
 
 

                                    T.C. 

                 BİNGÖL ÜNİVERSİTESİ 

          SAĞLIK BİLİMLERİ ENSTİTÜSÜ 

                 BEDEN EĞİTİMİ VE SPOR 

                                                                     ANABİLİM DALI 

 

 

 

 

 

ANTRENÖRLERİN STRES YÖNETİMİ  

ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞI VE İŞ PERFORMANSI 

ARASINDAKİ İLİŞKİNİN İNCELENMESİ 

 

 

 

Mehmet Zeki SAN 

 

 

 

YÜKSEK LİSANS TEZİ 

 

 

 

DANIŞMAN 

 Doç. Dr. İsa ÇİFTÇİ 

 

 

 

BİNGÖL – 2024 

 



 
 

                             T.C. 

               BİNGÖL ÜNİVERSİTESİ 

       SAĞLIK BİLİMLERİ ENSTİTÜSÜ 

              BEDEN EĞİTİMİ VE SPOR 

                     ANABİLİM DALI 

 

 

 

 

ANTRENÖRLERİN STRES YÖNETİMİ 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞI VE İŞ PERFORMANSI 

ARASINDAKİ İLİŞKİNİN İNCELENMESİ  

 

 

 

Mehmet Zeki SAN 

 

 

 

 

YÜKSEK LİSANS TEZİ 

 

 

 

 

DANIŞMAN 

Doç. Dr. İsa ÇİFTÇİ 

 

 

 

 

BİNGÖL - 2024



i 

 

KABUL VE ONAY SAYFASI 

T.C. Bingöl Üniversitesi, Sağlık Bilimleri Enstitüsü, Beden Eğitimi ve Spor Anabilim 

Dalı Yüksek Lisans öğrencisi Mehmet Zeki SAN tarafından hazırlanan “Antrenörlerin 

Stres Yönetimi, Örgütsel Bağlılığı ve İş Performansı Arasındaki İlişkinin İncelenmesi” 

başlıklı tez, Bingöl Üniversitesi Lisansüstü Eğitim-Öğretim Yönetmeliği’nin ilgili 

maddeleri uyarınca aşağıdaki Jüri tarafından bilimsel kalite ve içerik açısından 

değerlendirilerek “Yüksek Lisans Tezi’’ olarak kabul edilmiştir. 

  Tez savunma tarihi: 22/11/2024 

 Jüri bilgileri 

S.No Unvan, Adı SOYADI Üniversite İmza 

1 Doç. Dr. İsa ÇİFTÇİ (Danışman)  Bingöl Üniversitesi  

2 Doç. Dr. Hayati ARSLAN (Başkan) Erciyes Üniversitesi  

3 Doç. Dr. Enes BELTEKİN (Üye) Bingöl Üniversitesi  

4    

5    

 

ONAY 

Bu tez, Bingöl Üniversitesi Sağlık Bilimleri Enstitüsü Yönetim Kurulu’nun ..... /….. /..… 

tarih ve ……………… sayılı kararıyla onaylanmıştır. 

 

…/…/2024 

Prof.Dr. Erdal KAYGUSUZOĞLU 

Enstitü Müdürü 

 

 



ii 

 

ETİK BEYAN 

T.C. 

BİNGÖL ÜNİVERSİTESİ 

SAĞLIK BİLİMLERİ ENSTİTÜSÜ MÜDÜRLÜĞÜNE 

Bingöl Üniversitesi Sağlık Bilimleri Enstitüsü tez yazım kurallarına uygun olarak 

hazırladığım ‘‘Antrenörlerin Stres Yönetimi, Örgütsel Bağlılığı ve İş Performansı 

Arasındaki İlişkinin İncelenmesi’’ başlıklı ‘‘Yüksek Lisans’’ tezimin içindeki bütün 

bilgi, veri, doküman, değerlendirme ve sonuçları bilimsel etik ve ahlak kuralları içerisinde 

elde ettiğimi, kullandığım bütün kaynakları atıf yaparak belirttiğimi, elde edilen verilerde 

ve ortaya çıkan sonuçlarda herhangi bir değişiklik yapmadığımı, maddi ve manevi desteği 

olan tüm kurum / kuruluş ve kişileri belirttiğimi, burada sunduğum verileri unvan almak 

amacıyla daha önce hiçbir şekilde kullanmadığımı ve bu çalışmanın özgün olduğunu 

beyan ederim. 

Beyan edilen bilgilerin doğru olduğunu, aksi halde doğacak hukuki sorumlulukları kabul 

ettiğimi bildiririm. 

 

 

 

                                                                                                              22/11/2024 

Mehmet Zeki SAN 

 

 

 

 

 



iii 

 

TEŞEKKÜR 

Tezimin hazırlanması sürecinde, bilgi ve deneyimleriyle bana yol gösteren, her aşamada 

destek ve ilgisini esirgemeyen değerli danışman hocam Doç. Dr. İsa ÇİFTÇİ’ye en içten 

teşekkürlerimi sunarım. Ayrıca tez savunmamda yer alan kıymetli jüri üyeleri Doç. Dr. 

Hayati ARSLAN ve Doç. Dr. Enes BELTEKİN’e verdikleri yapıcı eleştiriler ve değerli 

katkıları için minnettarım. Yine bu süreçte eğitim hayatım boyunca bana destek olan tüm 

hocalarıma, bilgi ve birikimlerini cömertçe paylaşan akademisyenlere şükranlarımı 

sunarım. Son olarak, manevi desteklerini her zaman hissettiğim eşime ve kızım Defne 

Sare’ye gönülden teşekkür ederim. 

 

 

 

 

                                                                                                                22/11/2024 

Mehmet Zeki SAN 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



iv 

 

İÇİNDEKİLER  

KABUL VE ONAY SAYFASI ........................................................................................ i 

ETİK BEYAN ................................................................................................................. ii 

TEŞEKKÜR ................................................................................................................... iii 

İÇİNDEKİLER .............................................................................................................. iv 

SİMGE VE KISALTMALAR DİZİNİ ........................................................................ vi 

TABLOLAR DİZİNİ .................................................................................................... vii 

ÖZET .............................................................................................................................. ix 

ABSTRACT ..................................................................................................................... x 

 

1. GİRİŞ .......................................................................................................................... 1 

 

2. GENEL BİLGİLER .................................................................................................... 2 

2.1. Stres Kavramı ......................................................................................................... 2 

2.1.1. Stresin Kaynakları ........................................................................................ 3 

2.1.1.1. Bireysel Kaynaklar ................................................................................ 3 

2.1.1.2. Çevresel Kaynaklar ................................................................................ 4 

2.1.1.3. Örgütsel Kaynaklar ................................................................................ 6 

2.1.2. Stres Yönetimi ............................................................................................. 9 

2.1.2.1. Bireysel Yöntemler ................................................................................ 9 

2.1.2.2. Örgütsel Yöntemler ............................................................................. 10 

2.2. Örgütsel Bağlılık Kavramı ................................................................................... 11 

2.2.1. Örgütsel Bağlılığın Boyutları ..................................................................... 13 

2.2.1.1. Duygusal Bağlılık ................................................................................ 13 

2.2.1.2. Devam Bağlılığı ................................................................................... 14 

2.2.1.3. Normatif Bağlılık ................................................................................. 16 

2.3. İş Performansı Kavramı ....................................................................................... 17 

2.3.1. İş Performansı Boyutları ............................................................................ 18 

2.3.1.1. Görev Performansı ............................................................................... 18 

2.3.1.2. Bağlamsal Performans ......................................................................... 20 

2.3.1.3. Uyumsal Performans ........................................................................... 21 

2.3.2. İş Performansını Etkileyen Faktörler ......................................................... 23 



v 

 

3. GEREÇ VE YÖNTEM ............................................................................................. 29 

3.1. Araştırmanın Modeli ............................................................................................ 29 

3.2. Araştırmanın Amacı ve Alt Amaçlar ................................................................... 29 

3.3. Araştırmanın Önemi ............................................................................................. 30 

3.4. Araştırmanın Varsayımları ................................................................................... 30 

3.5. Araştırmanın Sınırlılıkları .................................................................................... 30 

3.6. Araştırmanın Evren ve Örneklemi ....................................................................... 30 

3.7. Veri Toplama Araçları ......................................................................................... 32 

3.7.1. Stresle Başa Çıkma Yöntemleri Ölçeği ..................................................... 33 

3.7.2. Örgütsel Bağlılık Ölçeği ............................................................................ 33 

3.7.3. Bireysel İş Performansı Ölçeği .................................................................. 33 

3.7.4. Verilerin Dağılımlarını Gösteren Çarpıklık Basıklık (Skewness and 

Kurtosis) Tablosu ...................................................................................... 34 

3.8. İstatistiksel Analizler ............................................................................................ 37 

 

4. BULGULAR .............................................................................................................. 39 

 

5. TARTIŞMA ............................................................................................................... 57 

 

6. SONUÇ VE ÖNERİLER .......................................................................................... 69 

 

KAYNAKLAR .............................................................................................................. 71 

 

EKLER .......................................................................................................................... 89 

Ek 1. Bakanlık İzni ...................................................................................................... 89 

Ek 2. Etik Kurul Raporu .............................................................................................. 90 

Ek 3. Ölçek Formları ................................................................................................... 91 

 

ÖZGEÇMİŞ .................................................................................................................. 95 

 

 

 

 



vi 

 

SİMGE VE KISALTMALAR DİZİNİ 

Akt.          : Aktaran 

TDK               : Türk Dil Kurumu   

WHO               : Uluslararası Çalışma Örgütü ve Dünya Sağlık Örgütü’nün 

EYS                : Eğitim Yöneticisi Antrenörler  

Vb.          : Ve benzeri 

Vd.          : Ve diğerleri 

%                    : Yüzde  

N                     : Katılımcı Sayısı  

SS                    : Standart Sapma  

P                      : Anlamlılık Değeri  

Sd                    : Sıra Değeri  

x̄                      : Aritmetik Ortalama  

r                      : Korelasyon Kat Sayısı  

x2                    : Ki-kare Değeri 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



vii 

 

TABLOLAR DİZİNİ 

Tablo 3.1. Araştırmaya Katılan Antrenörlerin Demografik Değişkenlere Göre Dağılımı. .....    31 

Tablo 3.2. Örgütsel Bağlılık Ölçeği Verilerine İlişkin Çarpıklık ve Basıklık (Skewness And 

Kurtosis) Tablosu ..................................................................................................    35 

Tablo 3.3. Bireysel İş Performansı Ölçeği Verilerine İlişkin Çarpıklık ve Basıklık  (Skewness 

And Kurtosis) Tablosu ...........................................................................................    36 

Tablo 3.4. Stresle Başa Çıkma Ölçeği Verilerine İlişkin Çarpıklık ve Basıklık (Skewness 

And Kurtosis) Tablosu ............................................................................................   37 

Tablo 4.1. Araştırmaya Katılan Antrenörlerin Örgütsel Bağlılık, Bireysel İş Performansı Ve 

Stresle Başa Çıkma Alt Boyutları ve Genel Puan Ortalamalarını Yansıtan 

Tanımlayıcı İstatistiksel Analizler. ....................................................................... .   39 

Tablo 4.2. Araştırmaya Katılan Antrenörlerin Örgütsel Bağlılık, Bireysel İş Performansı ve 

Stresle Başa Çıkma Alt Boyutlarının Cinsiyet Değişkenine Göre Karşılaştırılması

 ...............................................................................................................................    40 

Tablo 4.3. Araştırmaya Katılan Antrenörlerin Örgütsel Bağlılık, Bireysel İş Performansı ve 

Stresle Başa Çıkma Alt Boyutlarının Medeni Durum Değişkenine Göre 

Karşılaştırılması. ....................................................................................................    41 

Tablo 4.4. Araştırmaya Katılan Antrenörlerin Örgütsel Bağlılık, Bireysel İş Performansı ve 

Stresle Başa Çıkma Alt Boyutlarının Branş Değişkenine Göre Karşılaştırılması.    42 

Tablo 4.5. Araştırmaya Katılan Antrenörlerin Örgütsel Bağlılık, Bireysel İş Performansı ve     

Stresle Başa Çıkma Alt Boyutlarının Görev Türü Değişkenine Göre 

Karşılaştırılması. ....................................................................................................    43 

Tablo 4.6. Araştırmaya Katılan Antrenörlerin Örgütsel Bağlılık, Bireysel İş Performansı ve 

Stresle Başa Çıkma Alt Boyutlarının Yaş Değişkenine Göre Karşılaştırılması. ...    44 

Tablo 4.7. Araştırmaya Katılan Antrenörlerin Örgütsel Bağlılık, Bireysel İş Performansı ve 

Stresle Başa Çıkma Alt Boyutlarının Meslekteki Görev Süresi Değişkenine Göre 

Karşılaştırılması. ....................................................................................................    46 

Tablo 4.8. Araştırmaya Katılan Antrenörlerin Örgütsel Bağlılık, Bireysel İş Performansı ve 

Stresle Başa Çıkma Alt Boyutlarının Mezun Olunan Bölüm Değişkenine Göre 

Karşılaştırılması. ....................................................................................................    48 

Tablo 4.9. Araştırmaya Katılan Antrenörlerin Örgütsel Bağlılık, Bireysel İş Performansı ve 

Stresle Başa Çıkma Alt Boyutlarının Antrenörlük Kademesi Değişkenine Göre 

Karşılaştırılması. ....................................................................................................    50 

Tablo 4.10. Araştırmaya Katılan Antrenörlerin Örgütsel Bağlılık, Bireysel İş Performansı ve   

Stresle Başa Çıkma Alt Boyutlarının Öğrenim Durumu Değişkenine Göre 

Karşılaştırılması. ....................................................................................................    52 

Tablo 4.11. Araştırmaya Katılan Antrenörlerin Örgütsel Bağlılık, Bireysel İş Performansı ve 

Stresle Başa Çıkma Alt Boyutları ve Genel Puan Ortalama Düzeyleri Arasındaki 

Korelasyon Analizi. ...............................................................................................    54 

Tablo 4.12. Araştırmaya Katılan Antrenörlerin Örgütsel Bağlılık ve Bireysel İş Performansı      

Düzeyleri Arasındaki Regresyon Analizi. .............................................................    55 



viii 

 

Tablo 4.13. Araştırmaya Katılan Antrenörlerin Stresle Başa Çıkma ve Bireysel İş      

Performansı Düzeyleri Arasındaki Regresyon Analizi. ..........................................    56 

Tablo 4.14. Araştırmaya Katılan Antrenörlerin Stresle Başa Çıkma ve Örgütsel Bağlılık                                

Düzeyleri Arasındaki Regresyon Analizi. ..............................................................    56 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



ix 

 

ÖZET 

Antrenörlerin Stres Yönetimi, Örgütsel Bağlılığı ve İş Performansı 

Arasındaki İlişkinin İncelenmesi 

Bu çalışmada, antrenörlerin stres yönetimi, örgütsel bağlılık ve iş performansı arasındaki ilişki 

incelenmiştir. Araştırmanın örneklemini, Bingöl ilinde farklı branşlarda görev yapan 255 antrenör 

oluşturmaktadır. Araştırma, nicel araştırma yöntemlerinden betimsel analiz modeline 

dayanmaktadır. Veri toplama aracı olarak anket yöntemi tercih edilmiş olup, verilerin analizi 

SPSS 26 programı kullanılarak gerçekleştirilmiştir. Araştırmada, “Stresle Başa Çıkma 

Yöntemleri Ölçeği”, “Örgütsel Bağlılık Ölçeği” ve “Bireysel İş Performansı Ölçeği” 

kullanılmıştır. Araştırma bulguları, stres yönetimi becerileri yüksek olan antrenörlerin örgütsel 

bağlılıklarının daha güçlü olduğunu ve bunun iş performanslarına olumlu yansıdığını 

göstermiştir. Stresle etkili bir şekilde başa çıkabilen antrenörlerin iş yerinde daha motive oldukları 

ve görevlerini başarıyla yerine getirdikleri tespit edilmiştir. Ayrıca, demografik faktörlerin de bu 

ilişkiler üzerinde anlamlı bir etkisi olduğu gözlemlenmiştir. Sonuç olarak, antrenörlerin stres 

yönetimi becerilerinin geliştirilmesinin hem bireysel iş performanslarını hem de örgütsel 

bağlılıklarını artırmada etkili bir yöntem olduğu anlaşılmıştır. Spor sektöründe çalışan 

antrenörlerin iş stresini etkili bir şekilde yönetmelerine yönelik destekleyici uygulamaların ise 

bireysel ve kurumsal başarıyı artıracağı sonucuna ulaşılmıştır. 

Anahtar kelimeler: İş Performansı, Örgütsel Bağlılık, Stres, Stres Yönetimi. 
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ABSTRACT 

Investigation of the Relationship Between Stress Management, Organizational 

Commitment and Work Performance of Youth Sports Performers 

This study examines the relationship between stress management, organizational commitment, 

and job performance among coaches. The sample of the study consists of 255 coaches working 

in various sports disciplines in Bingöl province. The research is based on the descriptive analysis 

model, one of the quantitative research methods. The survey method was used as the data 

collection tool, and the data were analyzed using SPSS 26 software. The study employed the 

‘‘Coping with Stress Scale’’ the ‘‘Organizational Commitment Scale,’’ and the ‘‘Individual Job 

Performance Scale.’’  The findings indicate that coaches with strong stress management skills 

exhibit higher levels of organizational commitment, which positively influences their job 

performance. Coaches who effectively cope with stress are found to be more motivated at work 

and perform their duties successfully. Additionally, it was observed that demographic factors have 

a significant impact on these relationships.  In conclusion, it has been understood that improving 

the stress management skills of coaches is an effective method to enhance both their individual 

job performance and organizational commitment. Supportive practices aimed at helping coaches 

in the sports sector manage work-related stress effectively are likely to contribute to both 

individual and organizational success. 

Keywords: Job Performance, Organizational Commitment, Stress, Stress Management.  
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1. GİRİŞ 

Son yıllarda birçok alanda yaşanan hızlı değişim ve gelişim, günlük hayat ve iş yaşamında 

kolaylıklar sağlamış olsa da çeşitli sorunları da beraberinde getirmiştir. Çalışma 

hayatında ortaya çıkan bu sorunlardan biri de örgütsel strestir (Gök 2009). Örgütsel stres, 

işin gereklilikleri ile çalışanın yetenekleri, tepkileri veya ihtiyaçları arasındaki 

uyumsuzluk nedeniyle ortaya çıkan olumsuz fiziksel ve duygusal tepkiler olarak 

tanımlanır (Cicei 2012) ve tüm mesleklerde görülmektedir (Fairbrother ve Warn 2003). 

Spor organizasyonlarındaki çalışanlar da iş yerindeki çeşitli stres faktörlerinden 

etkilenmekte; bu baskılar, fiziksel, psikolojik ve sosyal değişimlere neden olmaktadır 

(Atalay ve ark. 2015). 

Örgütsel stres, hem bireysel hem de iş yaşamında önemli sorunlara yol açarak bireylerde 

sağlık problemlerine, motivasyon düşüklüğüne ve işten memnuniyetsizliğe neden olabilir 

(Arnetz ve ark. 2011; Kılıç ve ark. 2013). Stres altındaki çalışanlar daha fazla hata 

yapabilir ve tehlikeli durumları fark etmede zorlanabilir, bu da iş kazalarına yol açabilir 

(Yousuf 2015). Ayrıca, örgütsel stres iş performansını, işe devam oranını ve üretkenliği 

olumsuz etkiler; azalan iş memnuniyeti ve örgütsel bağlılık gibi sonuçlarla ilişkilidir 

(Fairbrother ve Warn 2003). 

Örgütsel bağlılık, bireyin örgütün amaç ve değerlerine inancını, çaba gösterme isteğini ve 

örgüt üyeliğini sürdürme arzusunu ifade eder (Mowday ve ark. 1979). Bu bağlılık üç türde 

ele alınır: duygusal bağlılık (örgüte olan sevgi ve aidiyet), devam bağlılığı (ayrılmanın 

getireceği maliyetler) ve normatif bağlılık (örgütte kalma zorunluluğu) (Meyer ve Allen 

1997). Araştırmalar, örgütsel stresin bu bağlılık türleriyle ters ilişki içinde olduğunu ve 

çalışanların stres etkenleri nedeniyle daha düşük bağlılık sergilediğini göstermiştir (Al-

Hawajreh 2013; Gargr ve Dhar 2014).  

Bu teorik çerçeveden hareketle, bu araştırma antrenörlerin stres yönetimi ile örgütsel 

bağlılık ve iş performansı arasındaki ilişkiyi analiz etmeyi amaçlamaktadır. 
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2. GENEL BİLGİLER 

2.1. Stres Kavramı 

Stres biyolojide merkezi bir kavramdır ve artık psikolojik, fizyolojik, sosyal ve hatta 

çevresel alanlarda yaygın olarak kullanılmaktadır. Stres kavramı Latince ‘‘estrica’’ ve 

eski Fransızca ‘‘estrece’’ kelimelerinden gelmektedir. Kavram 17. yüzyılda felaket, veba, 

bela, işkence anlamında kullanılmıştır. 18. ve 19. yüzyıllarda kavramın anlamı değişerek 

güç, baskı ve zor anlamında nesneler, insanlar, organlar ve manevi yapılar için 

kullanılmaya başlanmıştır. Sonuç olarak stres, bu kuvvetlerin etkisi ile nesnenin ve 

kişinin biçiminin bozulmasına ve bozulmasına karşı gösterilen direnç anlamında 

kullanılmaya başlanmıştır (Acar Baltaş 1991). Stres kavramı Selye'nin ‘‘genel uyum 

sendromundan’’ hareketle geliştirilmiş olsa da günümüzde önemli bu kavram ölçüde 

genişlemiştir (Lu ve ark. 2021). Selye stresi bireyi etkileyen çevresel bir uyaran olarak 

görmüştür. 1950 yılında yaptığı bir çalışma sonrasında stres kavramını organizmada 

çevreye karşı oluşan bir durum olarak tanımlamıştır. Bu yaklaşımın sonunda stres ve stres 

etkeni kavramlarını ön plana çıkaran Selye, stres etkenini bireyde bir dizi tepki oluşturan 

çevresel uyaran, stresi ise bireyin bu tür uyaranlara verdiği tepki olarak tanımlamıştır 

(Erdoğan 1999). Kavram göreceli bir ruh halini ifade ettiğinden tanımında bazı zorluklar 

bulunmaktadır. Bazen stres kelimesi yerine ‘‘tedirginlik’’ kelimesi kullanılsa da bu 

kullanım yaygın değildir (Kırıcı 2010). Stres, bireysel başa çıkma yeteneğini aşan 

olaylara verilen olumsuz tepkidir (Jehangir ve ark. 2011). Görüldüğü gibi stres, bireyin 

çevresel etkilerin uyum kapasitesini aştığını algıladığında ortaya çıkar. Bu bağlamda 

stres, yetersiz olarak algılanan olaylara verilen belirsiz fizyolojik ve psikolojik tepkidir 

ve insanın refahı ve huzuru için bir tehlike işareti ve uyarıdır (Kızılkaya 2020). 

Dolayısıyla stres çevrenin potansiyel olarak tehditkâr durumuna fiziksel ve duygusal 

tepkidir. Jehangir ve ark.(2011), stresi insan vücudunun kendisinden gelen herhangi bir 

talebe özel olmayan bir tepkisi olarak açıklamaktadır. Stres ayrıca stres etkenleri olarak 

bilinen olağandışı veya zorlu durumlara maruz kalmaktan kaynaklanan psikolojik 

gerginlik veya sıkıntı olarak da tanımlanmaktadır (Finney ve ark. 2013). Bu tanımlar, 

stersin bireyler ve ortamlar arasındaki uyumun yetersizliği olduğunu göstermektedir.  
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Araştırmalar stres etkenlerine yüksek düzeyde maruz kalmanın sağlığa zararlı 

olabileceğini göstermektedir. Bu nedenle, gittikçe daha fazla araştırmacı, optimal stres 

seviyesinin sağlık için çok önemli olduğunu, aşırı veya yetersiz stres seviyesinin ise 

gelişmeyi, büyümeyi ve vücut kompozisyonunu bozabileceğini ve patolojik koşullara yol 

açabileceğini fark etmeye başlamıştır (Chrousos 2009). Genel olarak stresli olayların, 

olumsuz duygusal durumlara (örneğin kaygı ve depresyon duyguları) neden olarak 

fiziksel hastalığın patogenezini etkilediği düşünülür; bu durum da hastalık riskini 

etkileyen biyolojik süreçler veya davranış kalıpları üzerinde doğrudan etkiler yaratır 

(Cohen ark. 1995). Hammen (2005), tarafından gerçekleştirilen bir çalışmada stresli 

yaşam olayları, depresif semptomların yanı sıra majör depresif bozuklukla da 

ilişkilendirilmiştir. Strese maruz kalma hastalığa yatkınlığı ve hastalığın seyrini etkileyen 

duygusal, fizyolojik ve davranışsal tepkilerde uzun vadeli veya kalıcı değişikliklere yol 

açma olasılıklarını yükseltir (McEwen 1998). Stresli birey sürekli yorgunluk, gerginlik 

veya yüksek tansiyon gibi sorunlar yaşar (Akgemci 2001). Chrousos’a (2009), göre stres 

sisteminin bozulması davranışsal ve somatik bozukluklarla ilişkilidir ve Stres, insanlarda 

psikososyal ve fiziksel patolojik durumların önemli bir nedenidir.  

2.1.1. Stresin Kaynakları 

Stres kendiliğinden oluşan bir durum değildir. Stresin oluşması için bireyin yaşadığı 

çevredeki değişikliklerin bireyi etkilemesi gerekmektedir. Her birey çevredeki 

değişikliklerden etkilenir ancak bazı bireyler bu değişikliklerden daha fazla, bazıları ise 

daha yavaş etkilenir. Stres kaynaklarına ilişkin araştırmalara bakıldığında, bu konuyla 

ilgilenen araştırmacıların stres kaynakları konusunda benzer açıklamalara sahip oldukları 

ancak farklı grupları kullandıkları açıktır. Stresin kaynakları bazı çalışmalarda daha 

detaylı, bazılarında ise daha genel bir bakış açısıyla ele alınmıştır (Gökdeniz 2005).  

2.1.1.1. Bireysel Kaynaklar 

İnsanın fizyolojik ve psikolojik dengesini etkileyen her faktör stres kaynağı olarak 

görülmektedir. Stresin bireysel kaynakları, bireyin içsel süreçlerinden kaynaklanan ve 

kişisel özelliklerine bağlı olan faktörlerdir. Özellikle stres tepkilerinde önemli bireysel 

farklılıklar vardır; bazı insanlar uyumsuz tepkiler gösterirken diğerleri aynı stres etkenine 

karşı daha dirençlidir. Bu durum bireysel faktörlerle açıklanmaktadır (Xin ve ark. 2017). 

Kişinin yaşadığı ve büyüdüğü çevrenin yanı sıra kültürü, değerleri ve inançları da onun 
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olayları nasıl algıladığını etkilemektedir. İnsanların algılama biçimleri ise davranışlarını 

etkilemektedir ve dolayısıyla her insanın belirli bir olay karşısında farklı davranışlar 

sergilediği görülmektedir. Bu duruma stres açısından bakıldığında, bir kişi tarafından 

stresli olarak algılanan bir olay, bir başkası tarafından aynı şekilde algılanmayabilir veya 

bir stres etkeni, bir kişide ciddi psikolojik sıkıntıya neden olurken, bir başkası için 

kolaylıkla unutulabilecek bir durum olabilir. Kısacası bir durumun kişiyi etkileyip 

etkilememesi onun bu durumu nasıl algıladığıyla yakından ilgilidir (Uçar 2004). Kişisel 

faktörlerin en büyük kaynağı kişinin kendisidir. Kişiliğimiz, alışkanlıklarımız, mizacımız 

ve karakterimiz stresin kaynaklarıdır. Bu duruma verdiğimiz anlam, düşünce tarzımız ve 

bakış açımız strese yol açabilir. Kişilik özelliklerimizin hepsi, strese sebep olabileceği 

gibi, bizi bu durumdan da koruyabilir (Akbaş 2018). Bu nedenle mizaç, psikolojik 

değişiklikler ve stresle ilişkilidir ve bu ilişki, kişinin kendi içsel süreçlerini anlaması ve 

uygun stratejiler geliştirmesi önemlidir. Mizaç, çevresel ve içsel uyaranlara verilen 

tepkilerde ve bu tepkimeyi modüle eden sinirsel ve davranışsal öz düzenleme süreçlerinde 

erken ortaya çıkan bireysel farklılıkları ifade eder (Rothbart 2011). Mizacın, bireyin 

özgünlüğünün temelini oluşturduğu düşünülür ve bireyin mizacının çevre ile etkileşimi 

sonucunda kişiliği gelişir; bu nedenle mizaç ve kişilik birbiriyle ilişkili bireysel 

niteliklerdir (Rothbart 2007). Dolayısıyla mizaç, bireyin kişiliğinin bir parçası olarak 

görülebilir. Ancak kişilik aynı zamanda kendisi ve diğerleri hakkındaki bilişleri, 

değerleri, tutumları ve başa çıkma stratejilerini de içerir (Rothbart 2011). Puolakanaho ve 

ark.(2023), tarafından gerçekleştirilen yakın tarihli bir çalışmada bireylerin erken 

dönemde ortaya çıkan mizaç farklılıkları ve psikolojik esneklik becerilerinin stres ve 

depresyonu etkileyen faktörler olduğu öne sürülmektedir. Başka bir çalışmada ise 

duygusal dengesizliği veya nevrotikliği olan ergenlerin, bu boyutlarda düşük puan alan 

ergenlere göre daha yüksek düzeyde stres yaşadıkları tespit edilmiştir (Muris ve ark. 

2007). Buna karşılık, Gulley ve ark.(2016) ise yüksek öz kontrol düzeylerinin daha düşük 

düzeyde depresif ve stres belirtileri ile bağlantılı olduğunu belirtmektedir. 

2.1.1.2. Çevresel Kaynaklar 

Çevre, insanlar için önemli bir stres kaynağıdır. Bireyler, yaşadıkları ortamdan doğrudan 

ya da dolaylı olarak etkilenmektedir. Çünkü insan, doğduğu andan itibaren çevresiyle 

etkileşim içindedir. Bu ilişki, çevre ile insanlar arasında karşılıklı bir etkileşim imkanı 

sunar. Bu etkileşim sonucunda çevre, bireylerin davranışlarında, düşünme ve algılama 
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şekillerinde bazı değişikliklere yol açabilmektedir (Yousuf 2015). Çevre ve ruh sağlığı 

ve doğası gereği bağlantılıdır. Çok fazla zaman geçirdiğiniz yerler (ev, iş, okul ve hatta 

sosyal ortam) zihinsel sağlık üzerinde önemli bir etkiye sahip olabilir. Literatürde bunlara 

ruh sağlığının çevresel faktörleri denilmektedir (Lindberg 2023). İnsan yaşamında önemli 

belirsizlikler yaratan ekonomik koşullar çevresel stresin en önemli kaynakları arasında 

yer almaktadır. Ekonomik bunalım dönemlerinde intihar vakalarının artmasının temel 

nedeni, kişinin üzerindeki stres yükünün artmasıdır. Genel olarak kötüleşen ekonomik 

durum, şirketlerin küçüleceği ve bunun sonucunda işten çıkarmaların artacağı anlamına 

gelmektedir (Sönmez 2022). Bu durum bireylerde kaygı ve stresin artmasına neden 

olacaktır. Ekonomik belirsizlik ortamında artan işsizlik, yükselen enflasyon ve faiz 

oranları gibi durumlar, geleceğinden emin olmayan ve güvenlik duygusundan yoksun 

kişilerde kaygı, korku ve endişeye neden olmaktadır.  

Kişinin bulunduğu ortam da stres seviyesini artırabilir veya azaltabilir. Örneğin dağınık 

alanlar bunalmışlık ve endişe hissi yaratabilirken, düzenli alanlar sakinlik hissi 

uyandırabilir. Kişinin çevresinde anlamlı renk ve nesnelerin bulunması ruh halini 

etkilemektedir. Ayrıca bir ortamın aydınlatması, sıcaklığı, sesleri, kokuları ve renk paleti, 

de kişinin kendisini ne kadar rahat, rahat ve güvende hissettiği açısından çok önemlidir. 

Örneğin, sert ışıklandırma ve yüksek sesler kaygıya veya tedirginliğe yol açabilir 

Karanlık ve soğuk alanlar ise özellikle kış aylarında motivasyon eksikliğine yol açabilir 

(Lindberg 2023). Çeşitli araştırmalar, kültürel değerlerin de psikolojik stres üzerinde 

etkili olduğunu göstermektedir. Örneğin, üniversite öğrencileri üzerinde yapılan bir 

çalışmada, kültürel değerlerin kültürel stres faktörlerinin zihinsel sağlık semptomları 

üzerindeki etkisini yumuşattığı bulunmuştur. Araştırma ailecilik, saygı ve dindarlık gibi 

kültürel değerler ile zihinsel sağlık belirtileri arasında negatif ilişkiler olduğunu ortaya 

çıkarmıştır (Corona ve ark. 2017). Görüldüğü gibi kültürel arka plan, stresle nasıl başa 

çıkıldığı, zorluklarla nasıl baş edildiği ve ne tür destek arandığı konusunda farklılıklar 

yaratabilmektedir. Öte yandan sıcak hava koşulları da özellikle hassas grupların termal 

konforu ve fiziksel aktiviteleri üzerinde olumsuz etkiler yaratabilir ve stres seviyelerini 

etkileyebilir (Wallenberg ve ark. 2023).   
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2.1.1.3.  Örgütsel Kaynaklar 

Örgütsel stresin kaynakları genellikle işle ilgili olmakla birlikte, örgüt içindeki ilişkiler, 

yönetim biçimi, çalışma koşulları ve örgütsel değişim gibi çeşitli faktörlerden de 

kaynaklanabilir.  Bu çalışmada örgütsel stres kaynakları: iş yapısına ilişkin stres 

kaynakları, örgütsel yapıya ilişkin stres kaynakları ve fiziki çevre şartlarına ilişkin stres 

kaynakları başlıkları altında incelenmektedir.  

2.1.1.3.1. İş Yapısına İlişkin Stres Kaynakları 

Her işin, çalışana yüklediği kendi karmaşıklık düzeyi ve sorumluluğu bulunmaktadır. Bu 

nedenle bir işin riski ve işin gerektirdiği sorumluluk, psikolojik ve fiziksel yeteneklerine 

bağlı olarak çalışanlar açısından stres kaynağı olabilmektedir. Çalışma hayatında strese 

neden olan birçok faktör bulunmaktadır. Her işin belirlenmiş bir düzeni ve belirli çalışma 

koşulları vardır. Bu düzen bireylerin beklentileriyle uyuşmadıkça birey strese maruz 

kalmaktan kurtulamaz (Şahin 2005).  Bir organizasyonda çalışanları etkileyen farklı stres 

kaynakları olabilir. Bu kaynaklardan bazıları aşağıdaki gibi sıralanmaktadır (Kırıcı 2010): 

• Aşırı iş yükü  

• Çalışma saatleri  

• Rol çatışması ve belirsizliği  

• Verilen görevin bağımsızlığı  

• Çalışma koşulları  

• Sıkıcı iş ve yetersiz ücret  

• Görevin karmaşıklığı 

• İş ihtiyaçları ve kişilik uyumsuzluğu  

İsmail ve Hong (2011), da Kırıcı’ya (2010), benzer şekilde çalışma ortamında işe bağlı 

stres faktörlerinin varlığı durumunda çalışanların daha yüksek düzeyde işe bağlı stres 

yaşadıklarını belirtmişlerdir. Bu doğrultuda işle ilgili stres faktörlerini; iş yükü, uzun 

çalışma saatleri, iş ataması hakkında hiçbir bilgiye sahip olmamak, rol belirsizliği, 
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destekleyici olmayan denetim ve meslektaşları ve amirleriyle iyi olmayan ilişkiler olarak 

sıralanmıştır (İsmail ve Hong 2011).  

Baker ve ark.(2010), iş yükünün ve iş atamasını kısa sürede tamamlamaya yönelik zaman 

baskısının büyük bir iş stresi kaynağı olduğunu ve bunun da organizasyona bağlılığın 

azalmasına yol açtığını tanımlamıştır. Bu nedenle bir çalışana iş görevi verildiğinde ve 

bu durum, iş atamasını zamanında tamamlaması konusunda ona baskı uyguladığında ve 

kendisine iş atamasını kendi uygun programına göre tamamlama özgürlüğü 

tanımadığında, çalışan stres yaşamaktadır (Bhatti ve ark. 2016). Görüldüğü gibi iş 

durumu kişiyi önemli ölçüde etkilemektedir. Yetersiz çalışma ve aşırı yük bir stres 

kaynağıdır. Zaman baskısı altında bir şeyleri büyütmeye çalışmak kişide gerginlik yaratır. 

Sonuç olarak ne yaptıkları işlerden ne de yapacakları hiçbir işten verim alamazlar. Bunun 

sonucu olarak yetersiz iş yükü sorunu oluşmaktadır (Okutan 2002).   

2.1.1.3.2. Örgütsel Yapıya İlişkin Stres Kaynakları 

Örgütsel yapı, bir kuruluşun kaliteli mal ve hizmetler üretebilmek için gerekli olan 

görevleri çalışanlar arasında nasıl paylaştırdığını gösteren bir yapıdır. Bir başka ifadeyle 

örgütsel yapı, bir örgütün kendisini nasıl düzenlediğini, yönettiğini ve işlettiğini ifade 

etmektedir (Lambert ve ark. 2006). Etkin ve verimli bir organizasyon yapısı için 

yürütülen faaliyetlerin önceden planlanması ve plan dahilinde iş sürecini sağlayacak 

bölümler arası en etkin iletişim sisteminin kurulması gerekmektedir (Yousuf 2015). 

Örgütsel yapısının genel olarak tüm çalışma ortamına nüfuz ettiğini belirtmek önemlidir. 

Bu nedenle organizasyonel yapı faktörleri organizasyondaki hemen hemen tüm 

çalışanları etkiler. 

Örgütsel yapının özelliklerinden birisi karar alma sürecine dâhil olmaktır. Karar alma 

sürecine dâhil olma, bir örgüt içinde veya bir grup içindeki bireylerin, belirli bir kararın 

alınması veya uygulanması sürecine etkin bir şekilde dâhil olmalarını ifade eder. Bu, 

kararların sadece yöneticiler veya belirli bir grup tarafından değil, aynı zamanda ilgili 

tarafların geniş bir yelpazesi tarafından da etkilenmesine izin verir. Karar alma sürecine 

katılımın iş stresi üzerindeki etkisi, bazı araştırmalar tarafından incelenmiştir. Karar alma 

sürecinde katılım eksikliği, müzakere ve iletişim eksikliği gibi faktörlerin iş stresini 

artırabileceği belirtilmektedir (Okutan ve Tengilimoğlu 2002). Stohr ve ark.(1994), karar 

alma sürecine katılım eksikliğinin çalışanların stres düzeyini artırdığını bulmuştur. Başka 
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bir çalışmada ise çalışanlar arasında, karar alma sürecine katılımın daha düşük iş stresi 

düzeyleriyle bağlantılı olduğu gözlemlenmiştir (Wright ve ark. 1997). Örgütsel iletişim 

ise çalışanların görevleri, işleri, organizasyonel süreçleri, organizasyonel konular ve 

genel olarak endişeleri hakkında aldıkları bilgidir (Mueller ve ark. 1994). İyi bir iletişim, 

örgüt içindeki çalışanlar arasında bilgi akışını, işbirliğini ve anlayışı artırabilir. Ancak, 

iletişim eksikliği, belirsizlik ve yanlış anlamaları artırabilir. Bu nedenle organizasyon 

genelinde çalışanlara hem genel hem de özel olarak dikkat çekici bilgiler sağlanmasını 

gerektirir. Örgütsel iletişim, eksikliğinin çalışanlar için iş stresinin artmasına yol 

açmaktadır (Lambert ve ark. 2006). Diğer taraftan örgütsel yapının unsurlarından birisi 

olan örgütlerin yönetim yapısı, çalışanların işleriyle ilgili beklentileri, iletişim kanalları, 

karar alma süreçleri ve yöneticilerin liderlik tarzları gibi faktörleri belirler. Bu faktörler, 

örgütsel stres düzeyini etkileyebilir. Son derece karmaşık ve stres yüklü işyerleri, bir 

yandan bağlılığı ve morali korurken bir yandan da işgücünü yönetme göreviyle karşı 

karşıya kalan organizasyon liderleri için zorluklar yaratır. Liderler çalışanlar arasında 

sıklıkla merkezi bir stres kaynağı olabilir (Lyons ve Schneider 2009). 

2.1.1.3.3. Fiziki Çevre Şartlarına İlişkin Stres Kaynakları 

İş yerindeki fiziksel ortam, çalışanların sağlığı, güvenliği ve genel iş verimliliği üzerinde 

belirleyici bir etki yaratabilir. İyi düzenlenmiş, güvenli ve konforlu bir iş ortamı, iş 

stresini azaltabilirken, kötü bir fiziksel çevre çalışanların stres düzeyini artırabilir 

(Karataş Erdem 1990). Bu nedenle Leather ve ark.(2003) daha düşük ortam gürültüsü 

seviyelerinin, psikososyal iş stresinin olumsuz etkisini tamponladığını belirtmektedir.  

Kausar ve ark.(2006), çalışma koşullarının çalışanlar arasında strese neden olduğunu 

belirtmiştir. İş kaynaklı stres, çalışanın görevlerini yerine getirdiği çalışma koşullarının 

uygun olmadığı ve görevini yerine getiremediği durumlarda görülebilmektedir. Bir 

çalışan aynı tür görevi ve iş atamasını yapmak zorunda kaldığında, daha fazla kariyer 

fırsatı bulamadığı için stresle yüzleşmek zorunda kalır. Araştırmalar, işin algılanan 

tehlikeliliğinin de birçok çalışan için önemli bir stres nedeni olduğunu bulmuştur (Triplett 

ve ark. 1999). Tehlikeli iş koşulları, çalışanların sağlığı ve güvenliğini tehlikeye atabilir, 

bu da iş stresini artırabilir. Bu sebeple örgütler,  çalışanlarına daha sağlıklı ve güvenli 

çalışma ortamları sunmak için iş güvenliği standartlarına uymak ve psikososyal riskleri 

yönetmek için çaba göstermelidirler. 
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Fiziksel çevre ile iş stresi arasındaki bu etkileşimler, işyerlerinin çalışanlarının refahını 

artırmak için fiziksel koşulları düzenlemeleri gerektiğini vurgular. İyi bir işyeri tasarımı 

ve düzenlemesi, çalışanların motivasyonunu artırabilir, iş stresini azaltabilir ve genel 

çalışma verimliliğini destekleyebilir. 

2.1.2. Stres Yönetimi 

Stres yönetimi, günlük yaşamda karşılaşılan stresli durumlarla başa çıkma becerisini 

geliştirmeyi ifade etmektedir. Bilindiği üzere stres, hayatımızın bir parçası olarak 

görülmektedir ve bazen stresin iş alanlarından, insan ilişkilerinden, sağlık veya finans 

gibi çeşitli faktörlerden kaynaklandığı bilinir. İnsanların stresle başa çıkma yolları farklı 

olabilir, bu yüzden insanların kişisel ihtiyaçlarına uygun olan stratejileri bulması 

önemlidir. Çalışmamızın bu bölümünde stres yönetimi; bireysel yöntemler ve örgütsel 

yöntemler başlıkları altında incelenecektir. 

2.1.2.1. Bireysel Yöntemler 

İnsanların bireysel olarak stresle başa çıkma yöntemleri farklı bakış açılarına göre 

çeşitlilik göstermektedir. Erdoğan (1999)’a göre, stresle başa çıkmak için bireysel 

stratejiler arasında, etkili zaman yönetimi, gevşeme teknikleri, olumlu düşünme 

alışkanlıkları, fiziksel aktiviteler ve egzersizler, davranışsal kontrol, iletişim becerileri, 

meditasyon, beslenme düzeni ve masaj gibi yöntemler önemli rol oynamaktadır. Ayrıca, 

stresle başa çıkmak için kişisel ilgi alanlarına yönelmek ve sosyal etkinliklere katılmak 

da tavsiye edilmektedir. Bu anlamda bireysel düzeyde uygulanan çeşitli stratejiler de 

büyük önem arz etmektedir. Bu stratejilerin genel özelliği, çoğunun bireysel 

alışkanlıkların yanı sıra bedensel, ruhsal ve davranışsal yapıların kontrol altına alınmasını 

içermesidir. Bu yöntemler ile beden üzerinde meydana gelen ve zarar verebilecek stres 

tepkisine karşı tedbirler alınmakta ve stresin etkileri yok edilmeye çalışılmaktadır. 

(Pehlivan 1995).  

Stres ile baş edebilmek için stresin verdiği etkiyi olumlu ve faydalı alanda tutabilmeyi 

başarmak gerekir (Batlaş ve Batlaş 2000). Stresin üstesinden gelebilmek için stres 

ortamında bulunan kişinin stresi oluşturan faktörleri bilmesi, bu faktörler ile başa 

çıkabilme yoları hakkında bilgi sahibi olması ve gerekli durumlarda bu yolları 

kullanabilmesi gerekmektedir. Birey, kişisel bütünlüğüne yönelik tehditlerle karşı karşıya 
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kaldığında, özellikle bilinçli bir düzeyde etkili bir mücadele yürütme yeteneğinden 

yoksunsa, baş edemediği streslerin birikerek güçlenen etkileriyle karşılaşabilir. Bu 

durum, davranışlarında gözlemlenen çeşitli olumsuz belirtilerle sonuçlanabilir. Bu 

olumsuz etkilerin en önemlileri, çalışma hayatında verimlilik ve adaptasyonunun 

azalması ile memnuniyetin düşmesidir. Stres ile ilgili olarak, stresle sıklıkla karşılaşma 

durumu ve stresin uzunluğu gibi faktörler etkili olabilir. Özellikle bireyin stresi nasıl 

değerlendirdiği, başa çıkma sürecini önemli ölçüde etkileyebilir (Baltaş ve Baltaş 2016).  

Stres yönetiminde bireysel stratejiler, genellikle alışkanlıkların, fiziksel, zihinsel ve 

davranışsal yapıların yönetimi üzerine odaklanmaktadır (Güçlü 2001; Baltaş ve Baltaş 

2016). Stresin engellenmesi için alınacak bireysel önlemler tek başına yeterli olmayabilir. 

Stres sadece çalışma ortamında insanların işleri ile ilgili sebeplere bağlı olarak ortaya 

çıkmadığı bilinmektedir. Kişiye ait sebeplere bağlı olarak veya kişinin çalıştığı yere bağlı 

streslerde bulunmaktadır (Pehlivan 2000). 

2.1.2.2. Örgütsel Yöntemler 

Örgütsel yöntemler, dışsal etkenlere karşı bir adaptasyon tepkisi olarak tanımlanabilir ve 

bu, organizasyon üyelerinde fiziksel, psikolojik ve davranışsal sapmalara yol açtığı 

bilinmektedir (Aydın 2004). Bireylerin iş hayatında ortaya çıkan stresle başa çıkma 

yöntemleri, çalışanların iş yerindeki streslerini azaltmak veya tamamen yok etmek 

amacıyla örgüt düzeyinde yapılan yönetimsel düzenlemeler olarak tanımlanır. Bu 

düzenlemeler, örgüt içindeki stres kaynaklarının kontrol edilmesini ve azaltılmasını 

hedeflemektedir. Örgüt yönetiminde uygulanan politikalar, yapılar, fiziksel koşullar ve 

süreçler, stresin azaltılması veya önlenmesi için dikkate alınması gerekmektedir (Ertekin 

1993; Erdoğan 1999; Pehlivan 2000). Örgütsel stres, çevresel talepler ile bireysel 

kapasiteler arasındaki uyumsuzluk algısını ifade etmektedir. Bu tür streslerin nedenleri 

arasında iş kaybı veya ağır iş yüküne maruz kalma, güvenlik endişeleri, karmaşık 

tekrarlanabilir işler ve yetersiz özerklik gibi faktörler bulunmaktadır. Ayrıca, iş 

programlarındaki aksaklıklar (geç vardiya veya ek mesai gibi) ve örgütsel iklim de bu tür 

stresin kaynakları arasında sayılmaktadır (Agolla 2008). Bu nedenle, stresin azaltılması 

için gerekli şartların oluşturulması ve örgütsel iklimin geliştirilmesi, liderlik ve yönetim 

anlayışı kapsamında, katılımcı bir bakış açısıyla gerçekleştirilmelidir (Eren 1993). 
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Örgütsel stresi azaltmak amacıyla uygulanabilecek genel yaklaşımlar arasında şunlar 

bulunmaktadır: 

• Destekleyici bir iş ortamı oluşturma,  

• İşin çeşitlendirilmesi, 

• Örgütsel rollerin belirginleştirilmesi ve çatışmaların en aza indirilmesi, 

• Mesleki gelişim fırsatlarının düzenlenmesi ve rehberlik hizmetleri sunulması,  

• Sosyal destek sistemlerinin güçlendirilmesi,  

• Stres yönetimi konusunda danışmanlık ve eğitimlerin sağlanması (Pehlivan 2000) 

Bu stratejiler aynı zamanda örgütsel motivasyonu artırmaya da yardımcı olabilir. 

Bu nedenle işletmelerde ve toplum genelinde iş stresi, önemli bir sorun olarak kabul 

edilmektedir. Aynı zamanda iş stresinin, hastalıkların artmasına da neden olduğu göz ardı 

edilmemelidir. Stres zihinsel ve bedensel sağlık risklerini artırarak, çalışanların refahını 

tehdit etmektedir. Bu durum, organizasyonlar ve toplum için büyük maliyetler doğuran 

bir sorun olarak kabul edilmektedir (Havermans 2016).  

2.2. Örgütsel Bağlılık Kavramı 

Bağlılık ve örgüt kavramlarının birleşmesinden ortaya çıkan örgütsel bağlılık kavramı, 

çalışanın; kuruluşun amaçlarına ve ilkelerine gösterdiği inancı, kuruluşun amacını 

gerçekleştirebilmek için gösterdiği çabayı, kuruluş içinde kalma isteğini ifade etmektedir 

(Mowday ve ark. 1979). Literatüre bakıldığında örgütsel bağlılık kavramı ve boyutlarıyla 

ilgili çalışmalar arasında değişen perspektifler ve yaklaşımların olduğu görülmektedir. 

Whyte (1956), tarafından yapılan ilk çalışmayla örgütsel bağlılık kavramı literatüre 

taşımış ve sonraki yıllarda bu konu araştırmacıların yoğun ilgisini çekmiştir. Hall ve 

ark.(1970), birey ile örgütün amacının zaman ile bütünleşerek uyumlu hale geldiği süreç 

olarak tanımlarken Mowday ve ark.(1979) örgütsel bağlılığı açıklarken örgütün amaç ve 

değerlerini onaylayarak, kurumsal değerleri için gayret gösterme isteği ve kurumda kalma 

talebi gibi kavramlara vurgu yapmışlardır. Örgütsel bağlılık, çalışanların örgütün 

menfaatlerini kendi bireysel menfaatlerinin önünde tutmasıdır. Bayram (2005), 
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Personelin örgütün maksat ve hedefini kabul ederek, kendine mal edip ve bu hedefe 

kendisini adamış olması şeklinde ifade etmiştir. Çöl (2004), ise, çalışanların iş veren 

organizasyonla özdeşleşmeleri, organizasyonun temel ilkelerini, hedeflerini ve 

değerlerini benimsemeleri ve organizasyonun kazanımları için çaba göstermeleri, aynı 

zamanda organizasyonda çalışmaktan memnun olma isteğini ifade ettiğini belirtmektedir.  

Bu tanımlardan yola çıkarak örgütsel bağlılığın, çalışanların sadece örgüte karşı pasif bir 

sadakat göstermekten ziyade, örgütün başarılı olabilmesi ve hedeflerine ulaşabilmesi için 

etkin bir şekilde katkıda bulunma arzusunu yansıttığı anlaşılmaktadır. Bu ifadeler, 

örgütsel bağlılığın, çalışanların örgütün başarılı olması ve hedeflerine ulaşması için etkin 

bir şekilde katkıda bulunma arzusu içinde olduğunu göstermektedir (İnce ve Gül 2005; 

Gök 2016). 

Guest’in ifadeleri, örgütsel bağlılığın ne denli hayati olduğunu ön plana çıkarmaya 

çalışmaktadır. ‘‘Örgütsel bağlılık kavramı, insan kaynakları yönetimi faaliyetlerinin 

kalbinde yer almaktadır. Oluşturulan bütün insan kaynakları yönetimi politikalarındaki 

temel mantık, olumlu çıktıların sağlanabilmesi için örgütsel bağlılık seviyesinin 

yükseltilebilmesidir.’’ (Pektas 2002). Örgütlerin varlıklarını sürdürebilmeleri, personelin 

görev ve sorumluluklarını yerine getirmeleriyle birlikte tüm çalışanların işbirliği ve uyum 

içinde, ekip olarak çalışmalarını gerektirir. Örgütlerin bu hedeflere ulaşabilmeleri için 

uygun bir iş ortamı oluşturulmalıdır. Personelin istenen üretim/hizmet seviyesine 

ulaşması, onların teşvik edilmesiyle mümkün olacaktır. Bu durum aynı zamanda bağlılık 

hissinin gelişimiyle sıkı sıkıya bağlantılıdır  (Arslan ve ark. 2013). 

İş görenin yüksek bağlılık seviyesi ile örgütün ilerlemesi arasında doğrudan bir ilişki 

bulunmaktadır. Bağlılık seviyesinin artmasıyla birlikte, kuruluşun güçlenme olasılığı 

artar. Örgütsel bağlılık, çalışanın örgüte duyduğu manevi (psikolojik) bağlılık hissini 

ifade eder (Çetin 2004). Örgütlerin varlıklarını koruma çabalarının önemli bir parçası olan 

örgütsel bağlılık, temel faaliyetlerinden ve sonuç hedeflerinden biridir. Zira örgüte 

duygusal bağlılığı olan kişiler daha uyumlu, tatmin olmuş ve verimli olmaktadır. Ayrıca, 

daha fazla sadakat ve sorumluluk hissiyle çalışarak, kurum için daha az maliyet 

oluşturmaktadırlar (Balcı 2003). Örgüt, personelin çalışma ortamından ayrılmasını 

engellemek için çeşitli yaklaşımlar benimser; bunlar arasında ücret artışı, terfi imkânları 

ve teşvikler sunma gibi yöntemler bulunmaktadır (Çetin 2004). 



13 

 

2.2.1. Örgütsel Bağlılığın Boyutları 

Örgütsel bağlılık boyutları, bir çalışanın bir kuruluşa ne kadar duygusal olarak bağlı 

olduğunu ve kuruluşa olan bağlılığını etkileyen farklı faktörleri ifade edebilir. Örgütsel 

bağlılık genellikle üç boyutta incelenir: duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif 

bağlılık. Duygusal bağlılık, çalışanın kuruluşa duygusal olarak bağlı hissetmesini ifade 

ederken, devam bağlılığı işten ayrılma düşüncesiyle ilgilidir. Normatif bağlılık ise, 

çalışanın kuruluşa duygusal veya ekonomik nedenlerle bağlı hissetmesini ifade eder. Bu 

boyutlar, çalışanların kuruluşa olan bağlılığını anlamak ve yönetmek için önemli bir 

çerçeve sağlayabilir. Böylece hala geçerliliğini sürdüren örgütsel bağlılık, duygusal, 

normatif ve devam bağlılığı olmak üzere üç alt başlıkta ayrıntılı olarak ele alınacaktır. 

2.2.1.1. Duygusal Bağlılık 

Duygusal bağlılık, kişinin işletmede mutlu olduğunu ve işletmede kalmak istediğini ifade 

eden bir bağlılık formudur. Duygusal bağlılık, çalışanların işletmeyle bütünleşmesini ve 

işletmeyi benimsemesini içerir (Doğan ve Kılıç 2007). Yine duygusal bağlılılığın, 

personelin örgütsel hedefleri ve ilkelerini benimsemesini ve örgüt için fazladan çaba 

göstermesini içerdiği bilinmektedir (Mcgee ve Ford 1987). Duygusal bağlılılığın, işçilerin 

kurumla bütünleşmeleri, kurumla özdeşleşmeleri ve kurumun üyesi olmaktan keyif 

almaları şeklinde tanımlandığı da görülmektedir (Meyer ve Allen 1991).  Genel olarak 

bakıldığında duygusal bağlılığın personelin kuruluşa duygusal olarak bağlı olması, 

kurumla bütünleşmesi anlamına geldiği anlaşılmaktadır. Bu nedenle, duygusal bağlılığı 

güçlü olan çalışanlar, kendi arzuları doğrultusunda kurumda kalmayı tercih eder ve 

kurumun menfaatleri için büyük çaba sarf etmeye istekli olurlar. Bu sebeple, kuruluşlarda 

gerçekleşmesi en fazla arzulanan ve çalışanlardan gözlemlenmesi istenen bağlılık tipidir 

(Meyer ve ark. 1993). Duygusal bağlılık, bir çalışanın bulunduğu kurumla özdeşleşmesini 

ve ona katılmasını ifade eder. Güçlü duygusal bağlılığı olan çalışanlar, duygusal bir 

motivasyonla kurumları için çalışmaya devam ederler. Çünkü duygusal olarak böyle 

yapmayı tercih ederler (Alnıaçık ve ark. 2012).  

Duygusal bağlılığı etkileyen birçok faktör bulunmaktadır. Bu faktörler arasında örgüt 

özellikleri, iş tecrübeleri ve kişisel nitelikler yer almaktadır. Örgütsel özellikler, örgüt 

kültürü ve kurumsal politikaları içerirken, iş deneyimleri işle ilgili özellikleri içerir. İşin 

zorluğu, iş verimliliği ve bireyin yeteneklerini kullanabilme gibi faktörler iş deneyimi 
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tarafından incelenir (Alrowwad ve ark. 2019). Allen ve Meyer (1990), tarafından yapılan 

araştırmalarda örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler şunlardır: “işin zorluğu, rol 

belirsizliği, deneyim, bireysel özellikler, kurumsal kültür, adalet, hedef belirginliği, 

hedeflerin zorluğu, yeniliklere açıklık, kuruma güven, çalışanlar arası uyum, algılanan 

kurumsal destek, eşitlik, kişisel değer, geri bildirim ve katılım” (Breitsohl ve Ruhle 2013). 

Duygusal bağlılık, kurum içinde birçok sonuca neden olur. Güçlü bir duygusal bağa sahip 

olan çalışanlar, diğerlerine kıyasla kurumsal değerlere sıkı sıkıya bağlanır ve daha iyi 

performans göstermek için fazladan çaba sarf ederler. Performans ile duygusal bağlılık 

arasındaki ilişkiyle ilgili birçok araştırma literatürde bulunmaktadır. Öte yandan, 

duygusal bağlılık iş devamsızlığı ve işten ayrılma niyetiyle negatif bir ilişki içindedir 

(Vandenberghe ve ark. 2004). Duygusal bağlılık, çalışanların kurumsal değerlerin farkına 

varması, kurumsal çıktılara içten ve samimi katkı sunmaya istekli olması anlamına gelir. 

Bu açıdan değerlendirildiğinde, bir çalışanın kuruma derin bir bağlılık göstermesi, o 

bireyin kendi isteğiyle kurumda kalması anlamına gelir (Clugston 2000). 

2.2.1.2. Devam Bağlılığı 

Devam bağlılığı, örgütte kalma niyeti, ayrılmama isteği ve devamsızlık göstermeme gibi 

eylemleri içeren kavramdır (Saldamlı 2009). Bireyin örgütten ayrılmasıyla karşılaşacağı 

olumsuz etkileri önlemek için, zorunlu olarak örgüte bağlılık gösterme durumuna, 

devamlılık bağlılığı denir. Bu tür bağlılık, işletmeden ayrılmanın getireceği maliyetlerle 

başa çıkmak amacıyla iş görenin işletmede kalmasını ifade eder. Bu durumda, iş gören 

kendini zorunlu bir durumda hisseder (Doğan ve Selçuk 2007). Devam bağlılığı, 

çalışanların örgütte geçirdiği zamanda yaptığı yatırımların, örgütten ayrıldıklarında 

kaybolacağına inanarak oluşan bir bağlılıktır. Bireyler, örgütten ayrılmanın yüksek 

maliyetlerle sonuçlanacağına inanır ve bu nedenle örgütte kalmayı tercih ederler  (Meyer 

ve Allen 1991). Bu nedenle, çalışanların örgütten ayrıldıklarında karşılaşacakları 

maliyetleri ve örgütte kalmalarının getireceği faydaları değerlendirerek kurumda kalma 

kararı alırlar (Özutku 2008). Algılanan maliyet unsuru tarafından şekillendirilen bağlılık 

boyutu, çalışanların örgütten ayrılmanın pahalı olacağı algısını belirleyen bir boyuttur. 

Yan Bahis Teorisi'ne dayanan bu boyut, literatürde "süreklilik bağlılığı" ya da "maliyet 

algısı" olarak da anılmaktadır (Chen ve Francesco 2003; İnce ve Gül 2005). 
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Örgüt içindeki bağlılık, maddi ve manevi unsurlara bağlı olarak ortaya çıkar. Bireyler, 

örgütte sağladıkları katkılar karşılığında aldıkları ücret ve statü gibi faktörler nedeniyle 

örgütten ayrılma düşüncesiyle hareket ederler. Bu nedenle, bireyler bu faktörlerin 

etkisiyle örgütsel bağlılık seviyelerini belirlerler. Devam bağlılığını diğer bağlılık 

türlerinden ayıran en önemli özellik, bireylerin gönüllü olmaksızın dış etkenlerin etkisi 

altında olmalarıdır. Devam bağlılığını etkileyen unsurlar şunlardır: (Allen ve Meyer 

1990). 

• Yetenekler: Bireylerin örgüt içinde edindikleri yeteneklerin ve deneyimlerin örgüte 

ne kadar değer kattığı ve bu yeteneklerin diğer kurumlara aktarılma olasılığıdır.  

• Eğitim: Bireylerin aldıkları eğitimin mevcut ve diğer örgütlere ne ölçüde fayda 

sağlayabileceği konusundaki düşünceleridir. 

• İşten Ayrılma: Bireylerin örgütten ayrıldığında başka bir kurumda çalışma 

olasılığına ilişkin düşünceleridir.  

• Kendine Yatırım: Bireylerin örgüte yaptıkları zaman ve çaba sonucunda 

kazandıkları deneyim ve yeteneklerdir.  

• Emeklilik: Bireylerin uzun yıllar boyunca çalışarak kazandıkları emeklilik haklarını 

ve bu hakları işten ayrıldıklarında kaybetme endişesini ifade eder.  

• Topluluk: Bireylerin örgütte ne kadar süre kalacaklarına dair beklentileridir. 

Çalışanların kurumda geçirdikleri süre ve kat ettikleri mesai arttıkça, örgütsel bağlılıkları 

da artar. Bir çalışanın kurumdan ayrıldığında yeni bir iş bulma süreciyle karşı karşıya 

kalacağını ve bu süreçte yaşayacağı zorlukları göz önünde bulundurarak mevcut iş 

yerinde kalmaya eğilimli olacağı düşünülür. Devam bağlılığında, bireyin kuruma 

bağlılığını sürdürmesinde duygusal faktörler ön planda değildir. Bireyin iş seçeneklerinin 

kısıtlı olması, emeklilik süresinin yaklaşması veya sağlık durumunun iş arama sürecine 

uygun olmaması gibi nedenler, kişinin kurumda kalma kararı almasına yol açabilir. Bu 

nedenlerin yanı sıra, bireyin kurum hedeflerini gerçekleştirmek için gösterdiği çaba ve 

harcadığı zaman da kurumda kalmasını sağlar. Tüm bu etkenler, bireyin kurumda kalma 

hissini zorunlu kılmaktadır. Bu zorunluluklar, bireylerin kuruma olan bağlılığını 

artırırken aynı zamanda olumsuz etkilere de neden olabilir. Bireyin kurum içinde olumsuz 
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davranışlar sergilemesine ve çalışma ortamında iç sorunlara yol açabilecek durumlar 

ortaya çıkabilir (Bayram 2005).  

2.2.1.3. Normatif Bağlılık 

Bireyin işletme ile duygusal bir bağ kurması, bireyin işe duygusal bir bağ geliştirmesi, 

sağlıklı iletişim ve işi sahiplenme gerekliliği ile ilişkilendirilir. İşten haz alındığında 

ortaya çıkan etkileşim ve etkilenme, çalışanların duygusal değişimini etkiler bu bağlamda 

sosyal ve kültürel faktörlerin niteliği bu süreçte önemlidir (Allen ve Meyer 1990). 

Normatif bağlılık, bir iş görevini ahlaki açıdan değerlendiren ve incelikle gözden geçiren 

bir süreçtir. Bu süreçte, çalışan, yapacağı herhangi bir eylemin veya alacağı kararın ahlaki 

açıdan doğru olup olmadığını sorgular. Ayrıca, bu durum işten ayrılma durumunda, 

çalışanın üzerindeki sorumlulukları ve görev bilinci, ahlaki boyutuyla ön plana çıkar ve 

çalışanı kuruma bağlı kılan önemli bir etkendir (Batson ve Powel 2003). Bu tür bağlılık, 

çalışanın bireysel hedefleri ile kurumun hedefleri arasındaki uyumu vurgular ve çalışanı, 

kuruma karşı bir tür zorunluluk veya yükümlülük hissi içinde bulundurabilir. Bu 

durumda, çalışanın kişisel amaçları ile işyerinin hedefleri arasında uyumun sağlanması, 

çalışanın kurumla daha sıkı bir bağ kurmasını teşvik eder (Becker ve ark. 1995). Bu 

nedenle normatif bağlılık, bireyin örgüte karşı hissettiği sorumluluk duygusu nedeniyle 

kendini işletmede kalması gerektiğini hissettiği bir bağlılık şeklidir (Cihangiroğlu 2009). 

Allen ve Meyer'e (1990), göre normatif bağlılık, örgüt üyelerinin kişisel özellikleri, ailevi 

ve kültürel deneyimleri ve örgütsel sosyalleşme sürecinin normatif bağlılığın gelişimine 

etki etmektedir. Bireylerin örgütte kalma istekleri sadece kişisel kazançları için değil, 

aynı zamanda örgüte duydukları sorumluluklar nedeniyle de olabilir. Örgütte kalmanın, 

bireylerin örgüte karşı hissettikleri sorumlulukla ilişkili olduğu normatif bağlılıkta, 

bireyler örgütte kalmayı doğru ve gerekli bir şey olarak görürler. Bireyin örgütten 

ayrılmaması, onun örgüte olan sadakatinin bir göstergesi olarak algılanır. Normatif 

bağlılık bağlamında, bireyler örgüte olan bağlılığı bir görev olarak algılarlar. Kişinin iş 

yerinde kalmak için bir sorumluluk hissetmesidir. Wiener (1982), tarafından açıklandığı 

üzere, bireylerin "doğru" veya "ahlaki" olanın bu olduğuna kanaat ettikleri ve bu 

bağlamda örgüt tarafından beklenen sadakati hissettikleri algısı nedeniyle iş yerinde 

kalmalarını ifade eder (Allen ve Meyer 1990). 
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Örgütler, normatif bağlılık düzeyini artırmak için çeşitli eğitimler, primler ve ödül 

teşvikleri gibi yöntemler kullanmaktadır. Bu tür ödüllendirme yöntemleri, bireylerin 

örgütün taleplerine daha iyi cevap vermelerini ve daha fazla çaba sarf etmelerini teşvik 

etmektedir. Normatif bağlılık kavramı, örgüt ve birey arasındaki "psikolojik sözleşme" 

olarak da adlandırılan ilişkiyi belirler ve bireyin bu sözleşmeyi yerine getirerek borcunu 

ödediği kabul edilir (Allen ve Meyer 1991). Normatif bağlılık, çalışanın örgüt tarafından 

sağlanan fırsatlara minnettarlık duyması ve bu minnet duygusunun bağlılık haline gelmesi 

olarak da anlaşılabilir. Normatif bağlılık perspektifinde, işten ayrılma durumunda 

yöneticileri ve iş arkadaşlarını hayal kırıklığına uğratma kaygısı bulunmaktadır. Bu görüş, 

çalışanların yaptıkları işi ve örgütte kalmayı etik bir sorumluluk olarak 

değerlendirmelerine ve örgütten ayrılmamaları gerektiğine inanmalarına sebep olur. 

Yüksek normatif bağlılığa sahip çalışanlar, inançları nedeniyle örgütlerindeki görevlerine 

devam ederler (Atlı 2021). Bireylerin iş hayatına devam etmeyi ahlaki bir yükümlülük 

olarak görmesi, görev bilinciyle örgütte kalmayı tercih etmeleri ve bu tercihin doğru 

olduğuna inanmaları nedeniyle ortaya çıkan bağlılık durumudur (Meyer ve Allen 1991). 

2.3. İş Performansı Kavramı 

Performans, belirli bir zaman diliminde gerçekleştirilen faaliyetlerin, amaçlara ne ölçüde 

hizmet ettiğini ifade eden bir kavram olarak tanımlanabilir. Başka bir ifadeyle 

performans; bir kurumun belirli bir sürede ürettiği mal veya hizmetin ölçüsü olarak kabul 

edilirken, bireysel açıdan da belirlenen hedeflere ulaşmada gösterilen kişisel verimlilik 

ve etkinlik seviyesi olarak tanımlanabilir. Genel olarak, performans, hedeflerin ne 

derecede gerçekleştirildiğini ifade eden bir terimdir (Tutar ve Altınöz 2010). Performans 

kelimesi, Fransızca kökenli olan ‘performance’ kelimesinden Türkçeye uyarlanmış ve 

Türkçe karşılığı “başarım”dır. Türk dil kurumuna göre performansın, kelime anlamı bir 

görevi veya durumu başarma arzusu ve gücü olarak tanımlanmıştır (TDK 2024). Griffin 

ve ark.(2007), göre iş performansı; bireyin iş tanımındaki görevler ve iş sorumluluklarının 

uygunluğuyla ölçülür. İş performansı için pek çok tanım bulunmaktadır. En genel 

anlamda iş performansı, çalışanların iş sırasında sergilediği davranışlar ve belirli bir 

zaman diliminde gerçekleştirilen iş sonuçlarına ilişkin kayıtları içerir. Bu duruma 

çalışanların kuruluşun belirlediği hedeflere ulaşmak için doğrudan ve dolaylı olarak 

sağladığı katkılar da dâhildir (Fonkeng 2018). Başka bir tanıma göre iş performansı, 

çalışanların bilinçli bir şekilde, bulundukları örgütün hedeflerine katkıda bulunmak için 
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gerçekleştirdikleri eylem ve davranışları ifade eder (Chien ve ark. 2010). Bu hareketler 

ve tutumlar, kurumun performansı ve başarısı üzerinde doğrudan etkisi olan maddi veya 

maddi olmayan sonuçları kapsar (Anitha 2014).  

Performans, hedefin ne ölçüde gerçekleştiğini ifade eder. Bir çalışanın, bir grup veya bir 

organizasyonun belirli bir hedefe ulaşma derecesini gösterir. Bu nedenle, performans, bir 

işçinin göreviyle ilgili beklentilerle, gerçekte neler yaptığı arasındaki ilişkiyi gösteren bir 

faktördür. Bir işçinin görevini yerine getirmek için gerçekleştirdiği her eylem ve aktivite 

bir performans davranışı olarak kabul edilir (Argon 2004). Günümüzde iş ve mesleki 

yaşamda çalışanlar sık sık yoğun stres altında bulunmakta ve sonuç olarak düşük 

motivasyonla çalışmaya devam etmektedirler. Bu olumsuzluklar da kaçınılmaz bir 

şekilde iş performansını etkilemektedir. Zayıf performans ve motivasyonla çalışan 

işgörenler, kuruluşun genel başarısını ve etkinliğini olumsuz bir şekilde etkilemektedir 

(Özler 2013). Bu yüzden bir çalışanın davranışı üzerinde iki etken önemlidir. Bunlardan 

ilki, belirli davranışlarının belirli sonuçlara ulaşacağına olan inancıdır, diğeri ise bu 

sonuçlara verdikleri önemdir (Koçel 2011). Bu nedenle, çalışanların verimliliklerini 

artırmak için, işletmeye aidiyet duygusu kazanmaları ve yaptıkları işi kendi 

sorumlulukları gibi görmeleri teşvik edilmelidir (Turunç ve Çelik 2010). 

2.3.1. İş Performansı Boyutları 

İş performansını değerlendirmek, bir çalışanın veya bir ekibin başarısını anlamak için 

kritik bir adım olabilir. Bu değerlendirme genellikle üç ana başlık altında incelenir: Görev 

Performansı, Bağlamsal Performans ve Uyumsal Performans. Bu üç başlık, işletmelerin 

çalışan performansını kapsamlı bir şekilde değerlendirmesine ve gelişim alanlarını 

belirlemesine yardımcı olabilir. Her biri farklı yönleri ele alır ve çalışanın genel 

etkinliğini değerlendirirken bütünsel bir bakış açısı sunabilir. Çalışmamızın bu 

bölümünde görev performansı, bağlamsal performans ve uyumsal performans başlıkları 

detaylı olarak incelenecektir. 

2.3.1.1. Görev Performansı 

Görev performansı, iş performansının en temel yönü olduğu iddia edilmiştir, bu iddia 

çalışmaların sağladığı verilere dayanmaktadır (Koopmans 2011). Görev kelimesi Türk 

Dil Kurumu’na göre, bir bireye veya teşkilata verilen özel amaçlı iş veya misyon olarak 
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belirtilmiştir (TDK, 2024), Görev performansı, bir örgüt üyesinin örgütün hedeflerine 

ulaşması için belirlenmiş görevlerini yerine getirmesi anlamına gelir. Bu, örgüt üyelerinin 

örgüte katkıda bulunduğu ve geliştirdiği faaliyetlerdir (Diaz-Vilela ve ark. 2015). Bu 

sebeple görev performansı, işin tanımında belirtilen temel değişimlerin gerçekleştirilmesi 

ve eylemlerin yerine getirilmesiyle ilgili performansı ifade eder (Befort ve Hattrup 2003). 

Williams ve Anderson (1991), farklı bir açıdan görev performansına odaklanarak, görev 

performansını, örgütün resmi olarak tanıdığı ve iş tanımında belirtilen gereklilikler olarak 

tanımlamışlardır. Diğer bir tanımda ise, yetkinlik üzerinde durarak; görev performansını, 

çalışanın kendisine verilen görevleri yerine getirme becerisi olarak tanımlamıştır. En 

temel olarak ifade edildiğinde görev performansı, söz konusu bir işin düzenli 

faaliyetlerini temsil etmektedir (Jawahar ve Ferris 2011). En basit ifadesiyle, bir işin 

tamamlanması için temel sorumluluklar görev performansını oluşturur ve bu 

sorumluluklar her meslek alanında değişiklik gösterebilir (Jawahar ve Carr 2007). Görev 

performansı, işin tanımında belirtilen temel değişimlerin gerçekleştirilmesi ve eylemlerin 

yerine getirilmesiyle ilgili performansı ifade eder (Befort ve Hattrup 2003). Başka bir 

deyişle, bir iş sürecinde yerine getirilmesi gereken temel görevleri belirtir ve bu görevler 

işten işe değişiklik gösterebilir (Jawahar ve Carr 2007).  

Görev performansı, işletmenin ürün veya hizmete dönüştürülmesiyle ilgili olan 

hammaddelerin işlenmesi veya seviş onarım ve bakım gibi işlemleri içeren teknik 

aşamalar gerçekleştirilmesi ve devam ettirilmesiyle ilişkilidir (Çatalsakal 2016). Burada 

görev performansı, "teknik-idari" ve "liderlik" olmak üzere iki alt bileşene ayrılır. Teknik-

idari görev performansı ile liderlik niteliği taşıyan tüm görevlerin (belgelendirme, 

tasarlama, kalite kontrolü vb.) dışında kalan görevleri içerir. Yani yöneticilik görevlerinin 

dışındaki tüm alt kademe görevler bu kategoride değerlendirilir. Liderlik görev 

performansı, alt kademe çalışanların denetimini kapsayan tüm görevlerin yerine 

getirilmesiyle ilişkilidir (Ünlü ve Yürür 2011). Aynı zamanda, personelin teknolojik 

prosedürleri kullanarak doğrudan veya gereken materyalleri veya hizmeti sağlayarak 

dolaylı şekilde, organizasyonun teknik temeline katkıda bulunan faaliyetlerini 

gerçekleştirmesiyle ilişkili olarak verimlilik ve etkinlik açısından tanımlanabilir (Borman 

ve Motowidlo 1997). 
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2.3.1.2. Bağlamsal Performans 

Bağlamsal performans, kurumdaki tüm etkinliklere katkı sağlayan, görev tanımında yer 

alması zorunlu olmayan fakat kurumun ruhsal ve toplumsal atmosferine faydaları olan 

istekli davranışlar şeklinde tanımlanmaktadır (Onay 2011). Bağlamsal performansı 

açıklamak için gönüllülük, çaba sarf etme, meslektaşları ve ekip performansını 

destekleme, kurumsal hedeflere katkı sağlama, isteğe bağlı hareketlerde bulunma, 

işbirliği yapma, yapıcı öneriler sunma, iletişim kurma, çalışma arkadaşlarına nezaketli 

davranma ve motivasyon gibi terimler sıkça kullanılmaktadır (Robbins ve Judge 2012). 

Söz konusu kavramlar aracılığıyla işçilerin gösterdiği pozitif davranışları içeren 

bağlamsal performansın, aynı zamanda örgütün tüm parçalarına önemli ölçüde destek 

sağlayarak örgütsel etkinliği artırdığı da ifade edilebilir (Devonish ve Greenidge 2010). 

Başka bir ifadeyle, bağlamsal performans, kişilerin mevcut görevlerine özgü olmayan 

ancak bu görevlerin icrasını kolaylaştıran, bireysel niteliklerin ve iyi niyetin etkili olduğu 

eylemler olarak tanımlanabilir (Bağcı 2014). Araştırmaların gösterdiği gibi, bağlamsal 

performans kavramı, örgütsel vatandaşlık davranışı veya kurumsal performans davranışı 

terimleriyle de açıklanmaktadır. Özellikle, bu kavramın “vatandaşlık performansı” olarak 

adlandırılmasının sebebi, aslında iş tanımında belirtilmeyen görevler ile gönüllü olarak 

üstlenilen ek iş yapma durumunu ifade eder. Bundan dolayı bağlamsal performans 

davranışı, resmi olarak herhangi bir görev veya yükümlülük içermez. Bağlamsal 

performans davranışlarının kaynağı, kuruluş üyelerinin bireysel olarak aldıkları 

inisiyatiflerden veya işe olan eğilimlerinden gelir (Özdevecioglu ve Kanıgür 2009). 

Bağlamsal performans, iş yerindeki ekstra rol davranışını kapsar ve takım çalışmasında 

önemli bir faktördür. Mesaiye istekli olma, işi gönüllü olarak devam ettirme, diğer 

çalışanlarla uyum içinde çalışma, ekip arkadaşlarıyla yardımlaşma ve örgütü destekleyici 

bir tavır sergileme gibi unsurları içerir. Kurallara uymakta sorun yaşamama da bağlamsal 

performansın bir parçasıdır (Ayan 2015). Bu bakımdan, bağlamsal performansın özellikle 

örgüt içindeki psikolojik ve sosyal dinamiklere odaklandığı söylenebilir (Borman ve 

Motowidlo 1997). Bağlamsal performansın, asıl görevlerin bir parçası olmasa da, farklı 

etkinliklere gönüllü katılımı, gereken işleri büyük bir istekle ve başarıyla yerine getirme 

çabasını, diğer çalışanlara yardım etme ve işbirliği yapma eğilimini, kurallara ve 

prosedürlere uyumu, örgüt hedeflerini destekleyici bir tavır sergilemeyi içerdiği 

belirtilmiştir (Borman ve Motowidlo 1993).  
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Zhongfeng Hu ve ark.(2015), araştırmasına göre, bağlamsal performansın beş farklı yönü 

bulunmaktadır. Bu yönler şunlardır: 

• Kişinin resmi mesleki gereksinimlerinin dışında gönüllü olarak faaliyet göstermesi 

• Önemli görev gereksinimlerini yerine getirirken devam eden coşku ve motivasyon 

sürdürülmesi 

• Diğerlerine yardım etme 

• Uygun olmayan durumlarda kuralları ve belirlenmiş prosedürleri uygulamak 

• Örgüt hedeflerini net bir şekilde savunmak (Hu ve ark. 2015). 

Bağlamsal performansın örnekleri, örgütsel kuralları ve politikaları izlemek, başkalarına 

destek olmak ve işbirliği yapmak veya meslektaşlarının iş ile ilgili sorunlarına dikkat 

çekmek gibi ek çabaları kapsamaktadı (Borman ve Motowidlo 1993). Bundan dolayı 

bağlamsal performans, örgüt üyelerinin kendi isteğiyle görev dışı işleri yapması, grupla 

uyum içinde çalışması, sözlü ve yazılı kurallara uyması ve örgütün hedeflerini 

benimsemesiyle belirlenir. Örgüt üyelerinin işle ilgili olmayan davranışları, örgüte 

bağlılık göstermeleriyle de ortaya çıkar. Bu bağlılık, görevlerini etkin bir şekilde yerine 

getirmelerine yol açar (Díaz-Vilela ve ark. 2015). 

2.3.1.3. Uyumsal Performans 

Uyumsal Performans İngilizceden türemiş bir kelime olan Adaptif Performans, ifadesinin 

Türkçe kelime karşılığıdır. Uyumlu performans, işlevsel ve bağlamsal performanstan ayrı 

bir boyut olarak kabul edilir (Hesketh ve Neal 1999). Uyumsal performans, değişen 

yapılar, şartlar ve roller karşısında, beklenen veya gerçekleşen değişikliklere uyum 

sağlayarak davranış değiştirebilme yeteneği olarak anlaşılmaktadır (Üstün ve Büyükbaş 

2020). Yine uyumsal performans, kuruluşların artan öngörülemeyen, değişken ortamlarda 

Çalıştığı ve bu durumun belirsizliğe tolerans gösteren, daha esnek ve çeşitli bir iş gücü 

gerektirdiği fikrine dayanmaktadır (Pulakos ve ark. 2000). En geniş anlamıyla uyumsal 

performans; değişen işlere ilgi gösterme ve yeni öğrenilen bilgi ile becerilerin bir 

durumdan diğerine aktarılmasıyla ilgili etkinliklerdir (Allworth ve Hesketh 1999). Bir 

bireyin farklı bir ortamın beklentileri karşılamak amacıyla davranışlarını değiştirme 
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kabiliyet (Charbonnier-Voirin ve Roussel 2012), Yeni ya da değişen bir çevrenin 

gereksinimlerine yanıt olarak gerçekleştirilen zihinsel, duygusal, motivasyonel ve 

davranışsal değişiklikler olarak tanımlanmaktadır (Baard ve ark. 2014). Uyumsal 

performans, yeni beceriler öğrenme, yaratıcı bir şekilde çalışma, stresli ortamlarda etkili 

tepkiler verme ve çeşitli sosyal etkinliklere uyum sağlama yeteneklerini içerir 

(Charbonnier-Voirin ve ark. 2010). Ayrıca, değişim kabiliyetini artırarak, değişimlere 

karşı istekliliği artırır ve örgütsel öğrenmeyi teşvik ederek değişen müşteri beklentilerini 

karşılamaya yardımcı olur (Dorsey ve ark. 2010). Bu nedenle uyumsal performans, 

gelecekte ortaya çıkacak değişimler ve yeniliklerle ilgili tahminleri içeren aktiviteleri ve 

kişinin bu değişimler ve yenilikler nedeniyle davranışlarını değiştirdiği aktiviteleri içerir 

(Calarco 2016). Uyumsal performans, değişime uyum sağlama ve iş gereksinimleri 

değiştikçe yeni durumları öğrenme yeteneğini belirten hareketlerdir (Allworth ve Hesketh 

1999). Kısaca uyumsal performans, yeniliklere uyum sağlama yeteneğini sağlayan 

davranışlar olarak tanımlanabilir. 

Jundt ve ark.(2014), uyumsal performansı kişilerin işle alakalı görevlere karşı tepki verme 

veya bu değişiklikleri öngörme doğrultusunda sergiledikleri davranışların, uyumlu 

performansın dört temel bileşenini oluşturduğunu ifade etmişler ve bu bileşenler şu 

şekilde tanımlanmışlardır; 

• Mevcut veya olası bir değişiklik, bir tepki veya davranış düzenlemesine yol açar. 

• Bu davranış değişikliğinin sebebi, bir değişikliğin bireyin performansı üzerinde 

olumsuz etkilerini azaltmaktır. 

• Uyumlu performansın reaktif ve proaktif yönleri bulunmaktadır. Başka bir deyişle, 

bir birey, çevresel değişiklikler gerçekleşmeden önce yeni bir beceri öğrenmeye 

başlayabilir veya zaten gerçekleşen bir değişikliğe tepki olarak yeni bir beceri 

öğrenebilir. 

• Uyum, işlevsel bir değişiklik ya da daha geniş ölçekte organizasyon içindeki bir 

değişiklik sebebiyle ortaya çıkabilir. 

Evrensel ve çekişmeli bir dünya sistemi, sınırlı ekonomik kaynaklar ve hızlı teknolojik 

gelişmeler, organizasyonların ve bireylerin bu değişimlere uyum sağlama zorunluluğunu 
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artırmaktadır. Bu taleplere yanıt olarak ortaya çıkan unsur, iş verimliliğinin bir parçası 

olan uyumlu performanstır (Kozlowski ve ark. 2003). Bu nedenle kurum çalışanlarının 

çeşitli ve yeni durumlara uyum yeteneği, kuruluşların rekabet gücü ve mevcudiyetlerini 

sürdürme kapasitesi üzerinde önemli bir etkiye sahiptir. Kuruluşlarda rekabet üstünlüğü 

sağlayan en kritik dayanak insan kaynağıdır ve çalışanların verimliliklerini kapsamlı bir 

şekilde analiz edilmesi, örgütsel amaçlara ulaşmada ciddi bir öneme sahiptir (Uyargil 

2013).  

2.3.2.  İş Performansını Etkileyen Faktörler  

İş performansını etkileyen faktörler, bir çalışanın iş yerindeki başarısını belirleyen önemli 

unsurlar olabilir. Bunlar genellikle çalışanın yetenekleri, deneyimi, motivasyonu ve işini 

nasıl yapma şekliyle ilgilidir. Ayrıca, iyi bir liderlik ve yönetim, sağlıklı bir çalışma 

ortamı, etkili iletişim ve sürekli eğitim ve gelişim olanakları da iş performansını olumlu 

yönde etkileyebilir. Bu faktörlerin her biri, çalışanın verimliliğini ve etkinliğini artırarak, 

işyerinde başarıya katkıda bulunabilir. Bu nedenle çalışmamızın bu bölümünde örgütsel 

bağlılık, iş sağlığı ve güvenliği uygulamaları, ücret ve mali haklar ve çalışma ortamının 

yapısı başlıkları detaylı olarak incelenecektir. 

2.3.2.1. Örgütsel Bağlılık 

Örgütsel bağlılıkla ilgili ilk araştırmalarda "bağlılık", bir çalışanın işletmenin hedeflerini 

kabul etmesi, kendisini işletmenin bir bileşeni ve sağlam bir aile üyesi olarak hissetmesi 

şeklinde tanımlanmıştır (Steers 1977). Örgütsel bağlılık, bir kişinin kurumla ilgili 

hedefleri ve ilkelerini kabul etmesi, bu hedeflere ulaşmak için gayret göstermesi ve 

kurumda üyelik bağlarını sürdürme isteğidir (Durna ve Eren 2006). Ayrıca örgütsel 

bağlılık, işgörenlerin verimliliğini artırarak işten çıkma isteğini azaltarak çalışanların 

performansına katkıda bulunan, örgüt etkinliğinin bir bileşeni olarak tanımlanmaktadır 

(Al-Hussami 2008). Bu nedenle örgütsel bağlılık, bireyin kuruluşa sağladığı katkıyı ifade 

eder. Örgütün performansını geliştirilmesi, devamsızlıkların sonlandırılması ve iş gören 

devir hızının düşürülmesi gibi katkılar bu bağlamda yer alır. Örgüte karşı bağlılık seviyesi 

yükseldikçe, kurum için yapılan çalışmalar ve çabaların miktarı da artırılacaktır (Erickson 

2007). Aslında örgütsel bağlılık terimi, çağdaş yönetim kavramları içinde en çok dikkat 

çeken kavramlardandır. Fakat iş görenlerin işle ilişkili içinde bulunduğu tutumlardan biri 

olan örgütsel bağlılık, özellikle son zamanlarda yoğun bir şekilde incelenmiş olmasına 
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rağmen (İnce ve Gül 2005), yukarıda da görüldüğü gibi oldukça farklı şekilde tanımının 

yapılmasından hareketle bu kavramın tanımı konusunda henüz ortak bir görüş 

oluşturulamamıştır. 

Örgütsel bağlılıkta kişilerin bireysel hedeflerine, niyetlerine ve değerlerine katkı 

sağlayan, bu hedeflerin gerçekleşmesine yardımcı olan, örgütün amacına bağlı ve sadık 

bir şekilde hizmet etmeleri, örgüt için fedakarlıkta bulunmaları, kendilerini bağlı 

oldukları örgüte adamaları şeklinde tanımlanabilir. Örgütsel bağlılık, bireylerin 

kuruluşun değerlerine ve hedeflerine katkıda bulunmalarını sağlar. Örgüt için hizmet 

ederek kurumu her platformda desteklerler (Eren 2017). Örgütlerin hedeflerine ulaşmada 

son derece önemli olan örgütsel bağlılığın artırılması konusunda çağdaş kurumlar çözüm 

arayışlarına girmişler ve yeni politikalar geliştirmektedirler. Örgütsel bağlılık düzeyleri 

yüksek olan çalışanların, kurumun hedeflerine ulaşma isteklerinin de aynı ölçüde yüksek 

olduğu, bu amaçla ekstra çaba gösterdikleri ve ayrıca kuruma katılım sürelerinin de 

oldukça uzun olduğu belirtilmektedir (Bayram 2005). 

2.3.2.2. İş Sağlığı ve Güvenliği Uygulamaları 

İş sağlığı ve güvenliği, giderek daha fazla değer kazanmaktadır ve ülkelerin gelişim 

seviyelerini etkileyen bir faktördür. Bu alan, işçileri, işle ilgili kazaları ve iş kaynaklı 

hastalıklardan korumak ve çalışanlara güvenli ve sağlıklı bir çalışma ortamı sağlamak 

için düzenli olarak yapılan sistemli çalışmalarla tanımlanmaktadır (Tozkoparan ve 

Taşoğlu 2011). Uluslararası Çalışma Örgütü ve Dünya Sağlık Örgütü’nün (WHO),  

birlikte duyurduğu bir rapora göre, iş sağlığı ve güvenliği; çalışanların zihinsel, sosyal ve 

mesleki refahlarını en üst düzeye çıkarmayı ve bu durumu korumayı hedefleyen ve bu 

kapsamda iş ortamındaki zararlı etkenlerden çalışanları koruyarak, onları uygun bir iş 

konumuna yerleştirmeyi amaçlayan bir disiplindir (Barnett-Schuster 2008). Ayrıca iş 

sağlığı ve güvenliği, tıp bilimi, mühendislik, işletmecilik, ekonomik bilimler ve benzeri 

birçok disiplinle ilişkilendirilen çok yönlü bir bakış açısı olarak da tanımlanabilir. İş 

ortamının ne şekilde daha güvenli bir duruma getirilebileceği ve muhtemel risk 

unsurlarının nasıl en aza indirilebileceği sorusu, iş sağlığı ve güvenliğinin farklı 

boyutlarına dikkat çekmektedir (Erickson 1996). 

İş sağlığı ve güvenliğinin temelini oluşturan iki kavram bulunmaktadır. Bunlar sağlık ve 

güvenliktir. Sağlık kavramı, ruhsal, fiziksel ve sosyal açılardan tam bir iyilik halini ifade 
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etmetkedir (Larson 1996). Ancak sağlık kavramını sadece patolojik belirtilerin olmaması 

olarak tanımlamak doğru bir yaklaşım değildir. Yukarıdaki tanımda belirtildiği gibi, 

insanın ruhsal ve sosyal yönleri de sağlık kavramının bir parçasıdır. Sağlık, hayatın 

sürdürülmesi için temel bir gerekliliktir ve hukuk sistemine göre korunması gerekli olan 

temel haklardan biridir (Susser 1993). İş sağlığı ve güvenliğinin temelinde bulunan bir 

başka kavram ise güvenliktir. Güvenlik, “emniyet içerisinde olma” veya “tehlikelerden 

uzak olma” anlamlarını taşımaktadır (Demirbilek 2005). Farklı bir ifadeyle, her çeşit 

fiziksel, zihinsel, ekonomik ve duygusal risklerden uzak olma veya bunların yönetilmesi 

sonucu meydana gelen kişisel veya toplumsal refah durumu, güvenlik kavramının 

tanımını oluşturur (Maurice ve ark. 2001). 

İş kazaları ve meslek hastalıkları sonucunda, çalışanlar toplumsal rollerini ve görevlerini 

yerine getiremeyebilirler. Ayrıca, kaza ve hastalık sonucunda zarar gören çalışanlar, 

aileleri ve iş yerleri bu durumdan olumsuz etkilenebilirler. İş yerinde kaza ve hastalıkların 

önlendiği gibi, olumlu ve güvenli bir çalışma ortamı sağlanmasıyla birlikte, çalışanların 

psikolojik olarak kendilerini iyi ve güvende hissetmeleri de sağlanmış olur (Turan 2018). 

Çalışanların kendilerini güvende hissetmeleri, daha dikkatli çalışmalarını ve 

motivasyonlarını artırmalarını ifade etmektedir; bu da kuruluşlara çeşitli yönlerden fayda 

sağlar (Sarıgül 2019). 

2.3.2.3. Ücret 

Ücret terimi, Arapça kökenli olup, bireyin emeğinin karşılığında sağlanan mal veya 

ödenen para olarak tanımlanmaktadır (Terzioğlu 2019). Ücret kavramı, çeşitli gruplar 

tarafından farklı şekillerde ele alınabilir ve değerlendirilebilir. Özetle, insanların 

emeklerini belirleyen ve yaşam standartlarını etkileyen bir faktör olarak tanımlanan 

ücretin sosyal ve ekonomik boyutları bulunmaktadır. Aslında ücretin çalışanlar için ne 

ifade ettiği ve işverenler için ne anlama geldiği arasında bir ayrım bulunmaktadır 

(Yenihan ve Cerev 2017). Bu nedenle ücret kavramı makroekonomik bir değişken olarak 

tam olarak anlaşılmasa da, çalışanlar için gelir kaynağı, işverenler için ise maliyet unsuru 

olarak kabul edilmektedir. (Çiçek 2012). Her iki tarafın bakış açısında ücretin anlamı ve 

etkileri farklılık gösterebilir (Yenihan ve Cerev 2017). Bu nedenle, ücretlerin gelir 

açısından toplam talep düzeyini, maliyet açısından ise arz düzeyini etkileyen önemli 

belirleyicilerden biri olduğu genel olarak kabul edilmektedir (Çiçek 2012). 
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Ücret, iktisadi, hukuki veya mali açıdan çeşitli biçimlerde tanımlanabilir; ancak genellikle 

bir emekçi, memur veya bir işverenin bağımlı olarak çalışan bireyin emeğinin veya 

hizmetinin karşılığında elde ettiği ekonomik değeri tanımlamak için kullanılır (Sarılı 

2019). Aynı zamanda ücret, yönetim tarafından işgücü karşılığında ödenen para veya para 

değeri olan mal ve hizmetlerdir. Ekonomik açıdan ücret, nakit ödeme şeklinde ifade 

edilir. Sosyal açıdan ise, insan kaynağına sağlanan lojman, giyecek, yiyecek, ulaşım, kreş, 

okul, tatil kampı gibi çeşitli olanaklar “Ayni Ücret” olarak bilinir ve para kadar önemli 

etkilere sahiptir (Bilgin 2004). Ücret, hukuki olarak bir hizmet sözleşmesi temelinde işçi 

veya hizmet erbabının sunduğu hizmetin karşılığında işveren tarafından sağlanan tüm 

avantajları ifade eder (Yeniçeri 2014). İktisadi açıdan ise ücret, üretim sürecine katılan 

emeğin karşılığı olarak kabul edilir (Çiçek 2012). Ancak ücret, emeğin karşılığı olarak 

kabul edilse de, içeriği ve ne düzeyde olması gerektiği konusu uzun yıllardır tartışılan bir 

konudur. Örneğin, klasik iktisatçılar, işçilerin yaşamlarını sürdürebilmeleri ve gelecek 

nesillerini devam ettirebilmeleri için gerekli olan ve ülkeler ve dönemler arasında değişen 

gelişmişlik ve kültür düzeyine göre değişen geçimlik ücret kavramını öne sürmüşlerdir 

(Doğruyol ve Aydınlar 2015). Kısacası dar anlamıyla ücret, insan emeğinin belirli bir 

hizmet karşılığında alınan bedelidir. Daha geniş ve genel anlamıyla ise ücret, doğa, emek, 

sermaye gibi üretim faktörlerinden biri olan işçi emeğinin karşılığı veya fiyatıdır (Yalçın 

1991).  

2.3.2.4. Çalışma Ortamının Yapısı 

İnsanın çaba göstererek fayda sağlama ve sonuç elde etme eylemi olarak tanımlanan 

çalışma, herhangi bir çalışma ortamında bireylerin ihtiyaçlarını karşılayan ve değer 

kazanan mal ve hizmetlerin üretimidir. İnsan, hayatını sürdürebilmek ve istediği şeylere 

sahip olabilmek için çalışmak zorundadır. Bu sebeple, çalışma insanların yaşamı için 

önemli bir parçayı oluşturur ve çalışmak insan yaşamının önemli bir unsuru olarak kabul 

edilir (Turan 2018). Ancak insanlar, sağlıklarını her yönden olumsuz etkileyebilecek iş 

ve çalışma ortamlarından kaynaklanan sorunlarla karşılaşabilirler (Mollaoğlu ve ark. 

2010). Bu nedenle çalışma ortamı kavramı, 1900’lerden beri yöneticilerin ve 

araştırmacıların odaklandığı bir konu olmuş ve verimlilik üzerindeki etkileri 

incelenmiştir. Başlangıçta çalışma ortamı sadece fiziksel bir ortam olarak 

değerlendirilirken daha sonra fiziksel iyileştirmelerin verimliliği çok fazla etkilemediği 

görülmüştür. Bundan dolayı, performans ve insan ilişkileri göz önüne alınarak, çalışma 
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ortamı iş yerindeki sosyal ilişkilerle performansın birleşimi olarak kabul edilmiştir. Elton 

Mayo (1930), Hawthorne deneyleriyle, sadece fiziksel çevre ve maaşın iyileştirilmesinin 

değil, çalışanların duygusal ihtiyaçlarının karşılanmasının da verimliliği artırdığını iddia 

etmiştir. Bu bulgu, daha sonra iş yerindeki ilişkilerin daha geniş bir perspektiften ele 

alınmasına sebep olmuştur. Fayol’un (1949), araştırmasına göre, çalışma ortamı sadece 

makineler ve ekipmanlarla sınırlı değildir; aynı zamanda bir organizasyonun üst düzey 

yönetim faaliyetleri ve iş ortamındaki tüm etik ilkelerle ilgilidir. 

Çalışma ortamı, aslında işyerindeki yerin fiziksel niteliği, çalışma saatleri, ücret, iş sağlığı 

ve güvenliği gibi unsurları içeren geniş bir terimdir. Çalışma ortamı kavramı ayrıca iş 

yerindeki sosyal statü, işin anlamı, karar verme süreçlerine katılım, özerklik, üst yönetim 

ve meslektaşlarla etkili iletişim, kişisel ilişkiler ve itibar, liderlik, kariyer ilerlemesi, 

sürekli öğrenme, fiziksel ve psikolojik güvenlik ortamı ve takım çalışması gibi 

kavramlarla da yakından ilişkilidir (Saygılı 2008). Bu nedenle çalışanlar, iş ortamlarının 

iyileştirilmesini ve iş yaşamlarına dair ekonomik, psikolojik ve toplumsal ihtiyaçlarının 

karşılanmasını istemektedirler. Çalışma ortamı, memnuniyet ve performansı etkileyen 

içsel ve dışsal etkenlerin tümü olarak kabul edilir; bu, işle ilgili sonuçlar arasında daha 

yüksek hizmet kalitesi ve daha düşük işten ayrılma niyeti gibi faktörlerin temel 

belirleyicisi olarak görülmektedir (Huang ve ark. 2021). Çalışanların memnuniyetsizliği, 

kuruma ve çevresine karşı olumlu tutumlarını kaybetmelerine neden olabilir; bu da bazı 

sonuçlara yol açabilir: Potansiyel müşterilere kurumun ürün ve hizmetlerini tavsiye 

etmezler, yeni işe girecek kişilere kurumu önermezler ve işe girme konusunda teşvik 

etmezler; hatta bazı durumlarda örgüte karşı düşmanca davranabilirler. Adaletli 

uygulamalar ve tutumlar, iş yerine bağlılığı ve işte kalma isteğini artırır, güçlendirir. 

Özetle, adil davranışlar insanları bir arada tutarken, haksızlık insanların birbirlerinden 

uzaklaşmasına yol açabilir (Yıldırım 2007). 

Çalışanların güvenli ve sağlıklı bir çevrede bulunması, yaşam sürelerini uzatırken, 

mesleki problemlerin ve hastalıkların olasılığını azaltmaktadır. Bu durum, çalışanların 

daha etkili olmalarını sağlamaktadır finansal bağımsızlıklarını ve işe olan bağlılıklarını 

ve sunulan hizmetin kalitesini artırmaktadır. Ayrıca, güvenli ve sağlıklı bir ortam, 

çalışanların sosyal yaşam standartlarını iyileştirerek genel refahlarını artırmaktadır 

(Durgun 2014). Örneğin, örgüt yönetiminin iş ortamının fiziksel koşullarını yeterince iyi 

düzeyde sağlayamaması (ısı, soğuk, temizlik, gürültü gibi faktörler) çalışanların 
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vücutlarında hissedecekleri fiziksel zorluklar sonucunda iş performanslarında azalmalara 

yol açabilir (Eğinli 2009). Bu nedenle iş yerindeki çalışma ortamının yansıması olarak 

kabul edilen ve yaratıcılığı teşvik edecek örgüt kültürü, örgütsel motivasyon, yönetim 

desteği, işin zorluğu gibi niteliklere sahip olmalıdır. Bu durum iş tatminini artırarak 

işletmenin çekiciliğini ve çalışanların örgüte bağlılığını güçlendirmektedir 

(Çekmecelioğlu 2005). 
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3. GEREÇ VE YÖNTEM 

3.1. Araştırmanın Modeli 

Antrenörlerin stres yönetimi, örgütsel bağlılığı ve iş performansı arasındaki ilişkinin 

incelendiği bu araştırmada ilişkisel tarama modeli kullanılmıştır. İlişkisel tarama modeli 

“iki ve daha çok sayıdaki değişken arasında birlikte değişimin varlığını ve/veya 

derecesini belirlemeyi amaçlayan araştırma modelleri” şeklinde ifade edilmiştir (Karasar 

2018). Bu araştırmanın yapılabilmesi için Bingöl Üniversitesi Sağlık Bilimleri Enstitüsü 

Etik Kurulunun 23.01.2024 tarihli 24/2 toplantı sayılı etik kurul kararı alındı (Ek 1). 

3.2. Araştırmanın Amacı ve Alt Amaçlar 

Bu araştırma, antrenörlerden oluşan bir örneklem üzerinden stres yönetimi ile örgütsel 

bağlılık ve iş performansı arasındaki ilişkinin analiz edilmesini amaçlamaktadır. Bu temel 

amaç doğrultusunda çalışmada aşağıdaki soruların yanıtları aranacaktır: 

1. Antrenörlerin Stres Yönetimi cinsiyet, yaş, medeni durum, antrenörlük kademesi, 

öğrenim durumu, meslekteki görev süresi, branşı, görev türü ve mezun olduğu 

bölüme göre farklılık göstermekte midir? 

2. Antrenörlerin Örgütsel Bağlılığı cinsiyet, yaş, medeni durum, antrenörlük 

kademesi, öğrenim durumu, meslekteki görev süresi, branşı, görev türü ve mezun 

olduğu bölüme göre farklılık göstermekte midir? 

3. Antrenörlerin Bireysel iş performansı cinsiyet, yaş, medeni durum, antrenörlük 

kademesi, öğrenim durumu, meslekteki görev süresi, branşı, görev türü ve mezun 

olduğu bölüme göre farklılık göstermekte midir? 

4. Bireysel iş performansı, örgütsel bağlılık ve stres yönetimi arasında ilişki var 

mıdır? 

5. Antrenörlerin örgütsel bağlılık düzeyleri, iş performansını etkiler mi? 

6. Antrenörlerin stres yönetimi düzeyleri, iş performansını etkiler mi? 
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7. Stres yönetimi, örgütsel bağlılık üzerinde etkili midir? 

3.3. Araştırmanın Önemi 

Bu çalışmanın önemi, antrenörlerin stres yönetimi, örgütsel bağlılık ve iş performansı 

arasındaki ilişkileri inceleyerek, stres yönetimi becerilerinin geliştirilmesinin bireysel iş 

performansı ve örgütsel bağlılığı artırmada etkili bir yöntem olduğunu ortaya koymasıdır. 

Ayrıca, demografik faktörlerin bu ilişkiler üzerindeki anlamlı etkileriyle birlikte 

destekleyici uygulamaların önemine dikkat çekmektedir. 

3.4. Araştırmanın Varsayımları 

➢ Katılımcıların ankete doğru ve samimi bir şekilde yanıt verdikleri 

varsayılmaktadır.  

➢ Anketi cevaplayan 255 antrenörün evreni temsil ettiği varsayılmaktadır. 

3.5. Araştırmanın Sınırlılıkları 

➢ Araştırma antrenörler ile sınırlıdır.  

➢ Araştırma uygulaması 2023-2024 yılı arasında sınırlandırılmıştır.  

➢ Araştırma yalnızca ankette kullanılan iş performansı, stresle başa çıkma yöntemi 

ve örgütsel bağlılık ölçeği ile sınırlıdır. 

3.6. Araştırmanın Evren ve Örneklemi 

Araştırmanın evrenini, Elazığ, Diyarbakır ve Bingöl Gençlik ve Spor İl Müdürlüklerinde 

görev yapan antrenörler oluşturmaktadır. Örneklem, bu evrenden seçilen 52 kadın ve 203 

erkek olmak üzere toplam 255 kişiden oluşmaktadır. Çalışmanın verileri toplanmadan 

önce, çalışma grubunun büyüklüğü G*Power 3.1 programı kullanılarak A Priori güç 

analiziyle belirlenmiştir (Buchner ve ark. 2007). Programda ilişkisel analiz için 

Correlation: Bivariate normal model test seçilmiştir. Araştırmanın %95 güvenle 

yapılması için çalışma grubunun en az 236 bireyden oluşması gerektiği belirlenmiştir. 

Çalışma grubunu oluşturan katılımcı sayısının güç analizi sonucunda hedeflenen 

katılımcı sayısından daha fazla olduğu görülmektedir. Araştırma örneklemine ilişkin 

demografik özellikler tablo 3.1’ de sunulmuştur. 
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Tablo 3.1. Araştırmaya Katılan Antrenörlerin Demografik Değişkenlere Göre Dağılımı 

 Demografik Değişkenler N % 

Cinsiyet 
Kadın 52 20,4 

Erkek 203 79,6 

Medeni durum 
Evli 170 66,7 

Bekâr 85 33,3 

Yaş 

18-24 9 3,5 

25-34 99 38,8 

35-44 117 45,9 

45-54 30 11,8 

Meslekteki Görev 

Süresi 

1-5 yıl 70 27,5 

6-10 yıl 92 36,1 

11-15 yıl 56 22,0 

16 ve üzeri yıl 37 14,5 

Öğrenim Durumu 

Lisans 199 78,0 

Yüksek Lisans 46 18,0 

Doktora 10 3,9 

Mezun Olunan Bölüm 

Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenliği 87 34,1 

Antrenörlük Eğitimi 75 29,4 

Spor Yöneticiliği 47 18,4 

Rekreasyon 9 3,5 

Diğer 37 14,5 

Antrenörlük Kademesi 

1,Kademe 80 31,4 

2.Kademe 107 42,0 

3.Kademe ve Üzeri 68 26,7 

Branş 
Bireysel Spor 181 71,0 

Takım Sporu 74 29,0 

Görev Türü 
Antrenör 202 79,2 

EYS Antrenör 53 20,8 

Toplam  255 100 

 

Tablo 3.1.’e göre çalışmaya katılan antrenörlerin cinsiyetlerine göre dağılımına 

bakıldığında erkeklerin 203 kişi ile (% 79,6), kadınların ise 52 kişi ile (% 20,4) olduğu, 

medeni durumlarına göre dağılımlarına bakıldığında evli olanların sayısı 170 kişi ile (% 

66,7),bekar olanların sayısı 85 kişi ile (% 33,3), yaş değişkenine göre bakıldığında 18-24 

yaş aralığında olanların sayısı 9 kişi ile (%3,5), 25-34 yaş aralığında olanların sayısı 99 

kişi ile (%38,8), 35-44 yaş aralığında olanların sayısı 117 kişi ile (%45,9), 45-54 yaş 
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aralığında olanların sayısı 30 kişi ile (%11,8), meslekteki görev süresi değişkenine 

bakıldığında 1-5 yıl arası görevde bulunanların sayısı 70 kişi ile (%27,5), 6-10 yıl arası 

görevde bulunanların sayısı 92 kişi ile (%36,1), 11-15 yıl arası görevde bulunanların 

sayısı 56 kişi ile (%22,0), 16 ve üzeri yıl görevde bulunanların sayısı 37 kişi ile (%14,5), 

öğrenim durumu değişkenine göre bakıldığında lisans düzeyinde öğrenim durumuna 

sahip kişilerin sayısı 199 kişi ile (%78,0), yüksek lisans düzeyinde öğrenim durumuna 

sahip kişilerin sayısı 46 kişi ile (%18,0), doktora düzeyinde öğrenim durumuna sahip 

kişilerin sayısı 10 kişi ile (%3,9), mezun olunan bölüm değişkenine göre bakıldığında 

beden eğitimi ve spor öğretmenliği bölümünden mezun olan kişilerin dağılımına 

bakıldığında 87 kişi ile (%34,1), antrenörlük eğitimi bölümünden mezun olan kişilerin 

dağılımına bakıldığında 75 kişi ile ((%29,4), spor yöneticiliği bölümünden mezun olan 

kişilerin dağılımına bakıldığında 47 kişi ile (%18,4), rekreasyon bölümünden mezun olan 

kişilerin dağılımına bakıldığında 9 kişi ile ((%3,5), diğer bölümlerden mezun olan 

kişilerin dağılımına bakıldığında 9 kişi ile (%3,5), antrenörlük kademesi düzeylerine göre 

bakıldığında 1. kademe antrenörlük düzeyine sahip kişilerin sayısı 80 kişi ile (%31,4), 2. 

kademe antrenörlük düzeyine sahip kişilerin sayısı 107 kişi ile (%42,0), 3. kademe 

antrenörlük düzeyine sahip kişilerin sayısı 68 kişi ile (%26,7), branş türlerine göre 

bakıldığında bireysel sporlarda antrenörlük yapanların sayısı 181 kişi ile (%71,0), takım 

sporlarında antrenörlük yapanların sayısı 74 kişi ile (%29,0), görev yapma türlerine göre 

bakıldığında antrenör olarak görev yapanların sayısı 202 kişi ile (%79,2), Eğitim 

yöneticisi antrenörleri (EYS) olarak görev yapanların sayısı ise 53 kişi ile (%20,8) 

olduğu, görülmektedir. 

3.7. Veri Toplama Araçları 

Araştırma kapsamında ‘‘Kişisel Bilgi Formu, Stresle Başa Çıkma Yöntemleri Ölçeği, 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği, Bireysel İş Performansı Ölçeği’’ kullanılmıştır. Ölçme 

araçlarına ilişkin detaylı bilgi aşağıda verilmiştir. Araştırmacı tarafından personellerin 

demografik bilgilerini tespit etmeye yönelik dokuz sorudan oluşan kişisel bilgi formu 

kullanılmıştır. Bu formda cinsiyet, yaş, medeni durum, antrenörlük kademesi, öğrenim 

durumu, meslekteki görev süresi, branş, görev türü ve mezun olduğu bölüm gibi bilgilere 

ulaşılmak hedeflenmiştir. 
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3.7.1. Stresle Başa Çıkma Yöntemleri Ölçeği  

İkinci bölümde stresle başa çıkma yöntemleri ölçeği kullanılmıştır. Bu ölçek Moos 

(1993), tarafından geliştirilmiş olup Ballı ve Kılıç (2016), tarafından türkçeye 

uyarlanmıştır. 22 maddeden oluşan 5’li likert tipi bir ölçek 1. Hiçbir zaman, 2. Nadiren, 

3. Bazen, 4. Çoğunlukla, 5. Her zaman şeklinde puanlandırılmıştır. Ölçek 5 boyuttan 

oluşmaktadır ve bu boyutlardan “problem çözme” 6 maddeden, “pozitif değerlendirme” 

7 maddeden, “mantıksal analiz” 6 maddeden, “profesyonel destek arama” 2 maddeden ve 

“çevre desteği” ise 2 maddeden oluşmaktadır. 

Ölçeğin Cronbach Alpha değerleri 0,91 olarak tespit edilmiştir. Araştırmamızın 

güvenilirlik katsayıları incelendiğinde bu katsayı problem çözme 0,81, pozitif 

değerlendirme 0,80, mantıksal analiz 0,74, profesyonel destek arama 0,70, çevre desteği 

0,71 olarak tespit edilmiştir. 

3.7.2. Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

Üçüncü bölümde örgütsel bağlılık ölçeği yer almaktadır. Meyer ve ark.(1993), tarafından 

geliştirilmiş ve Dağlı ve ark.(2018) tarafından türkçeye uyarlanmıştır. 18 maddeden 

oluşan 5’li likert tipi ölçektir. 1. Kesinlikle katılmıyorum, 2. Katılmıyorum, 3. 

Kararsızım, 4. Katılıyorum, 5. Kesinlikle katılıyorum şeklinde puanlandırılmıştır. Ölçek 

üç boyuttan oluşmaktadır ve bu boyutlardan “duygusal bağlılık” 6 maddeden ikinci faktör 

olan “devam bağlılığı” 6 maddeden ve üçüncü faktör olan “normatif bağlılık” ise yine 6 

maddeden oluşmaktadır. Ölçekte yer alan 3, 4, 5 ve 13. Maddeler ters maddelerdir. 

Ölçeğin Cronbach Alpha değerleri 0,76 olarak tespit edilmiştir. Araştırmamızın 

güvenilirlik katsayıları incelendiğinde bu katsayı duygusal bağlılık 0,78, devam bağlılığı 

0,74, normatif bağlılık 0,70 olarak tespit edilmiştir. 

3.7.3. Bireysel İş Performansı Ölçeği 

Dördüncü bölümde bireysel iş performansı ölçeği yer almaktadır. Koopmans ve 

ark.(2013), tarafından geliştirilen bu ölçek Kaba ve Öztürk (2021), tarafından Türkçeye 

uyarlanmıştır. Ölçek 14 madde ve üç alt boyuttan oluşmaktadır. Bu alt boyutlar “görev 

performansı” 5 madde, “bağlamsal performans” 6 madde ve “üretkenlik karşıtı iş 

davranışı” 3 maddeden oluşmaktadır. 



34 

 

Ölçeğin Cronbach Alpha değerleri 0,86 olarak tespit edilmiştir. Araştırmamızın 

güvenilirlik katsayıları incelendiğinde bu katsayı görev performansı 0,87, bağlamsal 

performans 0,87, üretkenlik karşıtı iş davranışı 0,86 olarak tespit edilmiştir. 

3.7.4. Verilerin Dağılımlarını Gösteren Çarpıklık Basıklık (Skewness and Kurtosis) 

Tablosu 

Dağılımların normalliğinin test edilmesi amacıyla çarpıklık ve basıklık (Skewness and 

Kurtosis) testlerine bakılmıştır. Ayrıca Z değerleri aracılığıyla veri setindeki uç değerler 

tespit edilmiştir. Veri setindeki olası uç değerler belirlendikten sonra yapılması gereken 

ilk işlem, uç değerlerle nasıl baş edilmesi gerektiğine karar vermektir. Belirlenen uç 

değerler silinebilir, bu değerlere hiç dokunulmayabilir ya da veri dönüşümleri 

(transformasyon) uygulanabilir. İlgili literatürde, her üç durumun da denenmesi ve yapıyı 

en iyi ortaya koyan durumun kabul edilmesi gerektiğini belirten kaynaklar bulunmaktadır 

(Raykov 2008). Uç değerlerin tanımından da anlaşılabileceği gibi, ‘uyumsuz’ olan bu 

veriler, istatistiksel analiz çıktılarında aşırı bir etkiye neden olabilmektedir. Örneğin, uç 

değerler belirlenmeden gerçekleştirilen bir veri analizi ile karşılaştırıldığında, uç değer 

içeren analiz, ortalamanın sola ya da sağa çarpılmasına, korelasyonların daha düşük ya 

da yüksek olmasına ve regresyon katsayılarının yanlı hale gelmesine neden olabilir. Bu 

nedenle, bazı etkili gözlemler tanımlanmalı ve veri analizindeki rollerine karar 

verilmelidir (Zijlstra 2007). Osborne ve Amy (2004)’e göre uç değerlerin, hata varyansını 

artırıcı etkileri vardır ve istatistiksel testin gücünü azaltırlar. İkinci olarak uç değerler, 

eğer puanlar seçkisiz dağılmışsa, normalliği etkilerler. 

Bir başka deyişle uç değerler, çok değişkenli analizlerde küresellik ve çok değişkenli 

normallik varsayımlarına zarar vererek, I. tip ve II. tip hata yapma olasılığını değiştirirler. 

Üçüncü olarak, manidar bir pay elde ederek evren kestirimine etki eder ya da yanlılığa 

neden olabilirler. Osborne ve Amy (2004)’nin yaptıkları bu araştırmada evren bir 

araştırmacının uygun bir evrenden aldığı örneklemle yapılan gerçek bir çalışmada, 1988 

yılında ulusal eğitim boylamsal çalışmasına katılan 23.396 denektir. Yapılan araştırmanın 

amacı gereği, bu örneklem iki gruba ayrılmıştır. Araştırmada, "normal” ifade puanları Z 

değeri -3 ile +3 arasında değişen puanlar, "uç değerler” ise Z değeri -3 ile +3 aralığı 

dışında olan puanlar. Shao’ya (2002), göre çalışmada kullanılacak verilerin normal 

dağılım göstermesi, çarpıklık ve basıklık değerlerinin ±3 arasında olmasına bağlıdır. 
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Bununla birlikte ± 1 arasında bulunan basıklık değeri çoğu psikometrik ölçümler için 

mükemmel olarak kabul edilir, ancak belirli bir uygulamaya bağlı olarak ± 2 aralığında 

bulunan bir değer de kabul edilebilir değerdir (George ve Mallery 2010). Tablo 3.2, Tablo 

3.4 ve Tablo 3.4’de çarpıklık ve basıklık tablosu incelendiğinde verilere ilişkin değerlerin 

± 2 aralığında olduğu bu da verilerin normal dağıldığını göstermektedir.  

Tablo 3.2. Örgütsel Bağlılık Ölçeği Verilerine İlişkin Çarpıklık ve Basıklık (Skewness and 

Kurtosis) Tablosu 

Alt 

Boyutlar 
Örgütsel Bağlılık Ölçeğine İlişkin İfadeler Mean S.s Skewness Kurtosis 

Duygusal 

Bağlılık 

b1 3,53 1.033 -0,693 0,211 

b2 3,60 0.985 -0,888 0,364 

b3 2,67 1.209 0,370 -0,925 

b4 2,49 1.159 0,602 -0,478 

b5 2,56 1.243 0,514 -0,771 

b6 3,67 1.065 -0,748 0,058 

Devam 

Bağlılığı 

b7 3,91 0.867 -0,823 0,608 

b8 3,53 1.033 -0,618 -0,129 

b9 3,10 1.182 -0,085 -0,906 

b10 3,46 1.067 -0,627 -0,350 

b11 3,33 1.120 -0,415 -0,660 

b12 3,06 1.092 -0,143 -0,768 

Normatif 

Bağlılık 

b13 3,08 1.236 -0,014 -1,104 

b14 3,33 1.088 -0,352 -0,626 

b15 2,76 1.163 0,363 -0,804 

b16 3,48 1.038 -0,697 0,220 

b17 2,92 1.161 0,002 -0,970 

b18 3,21 1.109 -0,305 -0,660 
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Tablo 3.3. Bireysel İş Performansı Ölçeği Verilerine İlişkin Çarpıklık ve Basıklık (Skewness and 

Kurtosis) Tablosu 

Alt 

Boyutlar 

Bireysel İş Performansı Ölçeğine 

İlişkin İfadeler 
Mean S.s Skewness Kurtosis 

Görev 

Performansı 

i1 3,77 0,993 -0,404 -0,561 

i2 3,78 0,970 -0,546 -0,292 

i3 3,69 1.012 -0,471 -0,492 

i4 3,81 0,979 -0,568 -0,308 

i5 3,69 1.109 -0,567 -0,551 

Bağlamsal 

Performans 

i6 3,77 1.054 -0,579 -0,617 

i7 4,03 0.900 -0,780 0,250 

i8 3,87 1.003 -0,805 0,111 

i9 3,65 1.114 -0,500 -0,766 

i10 3,56 1.171 -0,372 -0,997 

i11 3,78 1.053 -0,570 -0,543 

Üretkenlik 

Karşıtı İş 

Davranışı 

i12 2,25 1.289 0,814 -0,510 

i13 1,84 1.266 1.258 0,216 

i14 2,18 1.391 0,823 -0,737 
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Tablo 3.4. Stresle Başa Çıkma Ölçeği Verilerine İlişkin Çarpıklık ve Basıklık (Skewness and 

Kurtosis) Tablosu 

Alt Boyutlar 
Stresle Başa Çıkma Ölçeğine İlişkin 

İfadeler 
Mean S.s Skewness Kurtosis 

Problem 

Çözme 

s8 4,07 0,815 -0,966 1.552 

s12 4,19 0,708 -0,829 1.526 

s16 4,07 0,672 -0,397 0,306 

s19 4,37 0,644 -0,536 -0,655 

s20 3,99 0,825 -1.009 1.785 

s22 3,76 0,959 -0,726 0,185 

Pozitif 

Değerlendirme 

s2 4,11 0,910 -1.277 1.959 

s6 3,91 1.092 -0,912 0,261 

s10 4,03 0,861 -0,998 1.393 

s14 3,67 0,934 -0,573 0,482 

s18 4,03 0,845 -0,902 1.111 

s21 3,81 0,976 -0,798 0,539 

Mantıksal 

Analiz 

s1 3,92 1.049 -1.170 1.124 

s4 4,05 0,796 -0,946 1.462 

s5 4,10 0,840 -1.118 1.710 

s9 4,18 0,648 -0,379 0,069 

s13 4,06 0,707 -0,561 0,924 

s17 4,29 0,637 -0,446 -0,219 

Profesyonel 

Destek Arama 

s11 3,14 1.078 -0,065 -0,574 

s15 3,32 1.104 -0,363 -0,433 

Çevre Desteği 

Arama 

s3 3,28 1.132 -0,294 -0,598 

s7 3,42 0,964 -0,071 -0,324 

3.8. İstatistiksel Analizler 

Örgütsel bağlılık, bireysel iş performansı ve stresle başa çıkma ölçekleri aracılığıyla 

toplanan veriler istatistiksel paket programı SPSS 26 programı aracılığıyla analiz edilip 

sonuçlar yorumlanmıştır. Ölçeklerin güvenilirlik analizleri Cronbach alfa güvenirlik 

katsayısı hesaplanarak yapılmıştır. Demografik bilgiler ve diğer grup sorulara ait fikir 

edinilmesini sağlamak amacıyla aritmetik ortalama, standart sapma, frekans ve yüzde 

dağılımları içeren tanımlayıcı istatistikler sunulmuştur. Örgütsel bağlılık, bireysel iş 

performansı ve stresle başa çıkma ölçekleri alt boyutlarının bazı demografik değişkenlerle 

ilişkisini tespit etmek amacıyla ilk etapta çarpıklık ve basıklık (Skewness and Kurtosis) 

testlerine bakılmış olup test sonucuna göre Bağımsız Örneklem T (İndependent Sample 
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T) ve Tek Yönlü Varyans Analizi (One Way Anova) testleri uygulanmıştır. Değişkenler 

arasında farklılık bulunması durumunda ise bu farklılığın hangi grup veya gruplardan 

kaynaklandığını belirleyebilmek üzere ise Post-Hoc testlerinden homojenlik sonuçlarına 

göre Tukey HSD ve Tamhane testleri kullanılmıştır. Katılımcıların örgütsel bağlılık, 

bireysel iş performansı ve stresle başa çıkma ölçekleri alt boyutları arasındaki ilişkiyi 

tespit etmek amacıyla korelasyon (Pearson) testi uygulanmıştır. Ayrıca değişkenler 

arasındaki ilişkileri bütüncül biçimde sınamak için regresyon analizinden 

faydalanılmıştır. Sonuçlar %95 güven aralığında, anlamlılık p<0,05 düzeyinde 

değerlendirilmiştir. 
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4. BULGULAR 

Bu bölüm çalışmanın istatiksel sonuçlarının açıklanacağı bölümdür. Araştırmaya katılan 

kişilerin demografik özelliklerine göre yapılmış istatistiksel analizlere yer verilecektir. 

Tablo 4.1. Araştırmaya Katılan Antrenörlerin Örgütsel Bağlılık, Bireysel İş Performansı ve 

Stresle Başa Çıkma Alt Boyutları ve Genel Puan Ortalamalarını Yansıtan 

Tanımlayıcı İstatistiksel Analizler 

 Alt Boyutlar N Min. Max. x̄ s.s 

Stresle Başa Çıkma 

Ölçeği Alt Boyutları 

Problem Çözme 255 2,00 5,00 4,07 ,562 

Pozitif Değerlendirme 255 1,00 5,00 3,93 ,671 

Mantıksal Analiz 255 2,17 5,00 4,10 ,526 

Profesyonel Destek Arama 255 1,00 5,00 3,23 ,954 

Çevre Desteği Arama 255 1,00 5,00 3,35 ,892 

Stresle Başa Çıkma Ölçeği Genel Puan 255 1,68 5,00 3,90 ,539 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

Alt Boyutları 

Duygusal Bağlılık 255 1,17 5,00 3,09 ,524 

Devam Bağlılığı 255 1,00 5,00 3,40 ,702 

Normatif Bağlılık 255 1,00 5,00 3,13 ,714 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği Genel Puan 255 1,50 5,00 3,21 ,498 

Bireysel İş Performansı 

Ölçeği Alt Boyutları 

Görev Performansı 255 1,00 5,00 3,75 ,829 

Bağlamsal Performans 255 1,00 5,00 3,78 ,825 

Üretkenlik Karşıtı İş Davranışı 255 1,00 5,00 2,09 1,165 

  Bireysel İş Performansı Ölçeği Genel Puan 255 1,00 5,00 3,40 ,656 

Tablo 4.1. incelendiğinde araştırmaya katılan antrenörlerin ölçek sorularına verdikleri 

cevapların ortalamalarına bakıldığında stresle başa çıkma alt boyutları ve genel puan 

ortalamalarının orta ve iyi düzeyle olduğu, örgütsel bağlılık alt boyutları ve genel puan 

ortalamalarının orta düzeyde ve son olarak bireysel iş performansı alt boyutlarının ve 

genel puan ortalamalarının da orta düzeyde olduğu tespit edilmiştir. 
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Tablo 4.2. Araştırmaya Katılan Antrenörlerin Örgütsel Bağlılık, Bireysel İş Performansı ve 

Stresle Başa Çıkma Alt Boyutlarının Cinsiyet Değişkenine Göre Karşılaştırılması 

 Alt Boyutlar Cinsiyet n x̄ s.s t p 

Stresle Başa Çıkma 

Ölçeği Alt Boyutları 

Problem Çözme 

Kadın 52 4,07 ,432 
-,015 ,988 

Erkek 203 4,07 ,592 

Pozitif 

Değerlendirme 

Kadın 52 3,84 ,565 
-1.018 ,310 

Erkek 203 3,95 ,696 

Mantıksal Analiz 

Kadın 52 4,02 ,469 
-1.172 ,242 

Erkek 203 4,12 ,539 

Profesyonel 

Destek Arama 

Kadın 52 3,11 ,877 
-,999 ,319 

Erkek 203 3,26 ,972 

Çevre Desteği 

Arama 

Kadın 52 3,27 ,824 
-,688 ,492 

Erkek 203 3,37 ,909 

Stresle Başa Çıkma Genel Puan 
Kadın 52 3,84 ,399 

-1.135 ,259 
Erkek 203 3,91 ,569 

Örgütsel Bağlılık 

Ölçeği Alt Boyutları 

Duygusal Bağlılık 

Kadın 52 3,04 ,449 
-,668 ,504 

Erkek 203 3,10 ,542 

Devam Bağlılığı 

Kadın 52 3,33 ,656 
-,856 ,393 

Erkek 203 3,42 ,714 

Normatif Bağlılık 

Kadın 52 3,00 ,625 
-1.453 ,147 

Erkek 203 3,16 ,733 

Örgütsel Bağlılık Genel Puan 
Kadın 52 3,12 ,433 

-1.333 ,184 
Erkek 203 3,23 ,512 

Bireysel İş 

Performansı Ölçeği 

Alt Boyutları 

Görev 

Performansı 

Kadın 52 3,96 ,894 
2.100 ,037* 

Erkek 203 3,69 ,805 

Bağlamsal 

Performans 

Kadın 52 3,91 ,842 
1.330 ,185 

Erkek 203 3,74 ,819 

Üretkenlik 

Karşıtı İş 

Davranışı 

Kadın 52 2,46 1.340 
2.342 ,022* 

Erkek 203 1,99 1.099 

Bireysel İş Performansı Genel Puan 
Kadın 52 3,62 ,742 

2.677 ,008** 
Erkek 203 3,35 ,623 

p<0,05*, p<0,01** 

Tablo 4.2. incelendiğinde araştırmaya katılan antrenörlerin cinsiyet değişkenine göre 

bireysel iş performansı alt boyutlarından görev performansı ile üretkenlik karşıtı iş 

davranışı puanlarında ve bireysel iş performansı genel puanlarında gruplar arasında 

istatistiksel olarak anlamlı farklılık bulunurken, örgütsel bağlılık alt boyutları ve genel 

puanları ile stresle başa çıkma alt boyutları ve genel puan ortalamalarında gruplar 

arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilmemiştir. 
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Tablo 4.3. Araştırmaya Katılan Antrenörlerin Örgütsel Bağlılık, Bireysel İş Performansı ve 

Stresle Başa Çıkma Alt Boyutlarının Medeni Durum Değişkenine Göre 

Karşılaştırılması 

 Alt Boyutlar 
Medeni 

Durum 
n x̄ s.s t p 

Stresle Başa Çıkma 

Ölçeği Alt Boyutları 

Problem Çözme 

Evli 170 4,05 ,552 
-,997 ,320 

Bekar 85 4,12 ,582 

Pozitif 

Değerlendirme 

Evli 170 3,92 ,638 
-,285 ,776 

Bekar 85 3,95 ,736 

Mantıksal Analiz 

Evli 170 4,11 ,515 
,447 ,655 

Bekar 85 4,08 ,552 

Profesyonel Destek 

Arama 

Evli 170 3,20 ,887 
-739 ,461 

Bekar 85 3,30 1.077 

Çevre Desteği 

Arama 

Evli 170 3,35 ,869 
-,050 ,961 

Bekar 85 3,35 ,940 

Stresle Başa Çıkma Genel Puan 
Evli 170 3,89 ,505 

-,395 ,693 
Bekar 85 3,92 ,604 

Örgütsel Bağlılık 

Ölçeği Alt Boyutları 

Duygusal Bağlılık 

Evli 170 3,09 ,545 
,281 ,779 

Bekar 85 3,07 ,482 

Devam Bağlılığı 

Evli 170 3,37 ,713 
-1.093 ,276 

Bekar 85 3,47 ,680 

Normatif Bağlılık 

Evli 170 3,14 ,730 
,237 ,813 

Bekar 85 3,11 ,685 

Örgütsel Bağlılık Genel Puan 
Evli 170 3,20 ,515 

-,301 ,764 
Bekar 85 3,22 ,464 

Bireysel İş 

Performansı Ölçeği 

Alt Boyutları 

Görev 

Performansı 

Evli 170 3,75 ,848 
,107 ,915 

Bekar 85 3,74 ,794 

Bağlamsal 

Performans 

Evli 170 3,79 ,852 
,438 ,662 

Bekar 85 3,74 ,772 

Üretkenlik Karşıtı 

İş Davranışı 

Evli 170 2,03 1.139 
-1.153 ,250 

Bekar 85 2,21 1.214 

Bireysel İş Performansı Genel Puan 
Evli 170 3,40 ,672 

-,154 ,878 
Bekar 85 3,41 ,627 

p>0,05 

Tablo 4.3. incelendiğinde araştırmaya katılan antrenörlerin medeni durum değişkenine 

göre bireysel iş performansı, örgütsel bağlılık ve stresle başa çıkma alt boyutları ve genel 

puan ortalamalarında gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit 

edilmemiştir. 
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Tablo 4.4. Araştırmaya Katılan Antrenörlerin Örgütsel Bağlılık, Bireysel İş Performansı ve 

Stresle Başa Çıkma Alt Boyutlarının Branş Değişkenine Göre Karşılaştırılması 

 Alt Boyutlar Branş n x̄ s.s t p 

Stresle Başa Çıkma 

Ölçeği Alt Boyutları 

Problem Çözme 

Bireysel Spor 181 4,06 ,545 
-,468 ,640 

Takım Sporu 74 4,10 ,604 

Pozitif 

Değerlendirme 

Bireysel Spor 181 3,91 ,672 
-,558 ,578 

Takım Sporu 74 3,97 ,673 

Mantıksal 

Analiz 

Bireysel Spor 181 4,07 ,536 
-1.323 ,187 

Takım Sporu 74 4,17 ,499 

Profesyonel 

Destek Arama 

Bireysel Spor 181 3,24 ,913 
,255 ,799 

Takım Sporu 74 3,20 1.053 

Çevre Desteği 

Arama 

Bireysel Spor 181 3,36 ,881 
,272 ,786 

Takım Sporu 74 3,33 ,922 

Stresle Başa Çıkma Genel Puan 
Bireysel Spor 181 3,89 ,536 

-,592 ,554 
Takım Sporu 74 3,93 ,550 

Örgütsel Bağlılık 

Ölçeği Alt Boyutları 

Duygusal 

Bağlılık 

Bireysel Spor 181 3,11 ,518 
,992 ,322 

Takım Sporu 74 3,04 ,539 

Devam Bağlılığı 

Bireysel Spor 181 3,39 ,681 
-,469 ,639 

Takım Sporu 74 3,43 ,756 

Normatif 

Bağlılık 

Bireysel Spor 181 3,14 ,679 
,186 ,853 

Takım Sporu 74 3,12 ,798 

Örgütsel Bağlılık Genel Puan 
Bireysel Spor 181 3,21 ,471 

,186 ,853 
Takım Sporu 74 3,19 ,560 

Bireysel İş 

Performansı Ölçeği 

Alt Boyutları 

Görev 

Performansı 

Bireysel Spor 181 3,73 ,831 
-,598 ,550 

Takım Sporu 74 3,80 ,826 

Bağlamsal 

Performans 

Bireysel Spor 181 3,80 ,822 
,606 ,545 

Takım Sporu 74 3,73 ,835 

Üretkenlik 

Karşıtı İş 

Davranışı 

Bireysel Spor 181 2,02 1.131 
-1.399 ,163 

Takım Sporu 74 2,25 1.238 

Bireysel İş Performansı Genel Puan 
Bireysel Spor 181 3,39 ,657 

-,474 ,636 
Takım Sporu 74 3,43 ,658 

p>0,05 

Tablo 4.4. incelendiğinde araştırmaya katılan antrenörlerin branş değişkenine göre 

bireysel iş performansı, örgütsel bağlılık ve stresle başa çıkma alt boyutları ve genel puan 

ortalamalarında gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilmemiştir. 
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Tablo 4.5. Araştırmaya Katılan Antrenörlerin Örgütsel Bağlılık, Bireysel İş Performansı ve     

Stresle Başa Çıkma Alt Boyutlarının Görev Türü Değişkenine Göre Karşılaştırılması 

 Alt Boyutlar Görev Türü n x̄ s.s t p 

Stresle Başa Çıkma 

Ölçeği Alt 

Boyutları 

Problem Çözme 
Antrenör 202 4,09 ,536 

,764 ,445 
EYS Antrenör 53 4,02 ,655 

Pozitif 

Değerlendirme 

Antrenör 202 3,93 ,631 
,165 ,869 

EYS Antrenör 53 3,91 ,813 

Mantıksal 

Analiz 

Antrenör 202 4,11 ,510 
,803 ,423 

EYS Antrenör 53 4,05 ,587 

Profesyonel 

Destek Arama 

Antrenör 202 3,24 ,926 
,463 ,644 

EYS Antrenör 53 3,17 1.061 

Çevre Desteği 

Arama 

Antrenör 202 3,32 ,840 
-,780 ,438 

EYS Antrenör 53 3,45 1.070 

Stresle Başa Çıkma Genel Puan 
Antrenör 202 3,91 ,502 

,370 ,713 
EYS Antrenör 53 3,87 ,667 

Örgütsel Bağlılık 

Ölçeği Alt 

Boyutları 

Duygusal 

Bağlılık 

Antrenör 202 3,11 ,524 
1,529 ,127 

EYS Antrenör 53 2,99 ,517 

Devam Bağlılığı 
Antrenör 202 3,42 ,682 

1.012 ,312 
EYS Antrenör 53 3,31 ,777 

Normatif 

Bağlılık 

Antrenör 202 3,14 ,703 
,569 ,570 

EYS Antrenör 53 3,08 ,760 

Örgütsel Bağlılık Genel Puan 
Antrenör 202 3,23 ,492 

1.285 ,200 
EYS Antrenör 53 3,13 ,516 

Bireysel İş 

Performansı Ölçeği 

Alt Boyutları 

Görev 

Performansı 

Antrenör 202 3,76 ,819 
,376 ,707 

EYS Antrenör 53 3,71 ,872 

Bağlamsal 

Performans 

Antrenör 202 3,78 ,832 
,105 ,917 

EYS Antrenör 53 3,77 ,803 

Üretkenlik 

Karşıtı İş 

Davranışı 

Antrenör 202 2,02 1.146 

-1.694 ,091 
EYS Antrenör 53 2,33 1.215 

Bireysel İş Performansı Genel Puan 
Antrenör 202 3,39 ,663 

-,415 ,679 
EYS Antrenör 53 3,44 ,636 

p>0,05 

Tablo 4.5. incelendiğinde araştırmaya katılan antrenörlerin görev türü değişkenine göre 

bireysel iş performansı, örgütsel bağlılık ve stresle başa çıkma alt boyutları ve genel puan 

ortalamalarında gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilmemiştir. 
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Tablo 4.6. Araştırmaya Katılan Antrenörlerin Örgütsel Bağlılık, Bireysel İş Performansı ve 

Stresle Başa Çıkma Alt Boyutlarının Yaş Değişkenine Göre Karşılaştırılması 

 Alt Boyutlar Yaş n x̄ s.s sd f p 
Post-

Hoc 

Stresle Başa 

Çıkma Ölçeği 

Alt Boyutları 

Problem Çözme 

18-24a 9 3,68 ,542 

3 9.811 ,000*** 

 

25-34b 99 3,94 ,457 c>b 

35-44c 117 4,26 ,474  

45-54d 30 3,87 ,889  

Pozitif 

Değerlendirme 

18-24a 9 3,59 ,540 

3 13.137 ,000*** 

 

25-34b 99 3,81 ,527 c>b 

35-44c 117 4,17 ,568 c>d 

45-54d 30 3,48 1.051  

Mantıksal 

Analiz 

18-24a 9 3,70 ,439 

3 29.947 ,000*** 

 

25-34b 99 3,98 ,334 
c>a,b,d 

35-44c 117 4,36 ,427 

45-54d 30 3,60 ,793  

Profesyonel 

Destek Arama 

18-24a 9 3,33 ,750 

3 1.321 ,268 

 

25-34b 99 3,09 ,862  

35-44c 117 3,35 ,972  

45-54d 30 3,20 1.186  

Çevre Desteği 

Arama 

18-24a 9 3,05 ,916 

3 5.430 ,001** 

 

25-34b 99 3,22 ,779 
c>b,d 

35-44c 117 3,58 ,863 

45-54d 30 3,00 1.129  

Stresle Başa Çıkma Genel Puan 

18-24a 9 3,57 ,514 

3 16.086 ,000*** c>b,d 
25-34b 99 3,77 ,379 

35-44c 117 4,12 ,457 

45-54d 30 3,55 ,862 

Örgütsel 

Bağlılık 

Ölçeği Alt 

Boyutları 

Duygusal 

Bağlılık 

18-24a 9 2,85 ,436 

3 4.148 ,007** 

 

25-34b 99 3,04 ,407 
d>a,b,c 

35-44c 117 3,07 ,515 

45-54d 30 3,38 ,785  

Devam Bağlılığı 

18-24a 9 3,55 ,363 

3 9.401 ,000*** 

 

25-34b 99 3,24 ,599 
d>b,c 

35-44c 117 3,38 ,675 

45-54d 30 3,97 ,900  

Normatif 

Bağlılık 

18-24a 9 2,90 ,635 

3 6.434 ,000*** 

 

25-34b 99 3,02 ,624 
d>a,b 

35-44c 117 3,11 ,661 

45-54d 30 3,63 ,984  

Örgütsel Bağlılık Genel Puan 

18-24a 9 3,10 ,401 

3 11.232 ,000*** d>a,b,c 25-34b 99 3,10 ,374 

35-44c 117 3,18 ,489 
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45-54d 30 3,66 ,663 

Bireysel İş 

Performansı 

Ölçeği Alt 

Boyutları 

Görev 

Performansı 

18-24a 9 4,35 ,527 

3 83.394 ,000*** 

a>c,d 

25-34b 99 4,33 ,521 b>c,d 

35-44c 117 3,51 ,591 c>d 

45-54d 30 2,54 ,789  

Bağlamsal 

Performans 

18-24a 9 4,38 ,433 

3 25.724 ,000*** 

a>c,d 

b>c,d 

c>d 

25-34b 99 4,14 ,679 

35-44c 117 3,64 ,702 

45-54d 30 2,92 ,987 

Üretkenlik 

Karşıtı İş 

Davranışı 

18-24a 9 1,51 1.313 

3 2.892 ,036* 

 

25-34b 99 2,16 1.243 
d>a 

35-44c 117 1.96 1.072 

45-54d 30 2,54 1.091  

Bireysel İş Performansı Genel 

Puan 

18-24a 9 3,76 ,550 

3 36.876 ,000*** 

a>c,d 

b>c,d 

c>d 

25-34b 99 3,78 ,514 

35-44c 117 3,23 ,490 

45-54d 30 2,70 ,825 

 p<0,05*, p<0,01**,p<0,001*** 

Tablo 4.6. incelendiğinde araştırmaya katılan antrenörlerin yaş değişkenine göre yalnızca 

stresle başa çıkma alt boyutlarından profesyonel destek arama alt boyutunda gruplar 

arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık bulunmazken, diğer değişkenlere ait alt 

boyutlarda ve genel puanlarında gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık 

tespit edilmiştir. Farklılığın hangi gruplar arasında kaynaklandığı tespit etmek amacıyla 

yapılan Post Hoc testi sonucuna göre, farklılığın stresle başa çıkma alt boyutlarından 

problem çözme, pozitif değerlendirme, mantıksal analiz ve çevre desteği arama 

boyutlarında ve genel puanlarında 35-44 yaş aralığında bulunan antrenörlerin lehine, 

örgütsel bağlılık alt boyutlarından duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık 

boyutu ile genel puan ortalamalarında 45-54 yaş aralığında bulunan antrenörlerin lehine 

ve son olarak da bireysel iş performansı alt boyutlarından görev performansı boyutunda, 

bağlamsal performans boyutunda ve bireysel iş performansı genel puanlarında 18-24 yaş 

aralığında bulunan personel ile 25-34 yaş aralığında bulunan personel haricindeki diğer 

bütün yaş grupları arasında istatistiksel olarak farklılık bulunurken, üretkenlik karşıtı iş 

davranışı boyutunda farklılığın yalnızca 18-24 yaş aralığında bulunan personel ile 45-54 

yaş aralığında bulunan personel arasında olduğu ve farklılığın 18-24 yaş aralığında 

bulunan antrenörlerin lehine olduğu tespit edilmiştir. 
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Tablo 4.7. Araştırmaya Katılan Antrenörlerin Örgütsel Bağlılık, Bireysel İş Performansı ve 

Stresle Başa Çıkma Alt Boyutlarının Meslekteki Görev Süresi Değişkenine Göre 

Karşılaştırılması 

  Alt Boyutlar 
Meslekteki 

Görev Süresi 
n x̄ s.s sd f p 

Stresle Başa 

Çıkma Ölçeği 

Alt Boyutları 

Problem Çözme 

1-5 yıl 70 4,10 ,663 

3 ,172 ,915 
6-10 yıl 92 4,08 ,527 

11-15 yıl 56 4,05 ,572 

16 ve üzeri yıl 37 4,03 ,426 

Pozitif 

Değerlendirme 

1-5 yıl 70 4,00 ,854 

3 ,360 ,782 
6-10 yıl 92 3,90 ,564 

11-15 yıl 56 3,91 ,626 

16 ve üzeri yıl 37 3,90 ,605 

Mantıksal Analiz 

1-5 yıl 70 4,06 ,625 

3 ,278 ,841 
6-10 yıl 92 4,09 ,499 

11-15 yıl 56 4,15 ,500 

16 ve üzeri yıl 37 4,11 ,434 

Profesyonel Destek 

Arama 

1-5 yıl 70 3,22 1.115 

3 ,258 ,855 
6-10 yıl 92 3,22 ,909 

11-15 yıl 56 3,31 ,855 

16 ve üzeri yıl 37 3,13 ,902 

Çevre Desteği 

Arama 

1-5 yıl 70 3,30 1.005 

3 ,747 ,525 
6-10 yıl 92 3,44 ,865 

11-15 yıl 56 3,24 ,868 

16 ve üzeri yıl 37 3,40 ,762 

Stresle Başa Çıkma Genel Puan 

1-5 yıl 70 3,91 ,689 

3 ,033 ,992 
6-10 yıl 92 3,90 ,469 

11-15 yıl 56 3,90 ,518 

16 ve üzeri yıl 37 3,88 ,419 

Örgütsel 

Bağlılık 

Ölçeği Alt 

Boyutları 

Duygusal Bağlılık 

1-5 yıl 70 3,07 ,502 

3 ,404 ,750 
6-10 yıl 92 3,05 ,540 

11-15 yıl 56 3,14 ,493 

16 ve üzeri yıl 37 3,13 ,578 

Devam Bağlılığı 

1-5 yıl 70 3,49 ,665 

3 ,774 ,510 
6-10 yıl 92 3,39 ,707 

11-15 yıl 56 3,39 ,742 

16 ve üzeri yıl 37 3,27 ,705 

Normatif Bağlılık 

1-5 yıl 70 3,14 ,698 

3 ,185 ,907 6-10 yıl 92 3,16 ,690 

11-15 yıl 56 3,07 ,838 
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16 ve üzeri yıl 37 3,12 ,615 

Örgütsel Bağlılık Genel Puan 

1-5 yıl 70 3,23 ,458 

3 ,135 ,939 
6-10 yıl 92 3,20 ,510 

11-15 yıl 56 3,20 ,527 

16 ve üzeri yıl 37 3,17 ,511 

Bireysel İş 

Performansı 

Ölçeği Alt 

Boyutları 

Görev Performansı 

1-5 yıl 70 3,83 ,789 

3 ,775 ,509 
6-10 yıl 92 3,75 ,850 

11-15 yıl 56 3,61 ,800 

16 ve üzeri yıl 37 3,79 ,897 

Bağlamsal 

Performans 

1-5 yıl 70 3,79 ,771 

3 ,557 ,644 
6-10 yıl 92 3,84 ,863 

11-15 yıl 56 3,66 ,848 

16 ve üzeri yıl 37 3,76 ,801 

Üretkenlik Karşıtı 

İş Davranışı 

1-5 yıl 70 1.83 ,980 

3 1.809 ,146 
6-10 yıl 92 2,25 1.295 

11-15 yıl 56 2,13 1.148 

16 ve üzeri yıl 37 2,11 1.130 

Bireysel İş Performansı Genel Puan 

1-5 yıl 70 3,38 ,594 

3 ,666 ,574 
6-10 yıl 92 3,47 ,700 

11-15 yıl 56 3,31 ,655 

16 ve üzeri yıl 37 3,42 ,667 

  p>0,05 

Tablo 4.7. incelendiğinde araştırmaya katılan antrenörlerin meslekteki görev süresi 

değişkenine göre bireysel iş performansı, örgütsel bağlılık ve stresle başa çıkma alt 

boyutları ve genel puan ortalamalarında gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı 

farklılık tespit edilmemiştir. 

 

 

 

 

 

 



48 

 

Tablo 4.8. Araştırmaya Katılan Antrenörlerin Örgütsel Bağlılık, Bireysel İş Performansı ve 

Stresle Başa Çıkma Alt Boyutlarının Mezun Olunan Bölüm Değişkenine Göre 

Karşılaştırılması 

 Alt Boyutlar 
Mezun Olunan 

Bölüm 
n x̄ s.s sd f p 

Post-

Hoc 

Stresle Başa 

Çıkma 

Ölçeği Alt 

Boyutları 

Problem 

Çözme 

Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmenliğia 
87 3,96 ,618 

4 3.037 ,018* e>a 
Antrenörlük Eğitimib 75 4,12 ,543 

Spor Yöneticiliğic 47 4,10 ,438 

Rekreasyond 9 3,79 ,771 

Diğere 37 4,28 ,478 

Pozitif 

Değerlendirme 

Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmenliğia 
87 3,75 ,797 

4 3.592 ,007** e>a 
Antrenörlük Eğitimib 75 4,02 ,598 

Spor Yöneticiliğic 47 3,93 ,536 

Rekreasyond 9 3,85 ,709 

Diğere 37 4,20 ,525 

Mantıksal 

Analiz 

Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmenliğia 
87 3,94 ,555 

4 4.057 ,003** e>a 
Antrenörlük Eğitimib 75 4,15 ,475 

Spor Yöneticiliğic 47 4,19 ,525 

Rekreasyond 9 3,96 ,725 

Diğere 37 4,29 ,408 

Profesyonel 

Destek Arama 

Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmenliğia 
87 3,12 ,958 

4 ,755 ,555 

 

Antrenörlük Eğitimib 75 3,36 ,959  

Spor Yöneticiliğic 47 3,28 ,838  

Rekreasyond 9 3,22 1.003  

Diğere 37 3,16 1.067  

Çevre Desteği 

Arama 

Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmenliğia 
87 3,25 ,862 

4 ,982 ,418 

 

Antrenörlük Eğitimib 75 3,37 ,948  

Spor Yöneticiliğic 47 3,31 ,810  

Rekreasyond 9 3,38 1.024  

Diğere 37 3,59 ,911  

Stresle Başa Çıkma Genel Puan 

Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmenliğia 
87 3,75 ,595 

4 3.390 ,010* e>a 
Antrenörlük Eğitimib 75 3,96 ,517 

Spor Yöneticiliğic 47 3,93 ,439 

Rekreasyond 9 3,76 ,713 

Diğere 37 4,10 ,436 

Örgütsel 

Bağlılık 

Ölçeği Alt 

Boyutları 

Duygusal 

Bağlılık 

Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmenliğia 
87 3,08 ,567 

4 ,511 ,728 

 

Antrenörlük Eğitimib 75 3,10 ,524  

Spor Yöneticiliğic 47 3,06 ,471  

Rekreasyond 9 2,90 ,391  

Diğere 37 3,16 ,521  

Devam 

Bağlılığı 

Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmenliğia 
87 3,41 ,755 

4 1.156 ,331 

 

Antrenörlük Eğitimib 75 3,34 ,761  

Spor Yöneticiliğic 47 3,57 ,606  

Rekreasyond 9 3,42 ,717  

Diğere 37 3,27 ,531  

Normatif 

Bağlılık 

Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmenliğia 
87 3,17 ,737 

4 1.608 ,173 

 

Antrenörlük Eğitimib 75 3,02 ,736  

Spor Yöneticiliğic 47 3,29 ,653  

Rekreasyond 9 3,35 ,809  

Diğere 37 3,00 ,635  
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Örgütsel Bağlılık Genel Puan 

Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmenliğia 
87 3,22 ,547 

4 ,852 ,494  
Antrenörlük Eğitimib 75 3,15 ,500 

Spor Yöneticiliğic 47 3,31 ,441 

Rekreasyond 9 3,22 ,471 

Diğere 37 3,15 ,444 

Bireysel İş 

Performansı 

Ölçeği Alt 

Boyutları 

Görev 

Performansı 

Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmenliğia 
87 3,82 ,830 

4 2.389 ,052 

 

Antrenörlük Eğitimib 75 3,88 ,601  

Spor Yöneticiliğic 47 3,45 1.049  

Rekreasyond 9 3,51 ,933  

Diğere 37 3,72 ,825  

Bağlamsal 

Performans 

Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmenliğia 
87 3,80 ,811 

4 1.043 ,386 

 

Antrenörlük Eğitimib 75 3,90 ,711  

Spor Yöneticiliğic 47 3,60 1.003  

Rekreasyond 9 3,79 1.016  

Diğere 37 3,70 ,771  

Üretkenlik 

Karşıtı İş 

Davranışı 

Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmenliğia 
87 1,96 1.022 

4 2.623 ,035* 

 

Antrenörlük Eğitimib 75 1,89 1.110  

Spor Yöneticiliğic 47 2,43 1.333 d>b 

Rekreasyond 9 2,74 1.552  

Diğere 37 2,18 1.164  

Bireysel İş Performansı Genel 

Puan 

Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmenliğia 
87 3,41 ,605 

4 ,485 ,747 

 

Antrenörlük Eğitimib 75 3,46 ,549  

Spor Yöneticiliğic 47 3,30 ,879  

Rekreasyond 9 3,46 ,916  

Diğere 37 3,38 ,589  

p<0,05*, p<0,01** 

Tablo 4.8. incelendiğinde araştırmaya katılan antrenörlerin mezun olunan bölüm 

değişkenine göre bireysel iş performansı alt boyutlarından yalnızca üretkenlik karşıtı iş 

davranışı puanlarında, stresle başa çıkma alt boyutlarından problem çözme, pozitif 

değerlendirme ve mantıksal analiz alt boyut puanlarında ve stresle başa çıkma genel 

puanlarında gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilmiştir. 

Farklılığın hangi gruplar arasında kaynaklandığı tespit etmek amacıyla yapılan Post Hoc 

testi sonucuna göre, üretkenlik karşıtı iş davranışı boyutunda rekreasyon bölümünden 

mezun olan personel ile antrenörlük eğitimi bölümünden mezun olan personel arasında 

farklılığın olduğu ve farklılığın antrenörlük eğitimi bölümünden mezun olan personel 

lehine olduğu tespit edilmiştir. Stresle başa çıkma alt boyutlarından problem çözme, 

pozitif değerlendirme ve mantıksal analiz boyutları ile stresle başa çıkma genel 

puanlarında farklılığın diğer bölümlerden mezun olan personel ile beden eğitimi 

öğretmenliği bölümünden mezun olan personel arasında olduğu ve farklılığın diğer 

bölümlerden mezun olan antrenörlerin lehine olduğu tespit edilmiştir. 
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Tablo 4.9. Araştırmaya Katılan Antrenörlerin Örgütsel Bağlılık, Bireysel İş Performansı ve 

Stresle Başa Çıkma Alt Boyutlarının Antrenörlük Kademesi Değişkenine Göre 

Karşılaştırılması 

 Alt Boyutlar Antrenörlük Kademesi n x̄ s.s sd f p 
 Post- 

Hoc 

Stresle Başa 

Çıkma 

Ölçeği Alt 

Boyutları 

Problem Çözme 

1.Kademea 80 4,18 ,521 

2 2.429 ,090 

 

2.Kademeb 107 4,04 ,557  

3.Kademe ve Üzeric 68 3,99 ,604  

Pozitif 

Değerlendirme 

1.Kademea 80 4,07 ,582 

2 2.779 ,064 

 

2.Kademeb 107 3,87 ,669  

3.Kademe ve Üzeric 68 3,85 ,752  

Mantıksal Analiz 

1.Kademea 80 4,22 ,477 

2 3.204 ,042* 

 

2.Kademeb 107 4,05 ,541 a>b,c 

3.Kademe ve Üzeric 68 4,03 ,541  

Profesyonel 

Destek Arama 

1.Kademea 80 3,24 1.028 

2 ,021 ,979 

 

2.Kademeb 107 3,23 ,885  

3.Kademe ve Üzeric 68 3,21 ,982  

Çevre Desteği 

Arama 

1.Kademea 80 3,47 ,913 

2 2.418 ,091 

 

2.Kademeb 107 3,38 ,801  

3.Kademe ve Üzeric 68 3,16 ,979  

Stresle Başa Çıkma Genel Puan 

1.Kademea 80 4,01 ,485 

2 2.837 ,060  2.Kademeb 107 3,87 ,529 

3.Kademe ve Üzeric 68 3,82 ,598 

Örgütsel 

Bağlılık 

Ölçeği Alt 

Boyutları 

Duygusal Bağlılık 

1.Kademea 80 3,15 ,530 

2 1.395 ,250 

 

2.Kademeb 107 3,03 ,512  

3.Kademe ve Üzeric 68 3,10 ,533  

Devam Bağlılığı 

1.Kademea 80 3,41 ,654 

2 1.505 ,224 

 

2.Kademeb 107 3,47 ,688  

3.Kademe ve Üzeric 68 3,28 ,771  

Normatif Bağlılık 

1.Kademea 80 3.22 ,756 

2 ,939 ,392 

 

2.Kademeb 107 3,11 ,688  

3.Kademe ve Üzeric 68 3,06 ,705  

Örgütsel Bağlılık Genel Puan 

1.Kademea 80 3,26 ,497 

2 ,945 ,390  2.Kademeb 107 3,20 ,484 

3.Kademe ve Üzeric 68 3,15 ,519 

Bireysel İş 

Performans

ı Ölçeği Alt 

Boyutları 

Görev 

Performansı 

1.Kademea 80 3,70 ,833 

2 2.594 ,077 

 

2.Kademeb 107 3,66 ,816  

3.Kademe ve Üzeric 68 3,94 ,824  

Bağlamsal 

Performans 

1.Kademea 80 3,72 ,861 

2 1.813 ,165 

 

2.Kademeb 107 3,71 ,802  

3.Kademe ve Üzeric 68 3,94 ,807  

Üretkenlik Karşıtı 

İş Davranışı 

1.Kademea 80 1,97 ,993 

2 ,643 ,527 

 

2.Kademeb 107 2,12 1.176  

3.Kademe ve Üzeric 68 2,18 1.330  

Bireysel İş Performansı Genel 

Puan 

1.Kademea 80 3,34 ,642 

2 2,715 ,068 

 

2.Kademeb 107 3,35 ,608  

3.Kademe ve Üzeric 68 3,56 ,726  

       p<0,05* 
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Tablo 4.9. incelendiğinde araştırmaya katılan antrenörlerin antrenörlük kademesi 

değişkenine göre yalnızca stresle başa çıkma mantıksal analiz alt boyut puanlarında 

gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilmiştir. Farklılığın hangi 

gruplar arasında kaynaklandığı tespit etmek amacıyla yapılan Post Hoc testi sonucuna 

göre, farklılığın 1. Kademe antrenörlük düzeyine sahip personel ile 2. Kademe ve 3. 

Kademe antrenörlük düzeyine sahip personel arasın olduğu, farklılığın 1. Kademe 

antrenörlük düzeyine sahip personel lehine olduğu tespit edilmiştir.  
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Tablo 4.10. Araştırmaya Katılan Antrenörlerin Örgütsel Bağlılık, Bireysel İş Performansı ve 

Stresle Başa Çıkma Alt Boyutlarının Öğrenim Durumu Değişkenine Göre 

Karşılaştırılması 

 Alt Boyutlar 
Öğrenim 

Durumu 
n x̄ s.s Sd f p 

Post- 

Hoc 

Stresle Başa 

Çıkma 

Ölçeği Alt 

Boyutları 

Problem Çözme 

Lisansa 199 4,09 ,572 

2 1.323 ,268 

 

Yüksek Lisansb 46 4,06 ,504  

Doktorac 10 3,80 ,602  

Pozitif 

Değerlendirme 

Lisansa 199 3,93 ,706 

2 ,335 ,716 

 

Yüksek Lisansb 46 3,97 ,516  

Doktorac 10 3,78 ,618  

Mantıksal Analiz 

Lisansa 199 4,11 ,532 

2 ,754 ,471 

 

Yüksek Lisansb 46 4,08 ,504  

Doktorac 10 3,91 ,540  

Profesyonel Destek 

Arama 

Lisansa 199 3,23 ,965 

2 ,212 ,809 

 

Yüksek Lisansb 46 3,18 ,979  

Doktorac 10 3,40 ,614  

Çevre Desteği 

Arama 

Lisansa 199 3,36 ,904 

2 ,176 ,839 

 

Yüksek Lisansb 46 3,29 ,898  

Doktorac 10 3,45 ,643  

Stresle Başa Çıkma Genel Puan 

Lisansa 199 3,91 ,560 

2 ,391 ,677  Yüksek Lisansb 46 3,89 ,444 

Doktorac 10 3,75 ,537 

Örgütsel 

Bağlılık 

Ölçeği Alt 

Boyutları 

Duygusal Bağlılık 

Lisansa 199 3,06 ,533 

2 1.174 .311 

 

Yüksek Lisansb 46 3,14 ,496  

Doktorac 10 3,30 ,443  

Devam Bağlılığı 

Lisansa 199 3,38 ,707 

2 2.274 ,105 

 

Yüksek Lisansb 46 3,38 ,670  

Doktorac 10 3,86 ,665  

Normatif Bağlılık 

Lisansa 199 3,10 ,692 

2 2.770 ,065 

 

Yüksek Lisansb 46 3,17 ,807  

Doktorac 10 3,63 ,537  

Örgütsel Bağlılık Genel Puan 

Lisansa 199 3,18 ,500 

2 3.412 ,035* c>b,a Yüksek Lisansb 46 3,23 ,487 

Doktorac 10 3,60 ,358 

Bireysel İş 

Performans

ı Ölçeği Alt 

Boyutları 

Görev 

Performansı 

Lisansa 199 3,74 ,795 

2 ,299 ,742 

 

Yüksek Lisansb 46 3,81 ,962  

Doktorac 10 3,60 ,899  

Bağlamsal 

Performans 

Lisansa 199 3,76 .804 

2 .721 .487 

 

Yüksek Lisansb 46 3,89 ,897  

Doktorac 10 3,60 ,923  

Üretkenlik Karşıtı 

İş Davranışı 

Lisansa 199 2,07 1.147 

2 ,356 ,700 

 

Yüksek Lisansb 46 2,21 1.263  

Doktorac 10 1,96 1.127  

Bireysel İş Performansı Genel 

Puan 

Lisansa 199 3,39 ,629 

2 ,847 ,430 

 

Yüksek Lisansb 46 3,50 ,747  

Doktorac 10 3,25 ,754  

p<0,05* 
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Tablo 4.10. incelendiğinde araştırmaya katılan antrenörlerin öğrenim durumu 

değişkenine göre yalnızca örgütsel bağlılık genel puanlarında gruplar arasında 

istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilmiştir. Farklılığın hangi gruplar arasında 

kaynaklandığı tespit etmek amacıyla yapılan Post Hoc testi sonucuna göre, farklılığın 

doktora düzeyinde öğrenim durumuna sahip personel ile lisans ve yüksek lisans 

düzeyinde öğrenim düzeyine sahip personel arasın olduğu, farklılığın doktora düzeyinde 

öğrenim düzeyine sahip personel lehine olduğu tespit edilmiştir. 
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Tablo 4.11. Araştırmaya Katılan Antrenörlerin Örgütsel Bağlılık, Bireysel İş Performansı ve Stresle Başa Çıkma Alt Boyutları ve Genel Puan Ortalama Düzeyleri Arasındaki Korelasyon Analizi 

 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği Alt 

Boyutları 
ÖB 

GP 

Bireysel İş Performansı Ölçeği 

Alt boyutları 
BİP 

GP 

Stresle Başa Çıkma Ölçeği Alt Boyutları 
SBÇGP 

DUB DEB NB GP BP İKİD PÇ PD MA PDA ÇDA 

Örgütsel 

Bağlılık Ölçeği 

Alt Boyutları 

DUB 

r 1 ,205 ,198 ,542 -,138 -,043 -,061 -,109 ,103 ,044 -,007 ,002 ,077 ,054 

p  ,001 ,002 ,000 ,027* ,489 ,333 ,083 ,100 ,485 ,908 ,978 ,221 ,389 

n  255 255 255 255 255 255 255 255 255 255 255 255 255 

DEB 

r  1 ,650 ,853 -,165 -,146 -,085 -,185 -,092 -,109 -,174 -,020 -,008 -,114 

p   ,000 ,000 ,008** ,020* ,175 ,003** ,142 ,082 ,005** ,745 ,905 ,069 

n   255 255 255 255 255 255 255 255 255 255 255 255 

NB 

r   1 0,853 -,182 -,164 -,002 -,171 -,148 -,121 -,149 -,056 ,036 -,126 

p    0,000 ,004** ,009** ,969 ,006** ,018* ,054 ,017* ,374 ,568 ,044* 

n    255 255 255 255 255 255 255 255 255 255 255 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

Genel Puan 

r    1 -,213 -,162 -,063 -,207 -,078 -,094 -,156 -,036 ,041 -,095 

p     ,001* ,009** ,319 ,001** ,214 ,136 ,013* ,570 ,518 ,130 

n     255 255 255 255 255 255 255 255 255 255 

İş 

Performansı 

Ölçeği Alt 

boyutları 

GP 

r     1 ,688 -,021 ,814 -,121 -,045 -,055 -,093 -,022 -,082 

p      ,000 ,744 ,000 ,054 ,473 ,385 ,141 ,729 ,190 

n      255 255 255 255 255 255 255 255 255 

BP 

r      1 ,085 ,881 -,093 -,036 ,013 -,102 -,015 -,054 

p       ,177 ,000 ,137 ,562 ,834 ,106 ,814 ,391 

n       255 255 255 255 255 255 255 255 

ÜKİD 

r       1 ,417 -,050 -,035 -,016 ,032 -,089 -,038 

p        ,000 ,429 ,582 ,800 ,614 ,158 ,542 

n        255 255 255 255 255 255 255 

Bireysel İş Performansı 

Ölçeği Genel Puan 

r        1 -,124 -,053 -,024 -,084 -,052 -,081 

p         ,048* ,398 ,708 ,179 ,413 ,198 
n         255 255 255 255 255 255 

Stresle Başa 

Çıkma 

Ölçeği Alt 

Boyutları 

PÇ 

r         1 ,803 ,776 ,516 ,398 ,907 

p          ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

n          255 255 255 255 255 

PD 

r          1 ,763 ,506 ,479 ,924 

p           ,000 ,000 ,000 ,000 

n           255 255 255 255 

MA 

r           1 ,393 ,398 ,869 

p            ,000 ,000 ,000 

n            255 255 255 

PDA 

r            1 ,479 ,656 

p             ,000 ,000 

n             255 255 

ÇDA 

r             1 ,609 

p              ,000 

n              255 

DUB: Duygusal Bağlılık, DEB: Devam Bağlılığı, NB: Normatif Bağlılık, ÖBGP: Örgütsel Bağlılık Genel Puanı, GP: Görev Performansı, BP: Bağlamsal Performans, ÜKİD: Üretkenlik Karşıtı İş Davranışı, 

BİPGP: Bireysel İş Performansı Genel Puanı, PÇ: Problem Çözme, PD: Pozitif Değerlendirme, MA: Mantıksal Analiz, PDA: Profesyonel Destek Arama, ÇDA: Çevre Desteği Arama, SBÇGP: Stresle Başa 

Çıkma Genel Puan,



55 

 

Tablo 4.11. incelendiğinde örgütsel bağlılık alt boyutlarından duygusal bağlılık boyutu 

ile bireysel iş performansı alt boyutlarından görev performansı boyutu ile (r=-.027), 

örgütsel bağlılık alt boyutlarından devam bağlılığı boyutu ile bireysel iş performansı alt 

boyutlarından görev performansı boyutu  (r=-.165), bağlamsal performans boyutu (r=-

.146) ve bireysel performans genel puanı ile (r=-.185),  stresle başa çıkma alt 

boyutlarından mantıksal analiz boyutu ile (r=-.174) negatif yönlü düşük düzeyde anlamlı 

ilişki tespit edilmiştir. 

Aynı şekilde örgütsel bağlılık alt boyutlarından normatif bağlılık boyutu ile bireysel iş 

performansı alt boyutlarından görev performansı boyutu (r=-.182), bağlamsal performans 

boyutu (r=-.164) ve bireysel performans genel puanı ile (r=-.171), stresle başa çıkma alt 

boyutlarından problem çözme boyutu ile (r=-.148), mantıksal analiz boyutu ile (r=-.149) 

ve stresle başa çıkma genel puanı ile (r=-.126) negatif yönlü düşük düzeyde anlamlı ilişki 

tespit edilmiştir. 

Örgütsel bağlılık genel puanı ile bireysel iş performansı alt boyutlarından görev 

performansı boyutu (r=-.213), bağlamsal performans boyutu (r=-.162) ve bireysel 

performans genel puanı ile (r=-.207), stresle başa çıkma alt boyutlarından mantıksal 

analiz boyutu ile (r=-.156) negatif yönlü düşük düzeyde anlamlı ilişki tespit edilmiştir. 

Bireysel iş performansı genel puanı ile stresle başa çıkma alt boyutlarından problem 

çözme boyutu ile (r=-.124) negatif yönlü düşük düzeyde anlamlı ilişki tespit edilmiştir. 

Tablo 4.12. Araştırmaya Katılan Antrenörlerin Örgütsel Bağlılık ve Bireysel İş Performansı                   

Düzeyleri Arasındaki Regresyon Analizi 

  Değişkenler Beta (ß) S. Hata t f p R2 

Bağımsız 

Değişken 

Örgütsel 

Bağlılık 

ÖB»BİP -,207 ,081 -3.370 11.359 ,001** ,04 

Bağımlı 

Değişken 

Bireysel İş 

Performansı 

                                                                                                                                                          p<0,01**                                                                                                                                        

  

Tablo 4.12. incelendiğinde araştırmaya katılan antrenörlerin örgütsel bağlılık ile bireysel 

iş performansı düzeylerinin birbirlerine etkisini tespit etmek için yapılan regresyon 
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analizi sonuçlarına bakıldığında, antrenörlerin örgütsel bağlılık düzeylerinin bireysel işe 

performansını düşük ancak olumlu düzeyde etkilediği (R2=.04) tespit edilmiştir (p<0,01).    

Tablo 4.13. Araştırmaya Katılan Antrenörlerin Stresle Başa Çıkma ve Bireysel İş Performansı 

Düzeyleri Arasındaki Regresyon Analizi. 

  Değişkenler Beta (ß) S. Hata t f p R2 

Bağımsız 

Değişken 

Stresle Başa 

Çıkma 

SBÇ»İP -,081 ,076 -1.290 1.663 ,198 ,00 

Bağımlı 

Değişken 

Bireysel İş 

Performansı 

                                                                                                                                             p>0,05 

Tablo 4.13. incelendiğinde araştırmaya katılan antrenörlerin stresle başa çıkma ile 

bireysel iş performansı düzeylerinin birbirlerine etkisini tespit etmek için yapılan 

regresyon analizi sonuçlarına bakıldığında, antrenörlerin stresle başa çıkma düzeylerinin 

bireysel işe performansını etkilemediği (R2=.00) tespit edilmiştir (p>0,05).    

Tablo 4.14. Araştırmaya Katılan Antrenörlerin Stresle Başa Çıkma ve Örgütsel Bağlılık                            

Düzeyleri Arasındaki Regresyon Analizi. 

  Değişkenler Beta (ß) S. Hata t f p R2 

Bağımsız 

Değişken 

Stresle Başa 

Çıkma 

SBÇ»ÖB -,095 ,058 -1.520 2.310 ,130 ,00 

Bağımlı 

Değişken 

Örgütsel 

Bağlılık 

                                                                                                                                                            p>0,05 

Tablo 4.14. incelendiğinde araştırmaya katılan antrenörlerin stresle başa çıkma ile 

örgütsel bağlılık düzeylerinin birbirlerine etkisini tespit etmek için yapılan regresyon 

analizi sonuçlarına bakıldığında, antrenörlerin stresle başa çıkma düzeylerinin örgütsel 

bağlılık düzeylerini etkilemediği (R2=.00) tespit edilmiştir (p>0,05).   
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5. TARTIŞMA 

Araştırmaya katılan antrenörlerin cinsiyeti dikkate alındığında, bireysel iş performansı alt 

boyutlarından görev performansı ile üretkenlik karşıtı iş davranışı puanlarında ve bireysel 

iş performansı genel puanlarında gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık 

bulunurken, örgütsel bağlılık alt boyutları ve genel puanları ile stresle başa çıkma alt 

boyutları ve genel puan ortalamalarında gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı 

farklılık tespit edilmemiştir. Çakır (2007), tarafından ilköğretim okulu öğretmenleri ile 

gerçekleştirilen araştırma bulgularında örgütsel bağlılık düzeylerinin tüm alt boyutlarında 

cinsiyetler arasında bir farklılık bulunmamıştır. Benzer şekilde, Danış (2009)’ın Anadolu 

Teknik ve Anadolu Meslek Lisesi öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeylerini incelediği 

araştırmasında da cinsiyetler bağlamında anlamlı bir fark tespit edilmemiştir. Kırımoğlu 

ve ark.(2011), araştırmalarında ilk ve ortaöğretim okullarında çalışan beden eğitimi ve 

spor öğretmenlerinin stresle başa çıkma yöntemlerini belirlemeye çalışmışlardır. 

Çalışmanın sonucunda, katılımcı beden eğitimi öğretmenlerinin cinsiyetlerinin stresle 

başa çıkma tarzlarında anlamlı değişiklik göstermediğini ortaya koymuştur. Akbağ 

(2000), yapmış olduğu araştırmada stresle başa çıkma açısından cinsiyetin önemli bir fark 

oluşturmadığı sonucuna ulaşmıştır. Araştırmamızın bulguları, bu çalışmaları destekler 

mahiyettedir. Bireysel iş performansı alt boyutlarından görev performansı ile üretkenlik 

karşıtı iş davranışı puanlarında ve bireysel iş performansı genel puanlarında gruplar 

arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık olduğu saptanmıştır. Nitekim Keleş 

(2017)’in gerçekleştirdiği araştırmada cinsiyet ile bireysel iş performansı arasında önemli 

bir farklılık tespit edilmemiştir. Özdemir ve ark.(2019) ise çalışanların iş performans 

düzeylerinin cinsiyet durumlarına göre değişmediğini ifade etmişlerdir. Araştırma 

bulguları arasında benzerlik bulunmamasının temel nedeni olarak kadınların görev 

performansının erkeklerin görev performanslarına göre daha iyi bir performans 

sergileledikleri. Ancak bağlamsal performansta cinsiyetin arada önemli bir fark 

olmayabileceği gösterilebilir. Ayrıca, kadınlar üretkenlik karşıtı iş davranışında 

erkeklerden daha yüksek puan almıştır, bu da kadınların bu tür olumsuz davranışları daha 

çok sergilediğini göstermektedir. Araştırma sonucunda elde edilen bulguların nedenleri 

çeşitli faktörlere dayandırılabilir; kadınların görev performansındaki yüksek puanları, 

motivasyon düzeylerine, işyeri destek sistemlerine veya liderlik stillerine bağlı olarak 
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açıklanabilir. Bununla beraber bağlamsal performanstaki eşitlik, cinsiyetler arası görev 

tanımlarının benzerliğinden kaynaklanabilmektedir. Araştırmamızın üretkenlik karşıtı 

davranışlardaki fark incelendiğinde kadınların işyerlerinde uyum ve işbirliği eksikliği 

nedeniyle bu davranışları sergiledikleri düşünülmektedir. Bunun yanı sıra, toplumsal 

normlar ve beklentiler de etkili olabilmektedir. 

Araştırmaya katılan antrenörlerin medeni durumları dikkate alındığında bireysel iş 

performansı, örgütsel bağlılık ve stresle başa çıkma alt boyutları ve genel puan 

ortalamalarında gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilmemiştir. 

Çakır (2007)’ın ilköğretim öğretmenleri üzerine gerçekleştirdiği araştırmada, örgütsel 

bağlılık seviyelerinin tüm alt boyutlarında öğretmenlerin medeni durumları arasında 

kayda değer bir fark olmadığı tespit edilmiştir. Yıldız ve ark.(2013), ile Gürer ve 

ark.(2012)’nın yaptıkları araştırmaların sonucunda, çalışanların örgütsel bağlılık 

seviyelerinin medeni durum değişkenlerine göre anlamlı bir farklılık göstermediği ortaya 

konulmuştur. Gürer ve ark.(2014), ile Görün ve ark.(2020)’nın yapmış oldukları 

çalışmalarda, çalışmamızla benzer şekilde algılanan stres ile sporcuların medeni 

durumları arasında anlamlı farklılık bulunmadığı sonucuna varılmıştır. Özdemir 

(2017)’in iş performansının cinsiyet, medeni durum ve iş pozisyonu üzerine 

gerçekleştirilen araştırmada bir farklılık göstermediği belirtilmiştir. Boz (2019), medeni 

durum ile iş performansı arasında istatistiksel olarak anlamlı bir değişim olmadığını ifade 

etmiştir. Literatür incelendiğinde, çalışmamızın hipotezini destekler nitelikteki 

çalışmalara rastlanılmaktadır. Araştırmamızda antrenörlerin medeni durumlarının, 

bireysel iş performansı, örgütsel bağlılık ve stresle başa çıkma alt boyutları üzerinde 

anlamlı bir fark yaratmaması, bu değişkenlerin daha çok bireysel yetkinlikler, iş deneyimi 

ya da kişisel özellikler gibi faktörlerden etkilendiğini gösterebilir. Ayrıca, örneklem 

büyüklüğünün ve grupların homojenliği, istatistiksel anlamlılık açısından sınırlayıcı bir 

etkenden kaynaklanabilir. 

Araştırmaya katılan antrenörlerin branşları dikkate alındığında bireysel iş performansı, 

örgütsel bağlılık ve stresle başa çıkma alt boyutları ve genel puan ortalamalarında gruplar 

arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilmemiştir. Lee ve ark.(2017), 

tarafından yapılan araştırmada da spor organizasyonlarında çalışanların branşları ile 

örgütsel bağlılıkları arasında bir ilişkinin olmadığı sonucuna varılmıştır. Takamatsu ve 

Yamaguchi (2018), tarafından gerçekleştirilen çalışmada, spor organizasyonlarında görev 
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alan bireylerin çalıştıkları branş değişkeninin örgütsel bağlılık seviyelerini etkilemediği 

ifade edilmiştir. Kat (2009)’ın bireysel ve takım sporcularıyla ilgili yaptığı bir çalışmada, 

sporcuların uzman oldukları branş ile algılanan stres durumları arasında araştırmamız 

sonuçlarına benzer bir ilişki bulunmadığı ifade edilmektedir. Uğur (2021), tarafından 

gerçekleştirilen ‘‘Futbol Antrenörlerinin Stres Düzeylerinin Belirlenmesi’’ adlı 

çalışmasında, futbol antrenörlerinin çalıştırdıkları takım seviyeleri bakımından 

algıladıkları stres düzeylerinde belirgin bir fark tespit edilmemiştir. Bununla birlikte 

Çolak (2007), tarafından yapılan çalışmada, ortaöğretim okullarında görev yapan 

öğretmenlerin "öğretmen performans yönetimi" süreçlerine yönelik düşüncelerinin branş 

değişkenine göre anlamlı bir farklılık göstermediği tespit edilmiştir. Nitekim çalışmamız 

bu bulguları destekler niteliktedir. Bu durumun nedenleri arasında, her iki grup 

antrenörünün benzer çalışma ortamlarında bulunması, ortak görev ve sorumluluklar 

üstlenmesi, sporcularla benzer ilişki dinamikleri geliştirmesi ve destek sistemlerinin 

etkisi yer alabilmektedir. Ayrıca, antrenörlerin spor organizasyonlarının kültürel yapıları 

da bağlılık seviyelerini etkileyebilmektedir. Sonuç olarak, bireysel ve takım spor 

antrenörleri arasında benzer stres yönetimi ve bağlılık düzeyleri gözlemlenmektedir. 

Araştırmaya katılan antrenörlerin görev türleri dikkate alındığında bireysel iş 

performansı, örgütsel bağlılık ve stresle başa çıkma alt boyutları ve genel puan 

ortalamalarında gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilmemiştir. 

Literatür incelendiğinde araştırmamızın bulgularını destekleyen veya desteklemeyen 

yeterli çalışma bulunmaması, bu alanda çalışma olmadığını göstermektedir. 

Çalışmamızın bulgularında anlamlı faklılık tespit edilememesinin de birkaç nedeni 

olabilir. Öncelikle, antrenörler ve EYS benzer görev tanımlarına sahip oldukları için iş 

süreçlerinde önemli farklılıklar yoktur. Ayrıca, çalıştıkları organizasyonların destek 

sistemleri ve kültürleri benzerlik gösteriyorsa, bu durum her iki grup için de benzer stresle 

başa çıkma stratejileri, örgütsel bağlılık ve iş performans seviyeleri oluşturabilir. 

Antrenörlerin görev türlerine göre bireysel iş performansı, örgütsel bağlılık ve stresle başa 

çıkma alt boyutlarında anlamlı bir farklılık tespit edilememesi, konunun daha 

derinlemesine incelenmesi gerektiğini ortaya koymaktadır. Bu bağlamda, çalışmamızın, 

gelecekte yapılacak araştırmalara temel oluşturması ve literatüre katkı sunması 

amaçlanmıştır.  
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Araştırmaya katılan antrenörlerin yaşları dikkate alındığında yalnızca stresle başa çıkma 

alt boyutlarından profesyonel destek arama alt boyutunda gruplar arasında istatistiksel 

olarak anlamlı farklılık bulunmazken, diğer değişkenlere ait alt boyutlarda ve genel 

puanlarında gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilmiştir. 

Farklılığın hangi gruplar arasında kaynaklandığını tespit etmek amacıyla yapılan Post 

Hoc testi sonucuna göre, farklılığın stresle başa çıkma alt boyutlarından problem çözme, 

pozitif değerlendirme, mantıksal analiz ve çevre desteği arama boyutlarında ve genel 

puanlarında 35-44 yaş aralığında bulunan antrenörlerin lehine, örgütsel bağlılık alt 

boyutlarından duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık boyutu ile genel 

puan ortalamalarında 45-54 yaş aralığında bulunan antrenörlerin lehine ve son olarak da 

bireysel iş performansı alt boyutlarından görev performansı boyutunda, bağlamsal 

performans boyutunda ve bireysel iş performansı genel puanlarında 18-24 yaş aralığında 

bulunan personel ile 25-34 yaş aralığında bulunan personel haricindeki diğer bütün yaş 

grupları arasında istatistiksel olarak farklılık bulunurken, üretkenlik karşıtı iş davranışı 

boyutunda farklılığın yalnızca 18-24 yaş aralığında bulunan personel ile 45-54 yaş 

aralığında bulunan personel arasında olduğu ve farklılığın 18-24 yaş aralığında bulunan 

antrenörlerin lehine olduğu tespit edilmiştir. Solmuş (2004) ve Sürgevil (2007), yaptıkları 

araştırmalarda, yaş ile örgütsel bağlılık arasında olumlu bir ilişkinin bulunduğunu ve 

yaşın artışıyla birlikte örgütsel bağlılığın da yükseldiğini ortaya koyacak bulgular elde 

etmişlerdir. Benzer şekilde Çakır (2001) ve Albayrak (2007), yapmış oldukları 

araştırmalarda, yaşı ilerleyen çalışanların genç çalışanlara oranla şirketlerine daha fazla 

bağlı olma eğiliminde olduklarını belirtmişlerdir. Konter (2004) ve Brandao ile 

arkadaşları (2003), takım sporlarında, sporcuların performans ve başarı yönünden 

antrenörlerin üstlendiği görevlerin onların stres düzeylerini etkilediğini ve antrenörlerin 

zihinsel ve fiziksel olarak baskı altında bulunduklarını belirtmişlerdir. Araştırmacılar, 

antrenörlerin yaş ve deneyim kazandıkça strese maruz kalma düzeylerinin de azaldığını 

savunmuşlardır. Reinboth ve ark.(2004), tarfından gerçekleştirilen çalışmada, 

antrenörlerin oyuncu seçiminden antrenman süreçlerine, liderlikten takım yönetimine 

kadar her aşamada baskı altında bulunduklarını ve bunun, onların strese maruz 

kalmalarına neden olduğunu belirtmişlerdir. Ayrıca, yaş ve deneyim gibi mesleki 

kazanımların stresi azaltan unsurlar olabileceğine de dikkat çekmişlerdir. Tercan (2017), 

yapmış olduğu araştırmada, yaş ile bireysel iş performansı arasında anlamlı bir ilişki 

olduğunu belirlemiştir. Çalışmaya yeni katılan çalışanların heyecanı ile daha uzun süre 
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çalışan ve belli bir yaşı aşmış olan çalışanların motivasyonlarının farklı olduğunu 

söylemek mümkündür. Araştırma sonucunda elde edilen bulgular, yapılan çalışmaları 

destekler niteliktedir. Deneyim seviyesi, psikolojik olgunluk düzeyi, sosyal destek ağları, 

kariyer hedefleri vb. araştırmamızın bulgularını etkileyen unsurlardır. Genç antrenörlerin 

sınırlı iş deneyimi, stresle başa çıkma becerilerini kısıtlayabilirken, deneyim arttıkça stres 

yönetimi stratejileri de geliştirebilir. Yaş ilerledikçe, psikolojik olgunluk artabilir ve 

stresli durumlarla başa çıkma yeteneklerini olumlu etkileyebilir. Deneyimli çalışanlar 

geniş sosyal ağlara sahip olduklarından, stresli anlarda daha fazla destek bulma imkânına 

sahip olabilirler. Gençler kariyer heyecanıyla motive olsalar da, daha uzun süre çalışanlar 

somut hedeflere ulaşmak için daha derin bir motivasyona sahip olabilirler. Çalışma hayatı 

uzun olan çalışanlar, iş yerlerine bağlılık geliştirme eğilimine girebilirler. Bu da 

motivasyonu artıran bir etken olabilir. 

Araştırmaya katılan antrenörlerin meslekteki görev süreleri dikkate alındığında bireysel 

iş performansı, örgütsel bağlılık ve stresle başa çıkma alt boyutları ve genel puan 

ortalamalarında gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilmemiştir. 

Biçen (2019)’nin araştırmasının bulgularına göre, çalışanların iş performans düzeyinin 

örgütteki çalışma süresi demografik değişkenlerine bağlı olarak farklılaşmamaktadır. 

Pekmezci (2019), ise gerçekleştirdiği araştırmada otel çalışanlarının otelde geçirdikleri 

sürenin iş performansları üzerinde etkili bir farklılık sergilemediğini belirtmiştir. Çakır 

(2007)’ın çalışmasında meslekteki görev süresiyle alakalı örgütsel bağlılık açısından 

anlamlı bir fark ortaya çıkmamıştır. Benzer şekilde, Kurşunoğlu ve ark.(2010) ilköğretim 

öğretmenleri üzerine yaptığı, bağlılık seviyelerini inceledikleri çalışmada, öğretmenlerin 

duygusal, devam ve normatif bağlılık düzeylerinde deneyim değişkenine bağlı olarak 

anlamlı bir farklılık tespit edilememiştir. Yıldız ve Atilla (2019), ise araştırmalarında 

mesleki kıdem açısından örgütsel bağlılık puanlarının değişmediği sonucuna 

ulaşmışlardır. Kaya (2019) ve Eraslan (2016), tarafından yürütülen araştırmada 

sporcuların sporculuk deneyimleri ve çalışma süreleri ile algıladıkları stres seviyeleri 

arasında anlamlı bir fark bulunmamıştır. Ayrıca, antrenörlerin eğitim düzeyleri ile 

hissettikleri stres seviyeleri arasında da anlamlı bir farklılık tespit edilmemiştir. Ekmekçi 

(2008), tarafından basketbol hakemleri üzerinde gerçekleştirilen çalışmada, hakemlik 

süresine göre stres kaynakları alt boyutlarında anlamlı bir farklılık tespit edilmemiştir. 

Araştırmamızın sonucunda elde edilen bulgular çalışmaları destekler niteliktedir.  
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Araştırmamızın sonuçlarını etkileyen bazı etkenler vardır. Öncelikle, katılımcıların 

deneyim sürelerindeki küçük farklılıklar, stres yönetimi ve performans düzeylerinin 

benzer olmasına yol açmış olabilir. Uzun süre çalışan antrenörler, deneyimlerini etkin bir 

şekilde kullanıyor olsalar da eşit eğitim ve gelişim fırsatları sunan bir ortamda çalışmaları, 

bu farkı azaltabilmektedir. Ayrıca, örgütsel destek ve kültür, tüm antrenörlere benzer 

çalışma koşulları sunarak bireysel farklılıkları minimize etmekte olabilir. Ayrıca benzer 

stres kaynaklarıyla karşılaşmaları, stresle başa çıkma yöntemlerini de homojen hale 

getirebilir. Son olarak, katılımcılar arasındaki motivasyon seviyeleri ve çalışma 

alışkanlıklarının benzerliği de bu durumu etkileyebilmektedir. Tüm bu unsurlar, 

antrenörlerin görev sürelerine bağlı olarak belirlenen puan ortalamalarının birbirine yakın 

çıkmasına neden olmaktadır.  

Araştırmaya katılan antrenörlerin mezun oldukları bölümler dikkate alındığında bireysel 

iş performansı alt boyutlarından yalnızca üretkenlik karşıtı iş davranışı puanlarında, 

stresle başa çıkma alt boyutlarından problem çözme, pozitif değerlendirme ve mantıksal 

analiz alt boyut puanlarında ve stresle başa çıkma genel puanlarında gruplar arasında 

istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilmiştir. Farklılığın hangi gruplar arasında 

olduğunu tespit etmek amacıyla yapılan Post-Hoc testi sonucuna göre, üretkenlik karşıtı 

iş davranışı boyutunda rekreasyon bölümünden mezun olan personel ile antrenörlük 

eğitimi bölümünden mezun olan personel arasında farklılığın olduğu ve farklılığın 

antrenörlük eğitimi bölümünden mezun olan personel lehine olduğu tespit edilmiştir. 

Stresle başa çıkma alt boyutlarından problem çözme, pozitif değerlendirme ve mantıksal 

analiz boyutları ile stresle başa çıkma genel puanlarında farklılığın diğer bölümlerden 

mezun olan personel ile beden eğitimi öğretmenliği bölümünden mezun olan personel 

arasında olduğu ve farklılığın diğer bölümlerden mezun olan antrenörlerin lehine olduğu 

tespit edilmiştir. Şahin (2013), tarafından yapılan çalışmada, il müdürlerinin mezun 

oldukları bölüm ile örgütsel bağlılıkları arasındaki ilişki incelenmiş ve mezuniyet 

durumları ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir ilişkinin olmadığı sonucuna 

varılmıştır. Bu sonuç çalışmamızdaki bulguları destekler nitelikte olsa da Oh ve Yoo 

(2023), tarafından yapılan araştırmada, mezun olunan bölüm ile spor örgütlerinde 

örgütsel bağlılık arasında pozitif yönde anlamlı bir ilişki olduğu belirlenmiştir. Ayrıca, 

spor yöneticiliği ve beden eğitimi ile spor öğretmenliği bölümü mezunu olan örgüt 

üyelerinin örgütsel bağlılık seviyelerinin daha yüksek olduğu saptanmıştır. 
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Araştırmamızın bulguları önceki çalışmaları kısmen desteklemektedir. Araştırmamızın 

bulgularını destekleyen veya bu bulguları desteklemeyen sonuçlar içeren çalışmalara 

bakıldığında sadece örgütsel bağlılık ile alakalı çalışmalara rastlanılmıştır. 

Araştırmamızda bulunan diğer sonuçlar ise gelecekte yapılacak çalışmalara kaynak teşkil 

etmesi düşünülmektedir. Çalışmamızda elde edilen bulgulara göre, stresle başa çıkma, 

örgütsel bağlılık ve bireysel iş performansı açısından mezun olunan bölümlerin belirgin 

etkileri olduğu görülmektedir. Diğer bölümlerden mezun olanların, beden eğitimi ve spor 

öğretmenliği öğrencilerine kıyasla daha yüksek stresle başa çıkma ve problem çözme 

becerilerine sahip olmaları, bu bölümlerin daha teorik ve multidisipliner bir eğitim 

sunmasından kaynaklanabilir. Bu eğitim, bireylerin geniş bir perspektife sahip olmalarını 

ve stresle başa çıkma konusunda farklı yaklaşımlar geliştirmelerini sağlayabilir. Ayrıca, 

antrenörlük eğitimi gibi daha uygulamalı bölümlerden mezun olanlar, stratejik düşünme 

ve çözüm odaklı yaklaşım geliştirme konusunda avantajlı olabilmektedirler. Rekreasyon 

bölümü gibi daha az odaklanmış eğitim programları, bu bireylerin üretkenlik karşıtı iş 

davranışlarını etkileyebilir. Beden eğitimi ve spor öğretmenliği öğrencilerinin daha düşük 

stresle başa çıkma puanları ise, bu öğrencilerin eğitimlerinin daha çok fiziksel ve pratik 

uygulamalara dayalı olmasından dolayı, stres yönetimi üzerinde farklı bir etki yaratmış 

olabilir. Sonuç itibariyle, mezun olunan alan, bireylerin stresle başa çıkma yetenekleri ve 

iş performansları üzerinde etkili olurken, örgütsel bağlılıkta daha az belirgin farklılıklar 

gözlemlenmektedir. 

Araştırmaya katılan antrenörlerin antrenörlük kademesi dikkate alındığında yalnızca 

stresle başa çıkma mantıksal analiz alt boyut puanlarında gruplar arasında istatistiksel 

olarak anlamlı farklılık tespit edilmiştir. Farklılığın hangi gruplar arasında 

kaynaklandığını tespit etmek amacıyla yapılan Post-Hoc testi sonucuna göre, farklılığın 

1. kademe antrenörlük düzeyine sahip personel ile 2. kademe ve 3. kademe antrenörlük 

düzeyine sahip personel arasında olduğu, farklılığın 1. kademe antrenörlük düzeyine 

sahip personel lehine olduğu tespit edilmiştir. Son tahlilde araştırmaya katılan 

antrenörlerin antrenörlük kademeleri, stresle başa çıkma yöntemleri ve seviyeleri arasında 

bir bağlantı olduğu sonucuna varılmıştır. Antrenörlerin kademeleri yükseldikçe stresle 

etkili baş etme yöntemlerinin düştüğü gözlemlenmiştir. Yani, düşük kademedeki 

antrenörlerin stres ile etkili baş etme yöntemlerinin yüksek olduğu sonucuna ulaşılmıştır 

(Aksoy 2022). Örgütsel bağlılık incelendiğinde, antrenörlük seviyesinin yükselmesiyle 
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bireylerin hem işlerinden duydukları memnuniyetin hem de çalıştıkları birimlere olan 

bağlılıklarının arttığı ortaya çıkmıştır (Giritli ve ark. 2013). Ancak araştırmamızın 

bulguları bu çalışmayı destekler nitelikte değildir. Nitekim bazı çalışmalar, araştırma 

bulgularımızla benzer veriler sunarak antrenörlük kademesinin iş memnuniyeti ile 

örgütsel bağlılık seviyeleri arasında bir ilişki bulunmadığını ileri sürmektedir (Çap 2016; 

Köse 2019). Literatürde, araştırmamızın bulgularıyla uyumlu veya farklı sonuçlar içeren 

çalışmalara bakıldığında bireysel iş performansı ile ilgili çalışmalara rastlanılmamıştır. 

Araştırmamızda bulunan antrenörlük kademesi ile bireysel iş performansı arasındaki 

ilişkiyi anlatan sonuçlar gelecekte gerçekleştirilecek olan çalışmalara kaynak teşkil 

etmesi düşünülmektedir. Çalışmamızda elde edilen bulgulara göre, 1. kademe 

antrenörlerin "Mantıksal Analiz" alt boyutunda daha yüksek skorlar elde ettiği 

anlaşılabilir. Bu durumun, yeni başlayanların motivasyonlarının yüksek olması, analitik 

düşünmeyi teşvik eden güncel eğitimlerden yeni çıkmış olmaları ve aldıkları teorik 

bilgileri pratikte uygulama isteklerinden kaynaklı olabileceği düşünülmektedir.  

Araştırmaya katılan antrenörlerin öğrenim durumu dikkate alındığında, yalnızca örgütsel 

bağlılık genel puanlarında gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit 

edilmiştir. Farklılığın hangi gruplar arasında kaynaklandığını tespit etmek amacıyla 

yapılan Post-Hoc testi sonucuna göre, farklılığın doktora düzeyinde öğrenim durumuna 

sahip personel ile lisans ve yüksek lisans düzeyinde öğrenim düzeyine sahip personel 

arasında olduğu, farklılığın doktora düzeyinde öğrenim düzeyine sahip personel lehine 

olduğu tespit edilmiştir. Görün ve ark.(2020), hakemler üzerinde gerçekleştirdikleri 

araştırmada eğitim seviyesi ile stres arasında anlamlı bir ilişkinin bulunmadığını 

belirtmişlerdir. Benzer şekilde Kurt (2017)’un gerçekleştirdiği araştırmada antrenörlerin 

eğitim seviyeleri ile algılanan stres skorları arasında anlamlı bir bağlantı bulunmadığını 

belirtmiştir. Barutcu ve Ağca (2012), bireylerin eğitim seviyelerine bağlı olarak 

yeteneklerinin, ilgi alanlarının, bakış açıların ve beklentilerinin değişiklik 

gösterebileceğini öne sürmektedirler. Ayrıca, iş yaşamındaki beklentilerin de artma 

potansiyelinin bulunduğunu ve bu örgütsel bağlılık üzerinde etkili olabileceğini 

belirtmişlerdir. Bu durumda eğitim seviyesi yüksek olan bireylerin, diğerlerine kıyasla 

çalıştıkları kuruma olan bağlılıklarının daha fazla olduğu söylenebilir. Belli (2010), Şahin 

(2013), Ekici ve ark.(2017), Seçkin ve Çakmak (2019), Biçen (2019)’nin yapmış 

oldukları araştırmaların bulguları, çalışanların iş performans düzeyinin eğitim seviyesi 
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gibi demografik faktörlere bağlı olarak değişmediğini göstermiştir. Benzer şekilde Ünal 

ve Günay (2016), İstanbul'da faaliyet gösteren küçük ve orta büyüklükteki işletmelerin 

çalışanları üzerinde gerçekleştirdikleri araştırmada, benzer şekilde iş performansı ile 

eğitim seviyesi arasında anlamlı bir ilişki bulunmadığı sonucuna varmışlardır. Tez 

çalışmamız bu anlamda bahse konu araştırmaları teyit etmektedir. Bulguların bu şekilde 

ortaya çıkmasının temel nedeni, stresle başa çıkma ve bireysel iş performansı gibi 

unsurların, eğitim seviyesinden bağımsız olarak bireylerin kişisel nitelikleri, deneyimleri 

ve çalışma ortamları tarafından şekillendirilmesinden kaynaklanabilir. Diğer yandan, 

örgütsel bağlılıkta eğitim seviyesinin etkili olmasının sebebi, eğitim düzeyi yüksek olan 

bireylerin genellikle daha fazla bilgi ve yetenek kazanarak iş ortamlarına daha aktif 

katılım ve aidiyet hissetmelerinden kaynaklanabileceği düşünülmektedir. Bu durum, 

eğitim düzeyinin örgütsel bağlılığı artırırken, diğer boyutlar üzerinde belirgin bir farklılık 

oluşturmadığı düşünülmektedir. 

Örgütsel bağlılık alt boyutlarından duygusal bağlılık boyutu ile bireysel iş performansı 

alt boyutlarından görev performansı boyutu ile örgütsel bağlılık alt boyutlarından devam 

bağlılığı boyutu ile bireysel iş performansı alt boyutlarından görev performansı boyutu 

bağlamsal performans boyutu ve bireysel performans genel puanı ile stresle başa çıkma 

alt boyutlarından mantıksal analiz boyutu ile negatif yönlü düşük düzeyde anlamlı ilişki 

tespit edilmiştir. Aynı şekilde örgütsel bağlılık alt boyutlarından normatif bağlılık boyutu 

ile bireysel iş performansı alt boyutlarından görev performansı boyutu bağlamsal 

performans boyutu ve bireysel performans genel puanı ile stresle başa çıkma alt 

boyutlarından problem çözme boyutu ile mantıksal analiz boyutu ile ve stresle başa çıkma 

genel puanı ile negatif yönlü düşük düzeyde anlamlı ilişki tespit edilmiştir. Örgütsel 

bağlılık genel puanı ile bireysel iş performansı alt boyutlarından görev performansı 

boyutu bağlamsal performans boyutu ve bireysel performans genel puanı ile stresle başa 

çıkma alt boyutlarından mantıksal analiz boyutu ile negatif yönlü düşük düzeyde anlamlı 

ilişki tespit edilmiştir. Bireysel iş performansı genel puanı ile stresle başa çıkma alt 

boyutlarından problem çözme boyutu ile negatif yönlü düşük düzeyde anlamlı ilişki tespit 

edilmiştir. Literatür incelendiğinde, spor federasyonlarında görev yapan personelin 

"örgütsel bağlılık ile iş performansları arasındaki ilişki" açısından yapılan 

değerlendirmede, katılımcıların korelasyon analizi sonucunda elde edilen veriler, "iş 

performansı" ile "duygusal, devam ve normatif bağlılık" arasında negatif yönde düşük 
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düzeyde anlamlı bir ilişki olduğunu ortaya konulmuştur (Aydemir 2022). Bununla birlikte 

Wright (1997) tarafından önemli kurumsal deneyime sahip 41 çalışan üzerinde 

gerçekleştirdiği araştırmada, ‘‘örgütsel bağlılık ile iş performansı’’ arasında negatif bir 

ilişki bulunmuştur. Tez çalışmamız bu anlamda bahse konu araştırmaları destekler 

niteliktedir. Brett ve ark.(1995), örgütsel bağlılık ile iş performansı kavramları arasında 

zayıf bir ilişki olduğunu belirlemiş ve bu durumun nedenleri olarak ekonomik koşulları, 

zorunlulukları ve beklentileri göstermiştir. Meyer ve ark.(1989), örgütsel bağlılık ile iş 

performansı arasındaki ilişkiyi değerlendirmek amacıyla bir araştırma gerçekleştirmiştir. 

Bu çalışmanın sonucunda, iş performansı ile devam bağlılığı arasında negatif bir ilişki 

tespit etmişlerdir. Çelik ve Turunç (2009), ise iş stresi ile iş performansı arasında düşük 

düzeyde anlamlı bir ilişki bulunduğunu ortaya koymuşlardır. Stres ile performans 

arasındaki ilişkinin olumsuz ve zayıf bir etkiye sahip olması, önceki araştırmaların 

bulgularıyla uyumludur (Turhan ve ark. 2018; Alıcı ve Yalçınkaya 2019). Seyhan (2015), 

örgütsel bağlılık ile iş stresi arasında zayıf ve olumsuz bir ilişki bulunduğunu ortaya 

koymuştur. Nart ve Batur (2014), ise iş stresinin örgütsel bağlılığı olumsuz yönde 

etkilediğini belirlemişlerdir. Malezya’da kamu çalışanları üzerinde gerçekleştirilen bir 

araştırmada, iş stresi ile örgütsel bağlılığın tüm boyutları arasında negatif ve düşük 

düzeyde bir korelasyon tespit edilmiştir (Ahmad 2016). Yapılan araştırmalar neticesinde 

önceki pek çok çalışmanın sonuçlarının, araştırmamızın sonuçlarına benzerlik arz ettiği 

görülmüştür. Elde edilen verilerin bu şekilde çıkmasının önemli bazı nedenleri 

bulunabilir. İlk olarak, iş stresi, çalışanların psikolojik ve fiziksel sağlığını olumsuz yönde 

etkileyerek motivasyonlarını azaltmakta, bu da örgütsel bağlılıklarını zayıflattığı 

düşünülmektedir. Nitekim yüksek iş stresi, iş performansını düşürerek bağlılığı 

azaltabilir. Diğer bir etken, stresli ortamlar da çalışanların duygusal ve fiziksel 

kaynaklarını tüketiği düşünülmesidir. Bu durum, stresle başa çıkma becerilerini zayıflatır 

ve iş performansını olumsuz yönde etkileyebilir. Ayrıca, stresin olumsuz duyguları 

artırması, işyerindeki ilişkileri ve işbirliğini olumsuz etkileyerek örgütsel bağlılığı 

zayıflattığı düşünülmektedir.  Son olarak, çalışanların stresle başa çıkma süreçlerinde 

yeterli destek alamamaları, bağlılıklarını daha da zayıflatabilir. Destek eksikliği, iş 

stresini artırarak performansı olumsuz etkileyebilir. Sonuç olarak, araştırmadaki negatif 

ilişkiler, yüksek stres düzeyi, yetersiz destek ve duygusal bağlılık eksikliğinin 

birleşimiyle ortaya çıkmaktadır. Bu nedenle, örgütsel bağlılığın artırılması ve stres 

yönetimi stratejilerinin geliştirilmesi, iş performansını iyileştirmek açısından büyük önem 
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taşıyabilmektedir. Tüm bu nedenler, stresle başa çıkma, örgütsel bağlılık ve iş 

performansı arasındaki olumsuz ilişkiyi açıklayabilmektedir. 

Araştırmaya katılan antrenörlerin örgütsel bağlılık ile bireysel iş performansı 

düzeylerinin birbirlerine etkisini tespit etmek için yapılan regresyon analizi bulguları 

incelendiğinde, antrenörlerin örgütsel bağlılık düzeylerinin bireysel iş performansını 

düşük ancak olumlu düzeyde etkilediği tespit edilmiştir. Mowday ve ark.(1974), 

yaptıkları araştırmanın sonucunda örgütsel bağlılık ile iş performansı arasında olumlu bir 

ilişkinin varlığını belirlemişlerdir. Çalışanların örgütlerine duydukları bağlılık arttıkça, iş 

performanslarının da artacağını ileri sürmüşlerdir. Bu araştırmalarda, örgütsel bağlılık ile 

bireysel iş performansı arasında kuvvetli ve olumlu bir ilişkinin varlığını gösteren 

sonuçlar oldukça fazladır. Bu olumlu bulguların yanı sıra, örgütsel bağlılık ile bireysel iş 

performansı arasındaki ilişkinin zayıf olduğunu belirleyen araştırmalar da bulunmaktadır 

(Düzgün 2014). Literatür incelendiğinde çalışmalar araştırmamızın bulgularıyla 

benzerlik göstermektedir. Nitekim sonucun düşük ama olumlu çıkmasının nedeni, 

örgütsel bağlılığın iş performansı üzerinde doğrudan etkisi olmasına rağmen, bu etkinin 

diğer faktörler tarafından sınırlanması olabilir. Çalışılan kurum kültürünün etkisi yani 

küçük ölçekli örgütler olmaları, benzer değerleri taşımaları ve ortak hedeflerinin 

olmasının etkili olduğu düşünülmektedir. Sonuç olarak, eğitim ve gelişim imkânlarının 

artırılması, tüm seviyelerdeki antrenörlerin performanslarını ve stresle başa çıkma 

yeteneklerini geliştirebilir. 

Araştırmaya katılan antrenörlerin stresle başa çıkma ile bireysel iş performansı 

düzeylerinin birbirlerine etkisini tespit etmek için yapılan regresyon analizi bulgularına 

bakıldığında, antrenörlerin stresle başa çıkma düzeylerinin bireysel işe performansını 

etkilemediği tespit edilmiştir. Kulaksız (2016), tarafından gerçekleştirilen araştırmada, 

stres oluşturan unsurların iş performansı üzerinde etkili olmadığını belirtmiştir. Ayrıca, 

bu çalışmanın bulguları doğrultusunda stres yönetiminin iş performansını etkileme 

açısından anlamlı bir etkiye sahip olmadığı ortaya konulmuştur. Bu anlamda önceki 

çalışmaların bulgularının, araştırmamızın bulgularıyla paralellik gösterdiği tespit 

edilmiştir. Araştırmamızın bulguları, antrenörlerin stresle başa çıkma becerilerinin 

bireysel iş performansı üzerinde anlamlı bir etkisi olmadığını gösterebilir. Nitekim, 

stresle başa çıkma ve iş performansını değerlendirirken, motivasyon, iş tatmini veya 

organizasyonel destek gibi diğer faktörlerin varlığı ve araştırmanın gerçekleştirildiği 
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dönemdeki dışsal koşullar nedeniyle ortaya çıkmış olabilir. Ayrıca, katılımcıların bireysel 

özellikleri ve stresle başa çıkma stratejilerindeki farklılıklar da bu ilişkiyi etkileyen 

unsurlar arasında sayılabilir. 

Araştırmaya katılan antrenörlerin stresle başa çıkma ile örgütsel bağlılık düzeylerinin 

birbirlerine etkisini tespit etmek için yapılan regresyon analizi bulgularına bakıldığında, 

antrenörlerin stresle başa çıkma düzeylerinin örgütsel bağlılık düzeylerini etkilemediği 

tespit edilmiştir. Bu anlamda, araştırmamızın bulgularıyla benzerlik gösteren herhangi bir 

çalışmaya rastlanılmamıştır. Araştırmamızın bulguları değerlendirildiğinde, stresle başa 

çıkma becerileri anlık durumlar için geçerli olabilirken, uzun vadeli örgütsel bağlılık 

üzerinde kalıcı bir etkisi olmayabilir. İş ortamı ve kültürü de stresle başa çıkma ile 

örgütsel bağlılık önemli bir unsur olabilir. Nitekim, destekleyici bir atmosfer stresle başa 

çıkmayı olumlu yönde etkileyebilirken, olumsuz bir ortamın bu etkiyi azalttığı 

düşünülmektedir. Son olarak, katılımcıların iş dışında sosyal yaşamlarında karşılaştıkları 

stres kaynakları, iş performansları ve bağlılıkları üzerinde daha fazla etkili 

olabilmektedir. Araştırmamızın bulgularının bundan sonra yapılacak araştırmalara 

kaynak teşkil edeceği düşünülmektedir.  
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6. SONUÇ VE ÖNERİLER 

Antrenörlerin stres yönetim becerilerinin örgütsel bağlılık üzerinde doğrudan bir etkisi 

bulunmamıştır. 

Stresle başa çıkma becerileri kısa vadeli etkili olsa da, uzun vadeli bağlılık üzerinde 

anlamlı bir fark yaratmamaktadır. 

Örgütsel bağlılık, daha çok iş tatmini, liderlik desteği ve sosyal ilişkiler gibi uzun vadeli 

faktörlerle şekillenmektedir. 

Stresle başa çıkma becerileri iş performansını doğrudan etkilememiştir. 

Performans artışı, motivasyon, liderlik desteği ve iş yükünün dengelenmesi gibi 

unsurlarla daha fazla ilişkilidir. 

Organizasyonların destekleyici kaynaklar sunması, stres yönetiminin dolaylı olarak 

performansa yansımasını sağlayabilir. 

Cinsiyetin bireysel iş performansı üzerinde anlamlı etkisi bulunmuş; kadınlar daha 

yüksek görev performansı ve daha az üretkenlik karşıtı davranış sergilemiştir. 

Yaş gruplarına göre fark gözlemlenmiş; 35-44 yaş arası antrenörler stresle başa çıkmada 

daha etkili yöntemler kullanmış, 45-54 yaş arası bireylerin örgütsel bağlılıkları daha 

yüksek bulunmuştur. 

Kariyer süresi, örgütsel bağlılık veya iş performansı üzerinde belirgin bir fark 

yaratmamıştır. 

Branş farklılıkları (bireysel ya da takım sporları) da iş performansı ve stresle başa çıkma 

üzerinde anlamlı bir etkiye sahip olmamıştır. 

Eğitim seviyesi, örgütsel bağlılık düzeyini artırmıştır; doktora seviyesindeki antrenörler 

daha yüksek bağlılık göstermiştir. 

Eğitim düzeyi iş performansı ve stresle başa çıkma becerilerini doğrudan etkilememiştir. 
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6.1. Öneriler 

Stres yönetimi eğitimleri, çalışan motivasyonunu ve iş performansını dolaylı olarak 

destekleyebileceğinden düzenli aralıklarla gerçekleştirilmelidir. 

Organizasyonlar, stres yönetimini kolaylaştıracak destekleyici kaynaklar ve danışmanlık 

hizmetleri sunarak iş yerinde stresle başa çıkma sürecine katkı sağlayabilir. 

Örgütsel bağlılık üzerinde doğrudan etkili olan iş tatmini, liderlik desteği ve sosyal 

ilişkileri güçlendirmeye yönelik faaliyetler yapılmalıdır. 

Liderlik eğitimleri ile yöneticilerin çalışanlara daha destekleyici ve motive edici bir 

yaklaşım göstermeleri teşvik edilmelidir. 

Kadın antrenörlerin yüksek görev performansı ve düşük üretkenlik karşıtı davranışları 

göz önüne alınarak, bu grubu daha da destekleyici programlar geliştirilebilir. 

Cinsiyetten bağımsız olarak, çalışanların görev performanslarını artırmaya yönelik eşit 

fırsatlar sunulmalıdır. 

35-44 yaş grubundaki antrenörler için stres yönetimi becerilerini geliştirecek ve 

destekleyecek eğitimler sunulabilir. 

45-54 yaş grubundaki çalışanların örgütsel bağlılık düzeylerini korumak ve artırmak 

amacıyla, bu gruba yönelik ödüllendirme ve motivasyonel etkinlikler düzenlenebilir. 

Yüksek eğitim seviyesine sahip çalışanların örgütsel bağlılık düzeyleri daha yüksek 

olduğundan, çalışanların eğitim seviyelerini artırmaya yönelik teşvikler sağlanabilir. 

Antrenörlerin kariyer süresi veya branşlarına bakılmaksızın, destekleyici ortamlar ve 

ortak eğitim fırsatları sunulmalıdır. 

İş yükü dağılımının dengeli bir şekilde yapılması ve destekleyici liderlik tarzlarının 

benimsenmesi sağlanarak, çalışanların motivasyon ve performanslarının artması 

hedeflenmelidir. 
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Ek 3. Ölçek Formları 

Gençlik Spor Çalışanlarının Stres Yönetimi, Örgütsel Bağlılığı ve İş 

Performansı Arasındaki İlişkinin İncelenmesi 

Değerli Katılımcılar; yapılacak olan bu çalışma yüksek lisans tezinde bilimsel bir amaç 

doğrultusunda gerçekleştirilecek olup, elde edilen veriler bilimsel bir çalışma dışında 

kullanılmayacaktır. Önermelerde olması gereken durumu değil, var olan durumu size 

en uygun şıkı işaretleyerek cevaplayınız. Önermelere vereceğiniz samimi ve içten 

cevaplar için teşekkür ederiz. 
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                                                                             san_mehmet_23@hotmail.com 

      0530 681 06 64 
 

  

 

 

 

 

1 Cinsiyetiniz        Kadın                 Erkek             

2 Yaşınız         18-24                  25-34 

       35-44                  45-54 

3 Medeni  Durumunuz        Evli                    Bekar 

 

4  Antrenörlük 

Kademeniz 

      1.Kademe            2. Kademe              3. Kademe ve üzeri 

 

5 Öğrenim Durumunuz       Lisans                 Yüksek Lisans         Doktora 

 

6  

Meslekteki Görev 

Süreniz 

      1-5 yıl                 5-10 yıl   

    

      10-15 yıl            15 ve üzeri yıl 

 

7 Görev Yaptığınız 

Branş 

      Takım Sporu                               Bireysel Spor 

 

8 Göreviniz        Antrenör                                     EYS Antrenör 

 

 

 

9 

 

Lisans Öğrenim 

Gördüyseniz 

Bölümünüz 

          

       Beden Eğitimi                            Antrenörlük Eğitimi 

 

        Spor Yöneticiliği                       Rekreasyon 

 

 

    

1

- 

 

  

mailto:san_mehmet_23@hotmail.com
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Stresle Başa Çıkma Yöntemleri Ölçeği 

Maddeler H
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5
) 

 

Sorunlarla başa çıkmak için farklı yollar düşünürüm.           

Kendimi daha iyi hissetmek için kendi kendimi motive ederim.           

Sorunlar hakkında eşim ya da diğer akrabalarımla konuşurum           

Bir plan yapar ve onu izlerim.           

Sorunlara dışarıdan bakmaya ve objektif olmaya çalışırım           

Hayatta her zaman daha kötüsünün de olabileceğini düşünürüm           

Sorunlar hakkında bir arkadaşımla konuşurum           

Yapılması gerekenleri bilir ve onları yapmak için çok çalışırım           

Söylediklerimde ve yaptıklarımda aklımı izlerim.           

Olayların iyi tarafını görmeye çalışırım           

Sorunlarla ilgili olarak profesyonel birinden yardım alırım (doktor, 

avukat…)           

Ne istediğime karar verir ve istediğimi gerçekleştirmek için çalışırım           

Olayların nasıl sonuçlanacağını tahmin etmeye çalışırım.           

Benzer problemlere sahip insanlardan, daha iyi durumda olduğumu 

düşünürüm           

Benzer problemler yaşamış kişi ya da gruplardan yardım alırım.           

Sorunları çözmek için birden fazla bakış açısı geliştiririm           

Olaylardan ders almaya çalışırım           

Kendime her şeyin daha iyi olacağını söylerim.           

Kendimi sürekli geliştirmeye çalışırım           

İnsanların benden beklediklerini anlamaya çalışırım.           

Yaşadığım sorunların hayatımı olumlu olarak değiştireceğini düşünürüm           

Sorunları çözerken acele etmeden yavaş yavaş ilerlerim.           
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Örgütsel Bağlılık Ölçeği 
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1.Meslek hayatımın geri kalan kısmını bu kurumda geçirmek 

beni çok mutlu eder. 

     

2.Bu kurumun problemlerini gerçekten kendi problemlerim gibi 
görüyorum. 

     

3. Kurumuma karşı güçlü bir aidiyet hissetmiyorum.      

4. Bu kuruma karşı duygusal bağlılık hissetmiyorum.      

5. Bu kurumda kendimi “ailenin bir parçası” gibi görmüyorum.      

6. Bu kurumun benim için çok özel bir yeri vardır.      

7. Şu anda bu kurumda çalışıyor olmam, hem kendi 
isteğimden hem de şartların bunu gerektirmesindendir. 

     

8. Kurumdan ayrılmayı isteseydim dahi şu anda bu bana çok zor 
gelirdi. 

     

9. Şu anda kurumdan ayrılacak olsam, hayatımda birçok şey alt 
üst olur. 

     

10. Bu kurumdan ayrılmamı düşündürecek seçenekler oldukça 
azdır. 

     

11. Eğer bu kuruma kendimden çok şey katmamış olsaydım, 
başka yerde çalışmayı düşünebilirdim. 

     

12. Bu kurumdan ayrılacak olsam, uygun alternatiflerim az olur.       

13. Bu kurumda çalışmaya devam etmek için 
yöneticilerime karşı bir minnet borcu/sorumluluk 
hissetmiyorum. 

     

14. Eğer bu kurumdan ayrılmak benim yararıma olsa dahi 
şu anda buradan ayrılmanın doğru olmadığını düşünüyorum. 

     

15. Kurumdan şu anda ayrılacak olsam kendimi suçlu 
hissederim. 

     

16. Bu kurum benim sadakatimi (bağlılığımı) hak ediyor.      

17. Bu kurumdaki insanlara karşı bir minnet borcu/sorumluluk 
hissettiğim için şu anda bu okuldan ayrılmam. 

     

18. Bu kuruma çok şey borçluyum.      
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Bireysel İş Performansı Ölçeği 
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İşimi zamanında bitirebilmek için planlayabildim.           

Başarmam gereken iş sonucunu aklımda tuttum.           

Önceliklerimi ayarlayabildim.           

İşimi verimli bir şekilde yapabildim.           

Zamanımı iyi yönettim.           

Zorlayıcı görevler ortaya çıktığında onları üstlendim.           

İşimle ilgili bilgimi güncel tutmaya çalıştım.           

Yeni sorunlar için yaratıcı çözümler öne sürdüm.           

Ekstra sorumluluklar üstlendim.           

İşimde her zaman zor görevlere talip oldum.           

Toplantılara ve/veya konsültasyonlara aktif olarak katıldım.           

İşimde, işle ilgili küçük problemlerden şikayetçi oldum.           

İşimde, olduğundan daha büyük sorunlar yarattım.           

İşimde bir durumun olumlu yönleri yerine olumsuz yönlerine 

odaklandım.           

 

 

 

 

 

 

 

 

 


