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OZET

Antrenérlerin Stres Yonetimi, Orgiitsel Baglihgi ve is Performansi

Arasindaki iliskinin Incelenmesi

Bu ¢alismada, antrendrlerin stres yonetimi, orgiitsel baglilik ve is performansi arasindaki iligki
incelenmistir. Arastirmanin 6rneklemini, Bing6l ilinde farkli branglarda gérev yapan 255 antrenor
olugturmaktadir. Arastirma, nicel arastirma yoOntemlerinden betimsel analiz modeline
dayanmaktadir. Veri toplama araci olarak anket yontemi tercih edilmis olup, verilerin analizi
SPSS 26 programi kullanilarak gergeklestirilmistir. Arastirmada, “Stresle Basa Cikma
Yontemleri Olgegi”, “Orgiitsel Baghlik Olgegi” ve “Bireysel Is Performansi Olgegi”
kullanilmistir. Arastirma bulgulari, stres yonetimi becerileri yiiksek olan antrendrlerin Srgiitsel
baglhiliklarinin daha giliglii oldugunu ve bunun is performanslarina olumlu yansidigin
gostermistir. Stresle etkili bir sekilde basa ¢ikabilen antrendrlerin is yerinde daha motive olduklari
ve gorevlerini basariyla yerine getirdikleri tespit edilmistir. Ayrica, demografik faktorlerin de bu
iligkiler iizerinde anlamli bir etkisi oldugu gozlemlenmistir. Sonug¢ olarak, antrenorlerin stres
yonetimi becerilerinin gelistirilmesinin hem bireysel is performanslarii hem de orgiitsel
bagliliklarin1 artirmada etkili bir yontem oldugu anlagilmigtir. Spor sektoriinde calisan
antrendrlerin ig stresini etkili bir sekilde yonetmelerine yonelik destekleyici uygulamalarin ise

bireysel ve kurumsal bagariy1 artiracagi sonucuna ulagilmastir.

Anahtar kelimeler: is Performansi, Orgiitsel Baglilik, Stres, Stres Ydnetimi.



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 Bingdl 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.



1. GIRIS

Son yillarda birgok alanda yasanan hizli degisim ve gelisim, giinliik hayat ve is yasaminda
kolayliklar saglamis olsa da cesitli sorunlar1 da beraberinde getirmistir. Calisma
hayatinda ortaya ¢ikan bu sorunlardan biri de &rgiitsel strestir (Gok 2009). Orgiitsel stres,
isin gereklilikleri ile c¢alisganin yetenekleri, tepkileri veya ihtiyaglari arasindaki
uyumsuzluk nedeniyle ortaya c¢ikan olumsuz fiziksel ve duygusal tepkiler olarak
tanmimlanir (Cicei 2012) ve tiim mesleklerde goriilmektedir (Fairbrother ve Warn 2003).
Spor organizasyonlarindaki c¢alisanlar da is yerindeki cesitli stres faktorlerinden
etkilenmekte; bu baskilar, fiziksel, psikolojik ve sosyal degisimlere neden olmaktadir

(Atalay ve ark. 2015).

Orgitsel stres, hem bireysel hem de is yasaminda énemli sorunlara yol agarak bireylerde
saglik problemlerine, motivasyon diisiikliigiine ve isten memnuniyetsizlige neden olabilir
(Arnetz ve ark. 2011; Kili¢ ve ark. 2013). Stres altindaki calisanlar daha fazla hata
yapabilir ve tehlikeli durumlar fark etmede zorlanabilir, bu da is kazalarina yol agabilir
(Yousuf 2015). Ayrica, orgiitsel stres is performansini, ise devam oranini ve liretkenligi
olumsuz etkiler; azalan is memnuniyeti ve orgiitsel baglilik gibi sonuglarla iligkilidir
(Fairbrother ve Warn 2003).

Orgiitsel baglilik, bireyin drgiitiin amag ve degerlerine inancini, caba gdsterme istegini ve
oOrgiit tiyeligini siirdiirme arzusunu ifade eder (Mowday ve ark. 1979). Bu baglilik {ig tiirde
ele almir: duygusal baglilik (6rgiite olan sevgi ve aidiyet), devam baglilig1 (ayrilmanin
getirecegi maliyetler) ve normatif baglilik (6rgiitte kalma zorunlulugu) (Meyer ve Allen
1997). Arastirmalar, orgiitsel stresin bu baghilik tiirleriyle ters iliski icinde oldugunu ve
calisanlarin stres etkenleri nedeniyle daha diisiik baglilik sergiledigini gostermistir (Al-

Hawajreh 2013; Gargr ve Dhar 2014).

Bu teorik cerceveden hareketle, bu arastirma antrendrlerin stres yonetimi ile orgiitsel

baglilik ve is performansi arasindaki iligkiyi analiz etmeyi amaglamaktadir.



2. GENEL BIiLGILER

2.1. Stres Kavrami

Stres biyolojide merkezi bir kavramdir ve artik psikolojik, fizyolojik, sosyal ve hatta
cevresel alanlarda yaygin olarak kullanilmaktadir. Stres kavrami Latince ‘‘estrica’’ ve
eski Fransizca ‘‘estrece’’ kelimelerinden gelmektedir. Kavram 17. yiizyilda felaket, veba,
bela, iskence anlaminda kullanilmistir. 18. ve 19. yiizyillarda kavramin anlami degiserek
glic, baski ve zor anlaminda nesneler, insanlar, organlar ve manevi yapilar igin
kullanilmaya baslanmistir. Sonug olarak stres, bu kuvvetlerin etkisi ile nesnenin ve
kisinin bi¢iminin bozulmasina ve bozulmasina karsi gosterilen diren¢ anlaminda
kullanilmaya baslanmistir (Acar Baltag 1991). Stres kavrami Selye'nin ‘‘genel uyum
sendromundan’’ hareketle gelistirilmis olsa da giiniimiizde 6énemli bu kavram o&lgiide
genislemistir (Lu ve ark. 2021). Selye stresi bireyi etkileyen ¢evresel bir uyaran olarak
gormiistiir. 1950 yilinda yaptigi bir ¢alisma sonrasinda stres kavramini organizmada
cevreye karsi olusan bir durum olarak tanimlamistir. Bu yaklasimin sonunda stres ve stres
etkeni kavramlarin1 6n plana ¢ikaran Selye, stres etkenini bireyde bir dizi tepki olusturan
cevresel uyaran, stresi ise bireyin bu tlir uyaranlara verdigi tepki olarak tanimlamistir
(Erdogan 1999). Kavram goreceli bir ruh halini ifade ettiginden taniminda bazi zorluklar
bulunmaktadir. Bazen stres kelimesi yerine ‘‘tedirginlik’> kelimesi kullanilsa da bu
kullanim yaygin degildir (Kiric1 2010). Stres, bireysel basa ¢ikma yetenegini asan
olaylara verilen olumsuz tepkidir (Jehangir ve ark. 2011). Goriildiigi gibi stres, bireyin
cevresel etkilerin uyum kapasitesini astigini algiladiginda ortaya ¢ikar. Bu baglamda
stres, yetersiz olarak algilanan olaylara verilen belirsiz fizyolojik ve psikolojik tepkidir
ve insanin refah1 ve huzuru igin bir tehlike isareti ve uyaridir (Kizilkaya 2020).
Dolayisiyla stres ¢evrenin potansiyel olarak tehditkar durumuna fiziksel ve duygusal
tepkidir. Jehangir ve ark.(2011), stresi insan viicudunun kendisinden gelen herhangi bir
talebe 6zel olmayan bir tepkisi olarak aciklamaktadir. Stres ayrica stres etkenleri olarak
bilinen olagandisi veya zorlu durumlara maruz kalmaktan kaynaklanan psikolojik
gerginlik veya sikint1 olarak da tanimlanmaktadir (Finney ve ark. 2013). Bu tanimlar,

stersin bireyler ve ortamlar arasindaki uyumun yetersizligi oldugunu gostermektedir.



Arastirmalar stres etkenlerine yiliksek diizeyde maruz kalmanin saglhiga zararh
olabilecegini gostermektedir. Bu nedenle, gittikce daha fazla arastirmaci, optimal stres
seviyesinin saglik i¢in ¢ok onemli oldugunu, asir1 veya yetersiz stres seviyesinin ise
gelismeyi, bliylimeyi ve viicut kompozisyonunu bozabilecegini ve patolojik kosullara yol
acabilecegini fark etmeye baslamistir (Chrousos 2009). Genel olarak stresli olaylarin,
olumsuz duygusal durumlara (6rnegin kaygi ve depresyon duygular1) neden olarak
fiziksel hastaligin patogenezini etkiledigi diistiniiliir; bu durum da hastalik riskini
etkileyen biyolojik siiregler veya davranig kaliplar tizerinde dogrudan etkiler yaratir
(Cohen ark. 1995). Hammen (2005), tarafindan gergeklestirilen bir ¢aligmada stresli
yasam olaylari, depresif semptomlarin yani sira major depresif bozuklukla da
iligskilendirilmistir. Strese maruz kalma hastaliga yatkinlig1 ve hastaliin seyrini etkileyen
duygusal, fizyolojik ve davranigsal tepkilerde uzun vadeli veya kalic1 degisikliklere yol
acma olasiliklarini yiikseltir (McEwen 1998). Stresli birey siirekli yorgunluk, gerginlik
veya yiiksek tansiyon gibi sorunlar yasar (Akgemci 2001). Chrousos’a (2009), gore stres
sisteminin bozulmasi davranissal ve somatik bozukluklarla iliskilidir ve Stres, insanlarda

psikososyal ve fiziksel patolojik durumlarin 6nemli bir nedenidir.
2.1.1. Stresin Kaynaklari

Stres kendiliginden olusan bir durum degildir. Stresin olugmasi i¢in bireyin yasadigi
cevredeki degisikliklerin bireyi etkilemesi gerekmektedir. Her birey c¢evredeki
degisikliklerden etkilenir ancak bazi bireyler bu degisikliklerden daha fazla, bazilar1 ise
daha yavas etkilenir. Stres kaynaklarina iliskin aragtirmalara bakildiginda, bu konuyla
ilgilenen arastirmacilarin stres kaynaklar1 konusunda benzer agiklamalara sahip olduklari
ancak farkli gruplart kullandiklari agiktir. Stresin kaynaklar1 bazi ¢aligmalarda daha

detayl1, bazilarinda ise daha genel bir bakis acistyla ele alinmistir (Gokdeniz 2005).
2.1.1.1. Bireysel Kaynaklar

Insanin fizyolojik ve psikolojik dengesini etkileyen her faktdr stres kaynagi olarak
goriilmektedir. Stresin bireysel kaynaklari, bireyin igsel siire¢lerinden kaynaklanan ve
kisisel dzelliklerine bagl olan faktdrlerdir. Ozellikle stres tepkilerinde énemli bireysel
farkliliklar vardir; baz1 insanlar uyumsuz tepkiler gosterirken digerleri ayni stres etkenine
kars1 daha direnglidir. Bu durum bireysel faktorlerle agiklanmaktadir (Xin ve ark. 2017).

Kisinin yasadig1 ve biiyiidiigli cevrenin yani sira kiiltiirii, degerleri ve inancglar1 da onun



olaylar1 nasil algiladigini etkilemektedir. Insanlarin algilama bigimleri ise davranislarini
etkilemektedir ve dolayisiyla her insanin belirli bir olay karsisinda farkli davraniglar
sergiledigi goriilmektedir. Bu duruma stres agisindan bakildiginda, bir kisi tarafindan
stresli olarak algilanan bir olay, bir bagkasi tarafindan ayni sekilde algilanmayabilir veya
bir stres etkeni, bir kiside ciddi psikolojik sikintiya neden olurken, bir baskasi i¢in
kolaylikla unutulabilecek bir durum olabilir. Kisacast bir durumun kisiyi etkileyip
etkilememesi onun bu durumu nasil algiladigiyla yakindan ilgilidir (Ugar 2004). Kisisel
faktorlerin en biiyiik kaynagi kisinin kendisidir. Kisiligimiz, alisgkanliklarimiz, mizacimiz
ve karakterimiz stresin kaynaklaridir. Bu duruma verdigimiz anlam, diisiince tarzimiz ve
bakis acimiz strese yol acabilir. Kisilik 6zelliklerimizin hepsi, strese sebep olabilecegi
gibi, bizi bu durumdan da koruyabilir (Akbas 2018). Bu nedenle mizag, psikolojik
degisiklikler ve stresle iliskilidir ve bu iligki, kisinin kendi igsel siire¢lerini anlamasi ve
uygun stratejiler gelistirmesi onemlidir. Mizag, ¢evresel ve igsel uyaranlara verilen
tepkilerde ve bu tepkimeyi modiile eden sinirsel ve davranissal 6z diizenleme siireclerinde
erken ortaya ¢ikan bireysel farkliliklar1 ifade eder (Rothbart 2011). Mizacin, bireyin
6zglinliigiiniin temelini olusturdugu diisliniiliir ve bireyin mizacinin ¢evre ile etkilesimi
sonucunda kisiligi gelisir; bu nedenle mizag ve kisilik birbiriyle iligkili bireysel
niteliklerdir (Rothbart 2007). Dolayisiyla mizag, bireyin kisiliginin bir pargasi olarak
goriilebilir. Ancak kisilik ayni zamanda kendisi ve digerleri hakkindaki bilisleri,
degerleri, tutumlar1 ve basa ¢ikma stratejilerini de igerir (Rothbart 2011). Puolakanaho ve
ark.(2023), tarafindan gerceklestirilen yakin tarihli bir g¢alismada bireylerin erken
donemde ortaya ¢ikan miza¢ farkliliklar1 ve psikolojik esneklik becerilerinin stres ve
depresyonu etkileyen faktorler oldugu one siirlilmektedir. Baska bir calismada ise
duygusal dengesizligi veya nevrotikligi olan ergenlerin, bu boyutlarda diisiik puan alan
ergenlere gore daha yliksek diizeyde stres yasadiklari tespit edilmistir (Muris ve ark.
2007). Buna karsilik, Gulley ve ark.(2016) ise yliksek 6z kontrol diizeylerinin daha diisiik
diizeyde depresif ve stres belirtileri ile baglantili oldugunu belirtmektedir.

2.1.1.2. Cevresel Kaynaklar

Cevre, insanlar i¢in dnemli bir stres kaynagidir. Bireyler, yasadiklari ortamdan dogrudan
ya da dolayli olarak etkilenmektedir. Ciinkii insan, dogdugu andan itibaren cevresiyle
etkilesim i¢indedir. Bu iliski, ¢cevre ile insanlar arasinda karsilikli bir etkilesim imkan1

sunar. Bu etkilesim sonucunda g¢evre, bireylerin davranislarinda, diistinme ve algilama



sekillerinde bazi degisikliklere yol agabilmektedir (Yousuf 2015). Cevre ve ruh sagligi
ve dogas1 geregi baglantilidir. Cok fazla zaman gecirdiginiz yerler (ev, is, okul ve hatta
sosyal ortam) zihinsel saglik {izerinde 6nemli bir etkiye sahip olabilir. Literatiirde bunlara
ruh sagligimin ¢evresel faktorleri denilmektedir (Lindberg 2023). insan yasaminda 6nemli
belirsizlikler yaratan ekonomik kosullar gevresel stresin en dnemli kaynaklar1 arasinda
yer almaktadir. Ekonomik bunalim donemlerinde intihar vakalarinin artmasinin temel
nedeni, kisinin tizerindeki stres yiikiiniin artmasidir. Genel olarak kotiilesen ekonomik
durum, sirketlerin kiigiilecegi ve bunun sonucunda isten ¢ikarmalarin artacagi anlamina
gelmektedir (Sonmez 2022). Bu durum bireylerde kaygi ve stresin artmasina neden
olacaktir. Ekonomik belirsizlik ortaminda artan igsizlik, yiikselen enflasyon ve faiz
oranlar1 gibi durumlar, geleceginden emin olmayan ve giivenlik duygusundan yoksun

kisilerde kaygi, korku ve endiseye neden olmaktadir.

Kisinin bulundugu ortam da stres seviyesini artirabilir veya azaltabilir. Ornegin daginik
alanlar bunalmislik ve endise hissi yaratabilirken, diizenli alanlar sakinlik hissi
uyandirabilir. Kisinin ¢evresinde anlamli renk ve nesnelerin bulunmasi ruh halini
etkilemektedir. Ayrica bir ortamin aydinlatmasi, sicakligi, sesleri, kokular1 ve renk paleti,
de kisinin kendisini ne kadar rahat, rahat ve giivende hissettigi agisindan ¢ok 6nemlidir.
Ornegin, sert 1siklandirma ve yiiksek sesler kaygiya veya tedirginlife yol acabilir
Karanlik ve soguk alanlar ise 6zellikle kis aylarinda motivasyon eksikligine yol agabilir
(Lindberg 2023). Cesitli arastirmalar, kiiltiirel degerlerin de psikolojik stres {izerinde
etkili oldugunu gostermektedir. Ornegin, iiniversite dgrencileri {izerinde yapilan bir
calismada, kiiltiirel degerlerin kiiltlirel stres faktorlerinin zihinsel saglik semptomlari
tizerindeki etkisini yumusattig1 bulunmustur. Arastirma ailecilik, saygi ve dindarlik gibi
kiiltiirel degerler ile zihinsel saglik belirtileri arasinda negatif iliskiler oldugunu ortaya
cikarmigtir (Corona ve ark. 2017). Goriildigi gibi kiiltiirel arka plan, stresle nasil basa
cikildigi, zorluklarla nasil bas edildigi ve ne tiir destek arandigi konusunda farkliliklar
yaratabilmektedir. Ote yandan sicak hava kosullar1 da zellikle hassas gruplarin termal
konforu ve fiziksel aktiviteleri iizerinde olumsuz etkiler yaratabilir ve stres seviyelerini

etkileyebilir (Wallenberg ve ark. 2023).



2.1.1.3. Orgiitsel Kaynaklar

Orgiitsel stresin kaynaklar1 genellikle isle ilgili olmakla birlikte, 6rgiit i¢indeki iliskiler,
yonetim bi¢imi, calisma kosullar1 ve Orgiitsel degisim gibi ¢esitli faktorlerden de
kaynaklanabilir. Bu ¢alismada orgiitsel stres kaynaklari: is  yapisina iliskin  stres
kaynaklar1, orgiitsel yapiya iliskin stres kaynaklar1 ve fiziki ¢evre sartlarina iligkin stres

kaynaklar1 bagliklar1 altinda incelenmektedir.
2.1.1.3.1. is Yapisina iliskin Stres Kaynaklar1

Her isin, ¢alisana yiikledigi kendi karmasiklik diizeyi ve sorumlulugu bulunmaktadir. Bu
nedenle bir isin riski ve isin gerektirdigi sorumluluk, psikolojik ve fiziksel yeteneklerine
bagl olarak calisanlar agisindan stres kaynagi olabilmektedir. Calisma hayatinda strese
neden olan bir¢ok faktor bulunmaktadir. Her isin belirlenmis bir diizeni ve belirli calisma
kosullart vardir. Bu diizen bireylerin beklentileriyle uyusmadik¢a birey strese maruz
kalmaktan kurtulamaz (Sahin 2005). Bir organizasyonda ¢alisanlari etkileyen farkli stres
kaynaklari olabilir. Bu kaynaklardan bazilar1 asagidaki gibi siralanmaktadir (Kiric1 2010):

o Asirt ig yiikil

e Calisma saatleri

e Rol ¢atismasi ve belirsizligi

e Verilen gorevin bagimsizligi

e Calisma kosullar1

e Sikici is ve yetersiz licret

e Gorevin karmagiklig

e s ihtiyaclar1 ve kisilik uyumsuzlugu

Ismail ve Hong (2011), da Kiric1’ya (2010), benzer sekilde ¢alisma ortaminda ise baglh
stres faktorlerinin varligi durumunda ¢alisanlarin daha yiiksek diizeyde ise bagh stres
yasadiklarin1 belirtmislerdir. Bu dogrultuda isle ilgili stres faktorlerini; is yiki, uzun

caligma saatleri, is atamasi hakkinda hicbir bilgiye sahip olmamak, rol belirsizligi,



destekleyici olmayan denetim ve meslektaslar1 ve amirleriyle iyi olmayan iliskiler olarak

stralanmistir (Ismail ve Hong 2011).

Baker ve ark.(2010), is yiikiiniin ve is atamasini kisa siirede tamamlamaya yonelik zaman
baskisinin biiyiik bir is stresi kaynagi oldugunu ve bunun da organizasyona bagliligin
azalmasina yol agtigin1 tanimlamistir. Bu nedenle bir ¢alisana is gorevi verildiginde ve
bu durum, is atamasini zamaninda tamamlamasi konusunda ona baski uyguladiginda ve
kendisine 1is atamasmi kendi uygun programina gore tamamlama Ozgiirligi
tamimadiginda, calisan stres yasamaktadir (Bhatti ve ark. 2016). Gortldugia gibi is
durumu kisiyi 6nemli olglide etkilemektedir. Yetersiz calisma ve asir1 yiik bir stres
kaynagidir. Zaman baskisi altinda bir seyleri bilyiitmeye ¢alismak kiside gerginlik yaratir.
Sonug olarak ne yaptiklar1 islerden ne de yapacaklari hicbir isten verim alamazlar. Bunun

sonucu olarak yetersiz is yiikii sorunu olusmaktadir (Okutan 2002).
2.1.1.3.2. Orgiitsel Yapiya Iliskin Stres Kaynaklari

Orgiitsel yap1, bir kurulusun kaliteli mal ve hizmetler iiretebilmek icin gerekli olan
gorevleri calisanlar arasinda nasil paylastirdigini gosteren bir yapidir. Bir bagka ifadeyle
orgiitsel yapi, bir orgiitiin kendisini nasil diizenledigini, yonettigini ve islettigini ifade
etmektedir (Lambert ve ark. 2006). Etkin ve verimli bir organizasyon yapisi igin
ylriitiilen faaliyetlerin 6nceden planlanmasi ve plan dahilinde is siirecini saglayacak
bolimler arast en etkin iletisim sisteminin kurulmasi gerekmektedir (Yousuf 2015).
Orgiitsel yapisinin genel olarak tiim ¢alisma ortamina niifuz ettigini belirtmek 6nemlidir.
Bu nedenle organizasyonel yapi faktorleri organizasyondaki hemen hemen tiim

calisanlar etkiler.

Orgiitsel yapinim 6zelliklerinden birisi karar alma siirecine dahil olmaktir. Karar alma
slirecine dahil olma, bir 6rgiit iginde veya bir grup i¢indeki bireylerin, belirli bir kararin
alinmasi1 veya uygulanmasi siirecine etkin bir sekilde dahil olmalarini ifade eder. Bu,
kararlarin sadece yoneticiler veya belirli bir grup tarafindan degil, aym1 zamanda ilgili
taraflarin genis bir yelpazesi tarafindan da etkilenmesine izin verir. Karar alma slirecine
katilimin is stresi tizerindeki etkisi, baz1 aragtirmalar tarafindan incelenmistir. Karar alma
stirecinde katilim eksikligi, miizakere ve iletisim eksikligi gibi faktorlerin is stresini
artirabilecegi belirtilmektedir (Okutan ve Tengilimoglu 2002). Stohr ve ark.(1994), karar

alma stirecine katilim eksikliginin ¢alisanlarin stres diizeyini artirdigini bulmustur. Bagka



bir ¢alismada ise ¢alisanlar arasinda, karar alma siirecine katilimin daha diisiik is stresi
diizeyleriyle baglantili oldugu gozlemlenmistir (Wright ve ark. 1997). Orgiitsel iletisim
ise calisanlarin gorevleri, isleri, organizasyonel siirecleri, organizasyonel konular ve
genel olarak endiseleri hakkinda aldiklari bilgidir (Mueller ve ark. 1994). Iyi bir iletisim,
orgiit i¢indeki calisanlar arasinda bilgi akigini, isbirligini ve anlayisi artirabilir. Ancak,
iletisim eksikligi, belirsizlik ve yanlis anlamalar1 artirabilir. Bu nedenle organizasyon
genelinde calisanlara hem genel hem de 6zel olarak dikkat cekici bilgiler saglanmasini
gerektirir. Orgiitsel iletisim, eksikliginin calisanlar igin is stresinin artmasma yol
acmaktadir (Lambert ve ark. 2006). Diger taraftan orgiitsel yapinin unsurlarindan birisi
olan Orgiitlerin yonetim yapisi, ¢alisanlarin isleriyle ilgili beklentileri, iletisim kanallari,
karar alma siirecleri ve yoneticilerin liderlik tarzlar1 gibi faktorleri belirler. Bu faktorler,
orgiitsel stres diizeyini etkileyebilir. Son derece karmasik ve stres yikli igyerleri, bir
yandan bagliligi ve morali korurken bir yandan da isgiiciinii yonetme goreviyle karsi
karsiya kalan organizasyon liderleri i¢in zorluklar yaratir. Liderler ¢alisanlar arasinda

siklikla merkezi bir stres kaynagi olabilir (Lyons ve Schneider 2009).
2.1.1.3.3. Fiziki Cevre Sartlarina Iliskin Stres Kaynaklan

Is yerindeki fiziksel ortam, calisanlarin saghigi, giivenligi ve genel is verimliligi iizerinde
belirleyici bir etki yaratabilir. Iyi diizenlenmis, giivenli ve konforlu bir is ortamu, is
stresini azaltabilirken, kotii bir fiziksel cevre c¢alisanlarin stres diizeyini artirabilir
(Karatas Erdem 1990). Bu nedenle Leather ve ark.(2003) daha diisiik ortam giirtiltiisti

seviyelerinin, psikososyal ig stresinin olumsuz etkisini tamponladigini belirtmektedir.

Kausar ve ark.(2006), c¢alisma kosullarinin galisanlar arasinda strese neden oldugunu
belirtmistir. Is kaynakli stres, calisanin gorevlerini yerine getirdigi ¢calisma kosullarmin
uygun olmadigi ve gorevini yerine getiremedigi durumlarda goriilebilmektedir. Bir
calisan ayni tlir gérevi ve is atamasini yapmak zorunda kaldiginda, daha fazla kariyer
firsat1 bulamadigi i¢in stresle yilizlesmek zorunda kalir. Arastirmalar, isin algilanan
tehlikeliliginin de birgok ¢alisan i¢in 6nemli bir stres nedeni oldugunu bulmustur (Triplett
ve ark. 1999). Tehlikeli is kosullari, ¢caliganlarin sagligi ve giivenligini tehlikeye atabilir,
bu da is stresini artirabilir. Bu sebeple orgiitler, calisanlarina daha saglikli ve giivenli
calisma ortamlar1 sunmak igin is giivenligi standartlarina uymak ve psikososyal riskleri

yonetmek igin ¢aba géstermelidirler.



Fiziksel cevre ile is stresi arasindaki bu etkilesimler, isyerlerinin ¢alisanlarinin refahini
artirmak icin fiziksel kosullar1 diizenlemeleri gerektigini vurgular. lyi bir isyeri tasarimi
ve diizenlemesi, ¢alisanlarin motivasyonunu artirabilir, is stresini azaltabilir ve genel

calisma verimliligini destekleyebilir.
2.1.2. Stres Yonetimi

Stres yOnetimi, giinlilk yasamda karsilasilan stresli durumlarla basa ¢ikma becerisini
gelistirmeyi ifade etmektedir. Bilindigi iizere stres, hayatimizin bir pargasi olarak
goriilmektedir ve bazen stresin is alanlarindan, insan iliskilerinden, saglik veya finans
gibi gesitli faktdrlerden kaynaklandigi bilinir. insanlarim stresle basa ¢ikma yollar: farkl
olabilir, bu ylizden insanlarin kisisel ihtiyaglarina uygun olan stratejileri bulmasi
onemlidir. Calismamizin bu boliimiinde stres yonetimi; bireysel yontemler ve orgiitsel

yontemler basliklar1 altinda incelenecektir.
2.1.2.1. Bireysel Yontemler

Insanlarin bireysel olarak stresle basa ¢ikma yontemleri farkli bakis acilarina gore
cesitlilik gostermektedir. Erdogan (1999)’a gore, stresle basa c¢ikmak icin bireysel
stratejiler arasinda, etkili zaman yonetimi, gevseme teknikleri, olumlu diigsiinme
aliskanliklan, fiziksel aktiviteler ve egzersizler, davranigsal kontrol, iletisim becerileri,
meditasyon, beslenme diizeni ve masaj gibi yontemler 6nemli rol oynamaktadir. Ayrica,
stresle basa ¢ikmak i¢in kisisel ilgi alanlarina yonelmek ve sosyal etkinliklere katilmak
da tavsiye edilmektedir. Bu anlamda bireysel diizeyde uygulanan cesitli stratejiler de
bliyilk Onem arz etmektedir. Bu stratejilerin genel Ozelligi, cogunun bireysel
aliskanliklarin yani sira bedensel, ruhsal ve davranigsal yapilarin kontrol altina alinmasim
icermesidir. Bu yontemler ile beden {lizerinde meydana gelen ve zarar verebilecek stres
tepkisine karsi tedbirler alinmakta ve stresin etkileri yok edilmeye calisilmaktadir.

(Pehlivan 1995).

Stres ile bas edebilmek icin stresin verdigi etkiyi olumlu ve faydali alanda tutabilmeyi
basarmak gerekir (Batlas ve Batlag 2000). Stresin {istesinden gelebilmek i¢in stres
ortaminda bulunan kisinin stresi olusturan faktorleri bilmesi, bu faktorler ile basa
cikabilme yolar1 hakkinda bilgi sahibi olmasi ve gerekli durumlarda bu yollar

kullanabilmesi gerekmektedir. Birey, kisisel biitiinliigiine yonelik tehditlerle kars1 karsiya
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kaldiginda, 6zellikle bilingli bir diizeyde etkili bir miicadele yiiriitme yeteneginden
yoksunsa, bas edemedigi streslerin birikerek giiclenen etkileriyle karsilasabilir. Bu
durum, davraniglarinda gozlemlenen c¢esitli olumsuz belirtilerle sonuglanabilir. Bu
olumsuz etkilerin en Onemlileri, ¢alisma hayatinda verimlilik ve adaptasyonunun
azalmasi ile memnuniyetin diismesidir. Stres ile ilgili olarak, stresle siklikla karsilasma
durumu ve stresin uzunlugu gibi faktorler etkili olabilir. Ozellikle bireyin stresi nasil

degerlendirdigi, basa ¢ikma siirecini onemli 6lglide etkileyebilir (Baltag ve Baltas 2016).

Stres yonetiminde bireysel stratejiler, genellikle aligkanliklarin, fiziksel, zihinsel ve
davranigsal yapilarin yonetimi iizerine odaklanmaktadir (Giiglii 2001; Baltas ve Baltas
2016). Stresin engellenmesi i¢in alinacak bireysel dnlemler tek basina yeterli olmayabilir.
Stres sadece ¢alisma ortaminda insanlarin isleri ile ilgili sebeplere bagl olarak ortaya
cikmadigi bilinmektedir. Kisiye ait sebeplere bagl olarak veya kisinin ¢alistig1 yere bagh
streslerde bulunmaktadir (Pehlivan 2000).

2.1.2.2. Orgiitsel Yontemler

Orgiitsel yontemler, digsal etkenlere kars1 bir adaptasyon tepkisi olarak tanimlanabilir ve
bu, organizasyon iiyelerinde fiziksel, psikolojik ve davranigsal sapmalara yol actigi
bilinmektedir (Aydin 2004). Bireylerin is hayatinda ortaya ¢ikan stresle basa ¢ikma
yontemleri, calisanlarin is yerindeki streslerini azaltmak veya tamamen yok etmek
amaciyla orgiit diizeyinde yapilan yonetimsel diizenlemeler olarak tanimlanir. Bu
diizenlemeler, orgiit igindeki stres kaynaklarmin kontrol edilmesini ve azaltilmasini
hedeflemektedir. Orgiit yonetiminde uygulanan politikalar, yapilar, fiziksel kosullar ve
stiregler, stresin azaltilmasi veya dnlenmesi i¢in dikkate alinmasi gerekmektedir (Ertekin
1993; Erdogan 1999; Pehlivan 2000). Orgiitsel stres, cevresel talepler ile bireysel
kapasiteler arasindaki uyumsuzluk algisini ifade etmektedir. Bu tiir streslerin nedenleri
arasinda is kaybi veya agir is yiikiine maruz kalma, giivenlik endigeleri, karmasik
tekrarlanabilir isler ve yetersiz Ozerklik gibi faktorler bulunmaktadir. Ayrica, is
programlarindaki aksakliklar (ge¢ vardiya veya ek mesai gibi) ve orgiitsel iklim de bu tiir
stresin kaynaklar1 arasinda sayilmaktadir (Agolla 2008). Bu nedenle, stresin azaltilmasi
icin gerekli sartlarin olugturulmasi ve orgiitsel iklimin gelistirilmesi, liderlik ve yonetim

anlayis1 kapsaminda, katilimci bir bakis agisiyla gergeklestirilmelidir (Eren 1993).
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Orgiitsel stresi azaltmak amaciyla uygulanabilecek genel yaklasimlar arasinda sunlar

bulunmaktadir:

e Destekleyici bir is ortami olusturma,

e [sin cesitlendirilmesi,

e Orgiitsel rollerin belirginlestirilmesi ve catismalarin en aza indirilmesi,

e Mesleki gelisim firsatlarinin diizenlenmesi ve rehberlik hizmetleri sunulmasi,

e Sosyal destek sistemlerinin giiglendirilmesi,

e Stres yonetimi konusunda danigmanlik ve egitimlerin saglanmasi (Pehlivan 2000)
Bu stratejiler ayn1 zamanda 6rgiitsel motivasyonu artirmaya da yardimeci olabilir.

Bu nedenle isletmelerde ve toplum genelinde is stresi, onemli bir sorun olarak kabul
edilmektedir. Ayni zamanda is stresinin, hastaliklarin artmasina da neden oldugu goz ardi
edilmemelidir. Stres zihinsel ve bedensel saglik risklerini artirarak, ¢alisanlarin refahini
tehdit etmektedir. Bu durum, organizasyonlar ve toplum i¢in biiyiik maliyetler doguran

bir sorun olarak kabul edilmektedir (Havermans 2016).
2.2. Orgiitsel Baghhk Kavrami

Baglilik ve orgiit kavramlarinin birlesmesinden ortaya ¢ikan orgiitsel baglilik kavramu,
calisanin; kurulusun amaglarina ve ilkelerine gosterdigi inanci, kurulusun amacin
gerceklestirebilmek i¢in gosterdigi ¢abayi, kurulus i¢inde kalma istegini ifade etmektedir
(Mowday ve ark. 1979). Literatiire bakildiginda orgiitsel baglilik kavrami ve boyutlariyla
ilgili caligmalar arasinda degisen perspektifler ve yaklagimlarin oldugu goriilmektedir.
Whyte (1956), tarafindan yapilan ilk calismayla orgiitsel baglilik kavrami literatiire
tasimig ve sonraki yillarda bu konu arastirmacilarin yogun ilgisini ¢ekmistir. Hall ve
ark.(1970), birey ile orgiitiin amacinin zaman ile biitiinleserek uyumlu hale geldigi siireg
olarak tanimlarken Mowday ve ark.(1979) orgiitsel bagliligi agiklarken 6rgiitiin amag ve
degerlerini onaylayarak, kurumsal degerleri i¢in gayret gésterme istegi ve kurumda kalma
talebi gibi kavramlara vurgu yapmuslardir. Orgiitsel baghlik, calisanlarin Srgiitiin

menfaatlerini kendi bireysel menfaatlerinin Oniinde tutmasidir. Bayram (2005),
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Personelin orgiitiin maksat ve hedefini kabul ederek, kendine mal edip ve bu hedefe
kendisini adamis olmas1 seklinde ifade etmistir. Col (2004), ise, ¢alisanlarin is veren
organizasyonla oOzdeslesmeleri, organizasyonun temel ilkelerini, hedeflerini ve
degerlerini benimsemeleri ve organizasyonun kazanimlari i¢in ¢aba gdstermeleri, ayni
zamanda organizasyonda ¢aligmaktan memnun olma istegini ifade ettigini belirtmektedir.
Bu tanimlardan yola ¢ikarak orgiitsel bagliligin, ¢alisanlarin sadece orgiite karsi pasif bir
sadakat gostermekten ziyade, orgiitiin basarili olabilmesi ve hedeflerine ulagsabilmesi i¢in
etkin bir sekilde katkida bulunma arzusunu yansittigi anlasilmaktadir. Bu ifadeler,
orgiitsel bagliligin, ¢alisanlarin 6rgiitiin basarili olmasi ve hedeflerine ulagmasi i¢in etkin
bir sekilde katkida bulunma arzusu i¢inde oldugunu gdstermektedir (Ince ve Giil 2005;

Gok 2016).

Guest’in ifadeleri, orgiitsel baghiligin ne denli hayati oldugunu 6n plana ¢ikarmaya
calismaktadir. “‘Orgiitsel baglilik kavrami, insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinin
kalbinde yer almaktadir. Olusturulan biitiin insan kaynaklar1 yonetimi politikalarindaki
temel mantik, olumlu c¢iktilarin saglanabilmesi i¢in Orgiitsel baglilik seviyesinin
yiikseltilebilmesidir.”” (Pektas 2002). Orgiitlerin varliklarini siirdiirebilmeleri, personelin
gorev ve sorumluluklarini yerine getirmeleriyle birlikte tiim ¢alisanlarin isbirligi ve uyum
icinde, ekip olarak ¢alismalarimi gerektirir. Orgiitlerin bu hedeflere ulasabilmeleri igin
uygun bir is ortami olusturulmalidir. Personelin istenen iiretim/hizmet seviyesine
ulagmasi, onlarin tesvik edilmesiyle miimkiin olacaktir. Bu durum ayni zamanda baglilik

hissinin gelisimiyle sik1 sikiya baglantilidir (Arslan ve ark. 2013).

Is gorenin yiiksek baglilik seviyesi ile drgiitiin ilerlemesi arasinda dogrudan bir iliski
bulunmaktadir. Baglilik seviyesinin artmasiyla birlikte, kurulusun giiclenme olasilig1
artar. Orgiitsel baglhlik, calisanin 6rgiite duydugu manevi (psikolojik) baglilik hissini
ifade eder (Cetin 2004). Orgiitlerin varliklarini koruma ¢abalarinin énemli bir parcasi olan
orgiitsel baglilik, temel faaliyetlerinden ve sonug¢ hedeflerinden biridir. Zira orgiite
duygusal baglilig1 olan kisiler daha uyumlu, tatmin olmus ve verimli olmaktadir. Ayrica,
daha fazla sadakat ve sorumluluk hissiyle c¢alisarak, kurum i¢in daha az maliyet
olusturmaktadirlar (Balct 2003). Orgiit, personelin ¢alisma ortamindan ayrilmasini
engellemek igin gesitli yaklasimlar benimser; bunlar arasinda ticret artis1, terfi imkanlar

ve tesvikler sunma gibi yontemler bulunmaktadir (Cetin 2004).
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2.2.1. Orgiitsel Baghligin Boyutlar:

Orgiitsel baglilik boyutlari, bir calisanmn bir kurulusa ne kadar duygusal olarak baglh
oldugunu ve kurulusa olan bagliligin1 etkileyen farkl1 faktorleri ifade edebilir. Orgiitsel
baglilik genellikle {i¢ boyutta incelenir: duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif
baglilik. Duygusal baglilik, calisanin kurulusa duygusal olarak bagli hissetmesini ifade
ederken, devam baglilig1 isten ayrilma disiincesiyle ilgilidir. Normatif baghlik ise,
calisanin kurulusa duygusal veya ekonomik nedenlerle bagli hissetmesini ifade eder. Bu
boyutlar, ¢alisanlarin kurulusa olan bagliligin1 anlamak ve ydnetmek i¢in 6nemli bir
cergeve saglayabilir. Boylece hala gecerliligini siirdiiren Orgiitsel baglilik, duygusal,

normatif ve devam baglilig1 olmak tizere {i¢ alt baslikta ayrintili olarak ele alinacaktir.
2.2.1.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, kisinin isletmede mutlu oldugunu ve isletmede kalmak istedigini ifade
eden bir baglhilik formudur. Duygusal baglilik, calisanlarin isletmeyle biitiinlesmesini ve
isletmeyi benimsemesini igerir (Dogan ve Kili¢ 2007). Yine duygusal baghliligin,
personelin oOrglitsel hedefleri ve ilkelerini benimsemesini ve orgiit icin fazladan ¢aba
gostermesini i¢erdigi bilinmektedir (Mcgee ve Ford 1987). Duygusal baglililigin, is¢ilerin
kurumla biitiinlesmeleri, kurumla 6zdeslesmeleri ve kurumun {iyesi olmaktan keyif
almalar seklinde tanimlandig1 da goriilmektedir (Meyer ve Allen 1991). Genel olarak
bakildiginda duygusal bagliligin personelin kurulusa duygusal olarak bagli olmasi,
kurumla biitlinlesmesi anlamina geldigi anlasilmaktadir. Bu nedenle, duygusal baglilig1
giiclii olan calisanlar, kendi arzular1 dogrultusunda kurumda kalmay1 tercih eder ve
kurumun menfaatleri i¢in biiyiik ¢aba sarf etmeye istekli olurlar. Bu sebeple, kuruluslarda
gerceklesmesi en fazla arzulanan ve galisanlardan gozlemlenmesi istenen baglilik tipidir
(Meyer ve ark. 1993). Duygusal baglilik, bir ¢calisanin bulundugu kurumla 6zdeslesmesini
ve ona katilmasini ifade eder. Giliglii duygusal bagliligi olan c¢alisanlar, duygusal bir
motivasyonla kurumlari i¢in ¢alismaya devam ederler. Ciinkii duygusal olarak bdyle

yapmaya1 tercih ederler (Almacik ve ark. 2012).

Duygusal baglilig1 etkileyen bir¢ok faktdr bulunmaktadir. Bu faktdrler arasinda orgiit
ozellikleri, is tecriibeleri ve kisisel nitelikler yer almaktadir. Orgiitsel 6zellikler, drgiit
kiiltiirii ve kurumsal politikalar1 igerirken, is deneyimleri isle ilgili 6zellikleri igerir. Isin

zorlugu, is verimliligi ve bireyin yeteneklerini kullanabilme gibi faktorler is deneyimi



14

tarafindan incelenir (Alrowwad ve ark. 2019). Allen ve Meyer (1990), tarafindan yapilan
aragtirmalarda oOrgiitsel bagliligi etkileyen faktorler sunlardir: “isin zorlugu, rol
belirsizligi, deneyim, bireysel 6zellikler, kurumsal kiiltiir, adalet, hedef belirginligi,
hedeflerin zorlugu, yeniliklere aciklik, kuruma giiven, ¢alisanlar aras1 uyum, algilanan
kurumsal destek, esitlik, kisisel deger, geri bildirim ve katilim” (Breitsohl ve Ruhle 2013).
Duygusal baglilik, kurum iginde bir¢ok sonuca neden olur. Giiglii bir duygusal baga sahip
olan calisanlar, digerlerine kiyasla kurumsal degerlere sik1 sikiya baglanir ve daha iyi
performans gostermek i¢in fazladan ¢aba sarf ederler. Performans ile duygusal baglilik
arasindaki iliskiyle ilgili birgok arastirma literatiirde bulunmaktadir. Ote yandan,
duygusal baglilik is devamsizlig1 ve isten ayrilma niyetiyle negatif bir iliski i¢indedir
(Vandenberghe ve ark. 2004). Duygusal baglilik, ¢alisanlarin kurumsal degerlerin farkina
varmasi, kurumsal ¢iktilara icten ve samimi katki sunmaya istekli olmasi anlamina gelir.
Bu acidan degerlendirildiginde, bir ¢alisanin kuruma derin bir baglilik gostermesi, o

bireyin kendi istegiyle kurumda kalmasi anlamina gelir (Clugston 2000).
2.2.1.2. Devam Baghhg

Devam baglilig, orgiitte kalma niyeti, ayrilmama istegi ve devamsizlik gostermeme gibi
eylemleri iceren kavramdir (Saldamli 2009). Bireyin orgiitten ayrilmasiyla karsilasacagi
olumsuz etkileri onlemek ic¢in, zorunlu olarak orgiite baglilik gdsterme durumuna,
devamlilik baghilig1 denir. Bu tiir baglilik, isletmeden ayrilmanin getirecegi maliyetlerle
basa ¢ikmak amaciyla is gorenin isletmede kalmasini ifade eder. Bu durumda, is géren
kendini zorunlu bir durumda hisseder (Dogan ve Selguk 2007). Devam baglhiligi,
calisanlarin oOrgiitte gec¢irdigi zamanda yaptigr yatirimlarin, orgiitten ayrildiklarinda
kaybolacagina inanarak olusan bir baghliktir. Bireyler, orgiitten ayrilmanin yiiksek
maliyetlerle sonuglanacagina inanir ve bu nedenle orgiitte kalmayi tercih ederler (Meyer
ve Allen 1991). Bu nedenle, calisanlarin orgiitten ayrildiklarinda karsilasacaklari
maliyetleri ve Orgiitte kalmalarinin getirecegi faydalar1 degerlendirerek kurumda kalma
karar1 alirlar (Ozutku 2008). Algilanan maliyet unsuru tarafindan sekillendirilen baglilik
boyutu, ¢alisanlarin orgiitten ayrilmanin pahali olacag: algisini belirleyen bir boyuttur.
Yan Bahis Teorisi'ne dayanan bu boyut, literatiirde "siireklilik bagliligi" ya da "maliyet

algis1" olarak da amlmaktadir (Chen ve Francesco 2003; Ince ve Giil 2005).
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Orgiit igindeki baglilik, maddi ve manevi unsurlara bagh olarak ortaya cikar. Bireyler,
orgiitte sagladiklar1 katkilar karsiliginda aldiklari ticret ve statii gibi faktorler nedeniyle
orgiitten ayrilma diisiincesiyle hareket ederler. Bu nedenle, bireyler bu faktorlerin
etkisiyle oOrgiitsel baglilik seviyelerini belirlerler. Devam baghihigimi diger baglilik
tiirlerinden ayiran en 6nemli 6zellik, bireylerin goniillii olmaksizin dig etkenlerin etkisi
altinda olmalaridir. Devam bagliligini etkileyen unsurlar sunlardir: (Allen ve Meyer
1990).

¢ Yetenekler: Bireylerin orgiit icinde edindikleri yeteneklerin ve deneyimlerin orgiite

ne kadar deger kattig1 ve bu yeteneklerin diger kurumlara aktarilma olasiligidir.

e Egitim: Bireylerin aldiklar1 egitimin mevcut ve diger orgiitlere ne dlgiide fayda

saglayabilecegi konusundaki diisiinceleridir.

e Isten Ayrilma: Bireylerin orgiitten ayrildiginda baska bir kurumda calisma

olasiligina iliskin diisiinceleridir.

e Kendine Yatirim: Bireylerin Orgiite yaptiklar1 zaman ve ¢aba sonucunda

kazandiklar1 deneyim ve yeteneklerdir.

e Emeklilik: Bireylerin uzun yillar boyunca ¢alisarak kazandiklar1 emeklilik haklarini

ve bu haklar1 isten ayrildiklarinda kaybetme endisesini ifade eder.
e Topluluk: Bireylerin orgiitte ne kadar siire kalacaklarina dair beklentileridir.

Calisanlarin kurumda gecirdikleri siire ve kat ettikleri mesai arttikca, orgiitsel bagliliklar
da artar. Bir ¢alisanin kurumdan ayrildiginda yeni bir is bulma siireciyle kars1 karsiya
kalacagini ve bu siiregte yasayacagi zorluklart gz Oniinde bulundurarak mevcut is
yerinde kalmaya egilimli olacagi disiiniiliir. Devam bagliliginda, bireyin kuruma
bagliligini siirdiirmesinde duygusal faktorler 6n planda degildir. Bireyin is se¢eneklerinin
kisitli olmasi, emeklilik siiresinin yaklasmasi veya saglik durumunun is arama siirecine
uygun olmamasi gibi nedenler, kisinin kurumda kalma karar1 almasina yol acabilir. Bu
nedenlerin yan sira, bireyin kurum hedeflerini gerceklestirmek igin gosterdigi caba ve
harcadig1 zaman da kurumda kalmasini saglar. Tiim bu etkenler, bireyin kurumda kalma
hissini zorunlu kilmaktadir. Bu zorunluluklar, bireylerin kuruma olan baglhiligini

artirirken ayn1 zamanda olumsuz etkilere de neden olabilir. Bireyin kurum i¢inde olumsuz
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davraniglar sergilemesine ve c¢alisma ortaminda i¢ sorunlara yol agabilecek durumlar

ortaya ¢ikabilir (Bayram 2005).
2.2.1.3. Normatif Baghhk

Bireyin isletme ile duygusal bir bag kurmasi, bireyin ise duygusal bir bag gelistirmesi,
saglikli iletisim ve isi sahiplenme gerekliligi ile iliskilendirilir. Isten haz alindiginda
ortaya ¢ikan etkilesim ve etkilenme, ¢alisanlarin duygusal degisimini etkiler bu baglamda
sosyal ve Kkiiltiirel faktorlerin niteligi bu siiregte 6nemlidir (Allen ve Meyer 1990).
Normatif baglilik, bir is gorevini ahlaki agidan degerlendiren ve incelikle gdzden gegiren
bir siirectir. Bu siirecte, calisan, yapacagi herhangi bir eylemin veya alacagi kararin ahlaki
acidan dogru olup olmadigini sorgular. Ayrica, bu durum isten ayrilma durumunda,
calisanin tizerindeki sorumluluklar1 ve gorev bilinci, ahlaki boyutuyla 6n plana ¢ikar ve
calisan1 kuruma bagli kilan 6nemli bir etkendir (Batson ve Powel 2003). Bu tiir baglhlik,
calisanin bireysel hedefleri ile kurumun hedefleri arasindaki uyumu vurgular ve ¢alisani,
kuruma karst bir tiir zorunluluk veya yikiimlilik hissi i¢inde bulundurabilir. Bu
durumda, ¢alisanin kisisel amagclari ile igyerinin hedefleri arasinda uyumun saglanmasi,
calisanin kurumla daha siki bir bag kurmasini tesvik eder (Becker ve ark. 1995). Bu
nedenle normatif baglilik, bireyin orgiite kars1 hissettigi sorumluluk duygusu nedeniyle

kendini isletmede kalmasi1 gerektigini hissettigi bir baglilik seklidir (Cihangiroglu 2009).

Allen ve Meyer'e (1990), gore normatif baglilik, orgiit iiyelerinin kisisel 6zellikleri, ailevi
ve kiiltiirel deneyimleri ve orgiitsel sosyallesme siirecinin normatif bagliligin gelisimine
etki etmektedir. Bireylerin orgiitte kalma istekleri sadece kisisel kazanclar1 i¢in degil,
ayn1 zamanda Orgiite duyduklar1 sorumluluklar nedeniyle de olabilir. Orgiitte kalmanin,
bireylerin oOrgiite karst hissettikleri sorumlulukla iliskili oldugu normatif baglilikta,
bireyler orgiitte kalmayr dogru ve gerekli bir sey olarak goriirler. Bireyin oOrgiitten
ayrilmamasi, onun Orgiite olan sadakatinin bir gostergesi olarak algilanir. Normatif
baglilik baglaminda, bireyler orgiite olan baglilig1 bir gérev olarak algilarlar. Kisinin i
yerinde kalmak i¢in bir sorumluluk hissetmesidir. Wiener (1982), tarafindan agiklandigi
izere, bireylerin "dogru" veya "ahlaki" olanin bu olduguna kanaat ettikleri ve bu
baglamda oOrgiit tarafindan beklenen sadakati hissettikleri algisi nedeniyle is yerinde

kalmalarini ifade eder (Allen ve Meyer 1990).
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Orgiitler, normatif baglilik diizeyini artirmak icin gesitli egitimler, primler ve &diil
tesvikleri gibi yontemler kullanmaktadir. Bu tiir ddiillendirme ydntemleri, bireylerin
oOrgiitiin taleplerine daha iyi cevap vermelerini ve daha fazla ¢aba sarf etmelerini tesvik
etmektedir. Normatif baglilik kavrami, orgiit ve birey arasindaki "psikolojik s6zlesme"
olarak da adlandirilan iligkiyi belirler ve bireyin bu sézlesmeyi yerine getirerek borcunu
0dedigi kabul edilir (Allen ve Meyer 1991). Normatif baglilik, calisanin 6rgiit tarafindan
saglanan firsatlara minnettarlik duymasi ve bu minnet duygusunun baglilik haline gelmesi
olarak da anlasilabilir. Normatif baglilik perspektifinde, isten ayrilma durumunda
yoneticileri ve is arkadaslarini hayal kirikligina ugratma kaygisi bulunmaktadir. Bu goriis,
calisanlarin  yaptiklar1 isi  ve Orgiitte kalmayr etik bir sorumluluk olarak
degerlendirmelerine ve Orgiitten ayrilmamalar1 gerektigine inanmalarina sebep olur.
Yiiksek normatif bagliliga sahip calisanlar, inanglari nedeniyle orgiitlerindeki gorevlerine
devam ederler (Atl1 2021). Bireylerin is hayatina devam etmeyi ahlaki bir ylkimliliik
olarak goérmesi, gorev bilinciyle orgiitte kalmay1 tercih etmeleri ve bu tercihin dogru

olduguna inanmalar1 nedeniyle ortaya ¢ikan baglilik durumudur (Meyer ve Allen 1991).
2.3. Is Performans1 Kavram

Performans, belirli bir zaman diliminde gergeklestirilen faaliyetlerin, amaglara ne olgiide
hizmet ettigini ifade eden bir kavram olarak tamimlanabilir. Baska bir ifadeyle
performans; bir kurumun belirli bir siirede iirettigi mal veya hizmetin 6lgiisii olarak kabul
edilirken, bireysel acidan da belirlenen hedeflere ulasmada gdsterilen kisisel verimlilik
ve etkinlik seviyesi olarak tanimlanabilir. Genel olarak, performans, hedeflerin ne
derecede gergeklestirildigini ifade eden bir terimdir (Tutar ve Altindz 2010). Performans
kelimesi, Fransizca kokenli olan ‘performance’ kelimesinden Tiirk¢eye uyarlanmis ve
Tiirkce karsiligt “basarim”dir. Tiirk dil kurumuna gore performansin, kelime anlami bir
gorevi veya durumu basarma arzusu ve giicii olarak tanimlanmistir (TDK 2024). Griffin
ve ark.(2007), gore is performansi; bireyin is tanimindaki gorevler ve is sorumluluklarinin
uygunluguyla 6lgiiliir. Is performans: icin pek ¢ok tanim bulunmaktadir. En genel
anlamda is performansi, ¢alisanlarin is sirasinda sergiledigi davranislar ve belirli bir
zaman diliminde gergeklestirilen is sonuglarina iliskin kayitlart igerir. Bu duruma
calisanlarin kurulusun belirledigi hedeflere ulasmak i¢in dogrudan ve dolayli olarak
sagladig1 katkilar da dahildir (Fonkeng 2018). Bagka bir tanima gore is performansi,

calisanlarin bilingli bir sekilde, bulunduklar1 6rgiitiin hedeflerine katkida bulunmak i¢in
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gerceklestirdikleri eylem ve davraniglari ifade eder (Chien ve ark. 2010). Bu hareketler
ve tutumlar, kurumun performansi ve basarisi tizerinde dogrudan etkisi olan maddi veya

maddi olmayan sonuglar1 kapsar (Anitha 2014).

Performans, hedefin ne olgiide gerceklestigini ifade eder. Bir ¢alisanin, bir grup veya bir
organizasyonun belirli bir hedefe ulasma derecesini gosterir. Bu nedenle, performans, bir
iscinin goreviyle ilgili beklentilerle, gercekte neler yaptig1 arasindaki iliskiyi gosteren bir
faktordiir. Bir is¢inin gorevini yerine getirmek icin gerceklestirdigi her eylem ve aktivite
bir performans davranisi olarak kabul edilir (Argon 2004). Giinlimiizde is ve mesleki
yasamda calisanlar sik sik yogun stres altinda bulunmakta ve sonug olarak diisiik
motivasyonla c¢aligmaya devam etmektedirler. Bu olumsuzluklar da kaginilmaz bir
sekilde is performansini etkilemektedir. Zayif performans ve motivasyonla c¢alisan
isgorenler, kurulusun genel basarisini ve etkinligini olumsuz bir sekilde etkilemektedir
(Ozler 2013). Bu yiizden bir ¢alisanin davranisi iizerinde iki etken dnemlidir. Bunlardan
ilki, belirli davranislarinin belirli sonug¢lara ulasacagina olan inancidir, digeri ise bu
sonuglara verdikleri 6nemdir (Kogel 2011). Bu nedenle, ¢alisanlarin verimliliklerini
artirmak icin, isletmeye aidiyet duygusu kazanmalar1 ve yaptiklar1 isi kendi

sorumluluklar gibi gormeleri tesvik edilmelidir (Turung ve Celik 2010).
2.3.1. Is Performansi Boyutlari

Is performansimi degerlendirmek, bir calisanin veya bir ekibin basarisini anlamak igin
kritik bir adim olabilir. Bu degerlendirme genellikle {i¢ ana baslik altinda incelenir: Gorev
Performansi, Baglamsal Performans ve Uyumsal Performans. Bu {i¢ baslik, isletmelerin
calisan performansini kapsamli bir sekilde degerlendirmesine ve gelisim alanlarini
belirlemesine yardimci olabilir. Her biri farkli yonleri ele alir ve calisanin genel
etkinligini degerlendirirken biitiinsel bir bakis agist sunabilir. Calismamizin bu
boliimiinde gorev performansi, baglamsal performans ve uyumsal performans bagliklar

detayli olarak incelenecektir.
2.3.1.1. Gorev Performansi

Gorev performansi, is performansinin en temel yonii oldugu iddia edilmistir, bu iddia
caligmalarin sagladig1 verilere dayanmaktadir (Koopmans 2011). Gorev kelimesi Tiirk

Dil Kurumu’na gore, bir bireye veya teskilata verilen 6zel amagh is veya misyon olarak
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belirtilmistir (TDK, 2024), Gorev performansi, bir orgiit iyesinin orgiitin hedeflerine
ulagmasi i¢in belirlenmis gorevlerini yerine getirmesi anlamina gelir. Bu, 6rgiit iiyelerinin
orgiite katkida bulundugu ve gelistirdigi faaliyetlerdir (Diaz-Vilela ve ark. 2015). Bu
sebeple gorev performansi, isin taniminda belirtilen temel degisimlerin gerceklestirilmesi
ve eylemlerin yerine getirilmesiyle ilgili performansi ifade eder (Befort ve Hattrup 2003).
Williams ve Anderson (1991), farkli bir agidan gorev performansina odaklanarak, gérev
performansini, orgiitiin resmi olarak tanidig1 ve is taniminda belirtilen gereklilikler olarak
tanimlamisglardir. Diger bir tanimda ise, yetkinlik iizerinde durarak; gorev performansini,
calisanin kendisine verilen gorevleri yerine getirme becerisi olarak tanimlamigtir. En
temel olarak ifade edildiginde gorev performansi, s6z konusu bir igin diizenli
faaliyetlerini temsil etmektedir (Jawahar ve Ferris 2011). En basit ifadesiyle, bir igin
tamamlanmast i¢in temel sorumluluklar goérev performansini olusturur ve bu
sorumluluklar her meslek alaninda degisiklik gosterebilir (Jawahar ve Carr 2007). Gorev
performansi, igin taniminda belirtilen temel degisimlerin gergeklestirilmesi ve eylemlerin
yerine getirilmesiyle ilgili performansi ifade eder (Befort ve Hattrup 2003). Baska bir
deyisle, bir is siirecinde yerine getirilmesi gereken temel gorevleri belirtir ve bu gorevler

isten ise degisiklik gosterebilir (Jawahar ve Carr 2007).

Gorev performansi, igletmenin irlin veya hizmete doniistiiriilmesiyle ilgili olan
hammaddelerin islenmesi veya sevis onarim ve bakim gibi islemleri iceren teknik
asamalar gerceklestirilmesi ve devam ettirilmesiyle iligkilidir (Catalsakal 2016). Burada
gorev performansi, "teknik-idari" ve "liderlik" olmak iizere iki alt bilesene ayrilir. Teknik-
idari gorev performansi ile liderlik niteligi tasiyan tiim gorevlerin (belgelendirme,
tasarlama, kalite kontrolii vb.) disinda kalan gorevleri igerir. Yani yoneticilik gorevlerinin
disindaki tiim alt kademe gorevler bu kategoride degerlendirilir. Liderlik gorev
performansi, alt kademe c¢alisanlarin denetimini kapsayan tiim gorevlerin yerine
getirilmesiyle iligkilidir (Unlii ve Yiiriir 2011). Aym1 zamanda, personelin teknolojik
prosediirleri kullanarak dogrudan veya gereken materyalleri veya hizmeti saglayarak
dolayli sekilde, organizasyonun teknik temeline katkida bulunan faaliyetlerini
gerceklestirmesiyle iliskili olarak verimlilik ve etkinlik agisindan tanimlanabilir (Borman

ve Motowidlo 1997).
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2.3.1.2. Baglamsal Performans

Baglamsal performans, kurumdaki tiim etkinliklere katki saglayan, gérev taniminda yer
almasi zorunlu olmayan fakat kurumun ruhsal ve toplumsal atmosferine faydalar1 olan
istekli davraniglar seklinde tanimlanmaktadir (Onay 2011). Baglamsal performansi
aciklamak i¢in gonilliliik, caba sarf etme, meslektaslari ve ekip performansini
destekleme, kurumsal hedeflere katki saglama, istege bagli hareketlerde bulunma,
isbirligi yapma, yapici oneriler sunma, iletisim kurma, ¢alisma arkadaslarina nezaketli
davranma ve motivasyon gibi terimler sik¢a kullanilmaktadir (Robbins ve Judge 2012).
S6z konusu kavramlar araciligiyla iscilerin gosterdigi pozitif davranislart igeren
baglamsal performansin, ayni zamanda orgiitiin tiim pargalarina énemli dlgiide destek
saglayarak Orgiitsel etkinligi artirdi1 da ifade edilebilir (Devonish ve Greenidge 2010).
Bagka bir ifadeyle, baglamsal performans, kisilerin mevcut gorevlerine 6zgii olmayan
ancak bu gorevlerin icrasini kolaylastiran, bireysel niteliklerin ve iyi niyetin etkili oldugu
eylemler olarak tanimlanabilir (Bagc1 2014). Arastirmalarin gdsterdigi gibi, baglamsal
performans kavrami, orgiitsel vatandaslik davranisi veya kurumsal performans davranist
terimleriyle de agiklanmaktadir. Ozellikle, bu kavramin “vatandaslik performans1” olarak
adlandirilmasinin sebebi, aslinda is taniminda belirtilmeyen gorevler ile goniillii olarak
iistlenilen ek is yapma durumunu ifade eder. Bundan dolay1 baglamsal performans
davranisi, resmi olarak herhangi bir gorev veya yiikiimliilik icermez. Baglamsal
performans davraniglarinin kaynagi, kurulus {iyelerinin bireysel olarak aldiklar

inisiyatiflerden veya ise olan egilimlerinden gelir (Ozdevecioglu ve Kanigiir 2009).

Baglamsal performans, is yerindeki ekstra rol davranisini kapsar ve takim ¢aligmasinda
onemli bir faktordiir. Mesaiye istekli olma, isi goniillii olarak devam ettirme, diger
calisanlarla uyum i¢inde ¢alisma, ekip arkadaslariyla yardimlasma ve orgiitii destekleyici
bir tavir sergileme gibi unsurlari igerir. Kurallara uymakta sorun yagamama da baglamsal
performansin bir pargasidir (Ayan 2015). Bu bakimdan, baglamsal performansin 6zellikle
orgiit icindeki psikolojik ve sosyal dinamiklere odaklandigi sdylenebilir (Borman ve
Motowidlo 1997). Baglamsal performansin, asil gérevlerin bir pargasi olmasa da, farkl
etkinliklere goniillii katilimi, gereken isleri biiyiik bir istekle ve basariyla yerine getirme
cabasini, diger calisanlara yardim etme ve isbirligi yapma egilimini, kurallara ve
prosediirlere uyumu, Orgiit hedeflerini destekleyici bir tavir sergilemeyi icerdigi

belirtilmistir (Borman ve Motowidlo 1993).
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Zhongfeng Hu ve ark.(2015), arastirmasina gore, baglamsal performansin beg farkli yonii

bulunmaktadir. Bu yonler sunlardir:
¢ Kisinin resmi mesleki gereksinimlerinin disinda goniillii olarak faaliyet gostermesi

e Onemli gorev gereksinimlerini yerine getirirken devam eden cogku ve motivasyon

stirdliriilmesi
¢ Digerlerine yardim etme
¢ Uygun olmayan durumlarda kurallar1 ve belirlenmis prosediirleri uygulamak
e Orgiit hedeflerini net bir sekilde savunmak (Hu ve ark. 2015).

Baglamsal performansin 6rnekleri, orgiitsel kurallar1 ve politikalart izlemek, baskalarina
destek olmak ve igbirligi yapmak veya meslektaslarinin is ile ilgili sorunlarina dikkat
¢ekmek gibi ek cabalari kapsamaktad: (Borman ve Motowidlo 1993). Bundan dolay1
baglamsal performans, orglit liyelerinin kendi istegiyle gorev disi isleri yapmasi, grupla
uyum ic¢inde calismasi, sozlii ve yazili kurallara uymasi ve Orgiitiin hedeflerini
benimsemesiyle belirlenir. Orgiit iiyelerinin isle ilgili olmayan davranislari, orgiite
baglilik gostermeleriyle de ortaya ¢ikar. Bu baglilik, gérevlerini etkin bir sekilde yerine

getirmelerine yol acar (Diaz-Vilela ve ark. 2015).
2.3.1.3. Uyumsal Performans

Uyumsal Performans Ingilizceden tiiremis bir kelime olan Adaptif Performans, ifadesinin
Tiirkge kelime karsiligidir. Uyumlu performans, islevsel ve baglamsal performanstan ayri
bir boyut olarak kabul edilir (Hesketh ve Neal 1999). Uyumsal performans, degisen
yapilar, sartlar ve roller karsisinda, beklenen veya gerceklesen degisikliklere uyum
saglayarak davranis degistirebilme yetenegi olarak anlasilmaktadir (Ustiin ve Biiyiikbas
2020). Yine uyumsal performans, kuruluslarin artan 6ngoriilemeyen, degisken ortamlarda
Calistig1 ve bu durumun belirsizlige tolerans gosteren, daha esnek ve gesitli bir i giicii
gerektirdigi fikrine dayanmaktadir (Pulakos ve ark. 2000). En genis anlamiyla uyumsal
performans; degisen islere ilgi gosterme ve yeni Ogrenilen bilgi ile becerilerin bir
durumdan digerine aktarilmasiyla ilgili etkinliklerdir (Allworth ve Hesketh 1999). Bir

bireyin farkli bir ortamin beklentileri karsilamak amaciyla davraniglarini degistirme
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kabiliyet (Charbonnier-Voirin ve Roussel 2012), Yeni ya da degisen bir ¢evrenin
gereksinimlerine yanit olarak gergeklestirilen zihinsel, duygusal, motivasyonel ve
davranigsal degisiklikler olarak tanimlanmaktadir (Baard ve ark. 2014). Uyumsal
performans, yeni beceriler 6grenme, yaratici bir sekilde ¢alisma, stresli ortamlarda etkili
tepkiler verme ve cesitli sosyal etkinliklere uyum saglama yeteneklerini igerir
(Charbonnier-Voirin ve ark. 2010). Ayrica, degisim kabiliyetini artirarak, degisimlere
kars1 istekliligi artirir ve orgiitsel 6grenmeyi tesvik ederek degisen miisteri beklentilerini
karsilamaya yardimci olur (Dorsey ve ark. 2010). Bu nedenle uyumsal performans,
gelecekte ortaya c¢ikacak degisimler ve yeniliklerle ilgili tahminleri igeren aktiviteleri ve
kisinin bu degisimler ve yenilikler nedeniyle davranislarini degistirdigi aktiviteleri igerir
(Calarco 2016). Uyumsal performans, degisime uyum saglama ve is gereksinimleri
degistik¢e yeni durumlar1 6grenme yetenegini belirten hareketlerdir (Allworth ve Hesketh
1999). Kisaca uyumsal performans, yeniliklere uyum saglama yetenegini saglayan

davraniglar olarak tanimlanabilir.

Jundt ve ark.(2014), uyumsal performansi kisilerin isle alakali gérevlere karsi tepki verme
veya bu degisiklikleri ongérme dogrultusunda sergiledikleri davranislarin, uyumlu
performansin dort temel bilesenini olusturdugunu ifade etmisler ve bu bilesenler su

sekilde tanimlanmiglardir;
* Mevcut veya olasi bir degisiklik, bir tepki veya davranis diizenlemesine yol acar.

* Bu davranig degisikliginin sebebi, bir degisikligin bireyin performansi iizerinde

olumsuz etkilerini azaltmaktir.

* Uyumlu performansin reaktif ve proaktif yonleri bulunmaktadir. Bagka bir deyisle,
bir birey, cevresel degisiklikler ger¢eklesmeden once yeni bir beceri 6grenmeye
baslayabilir veya zaten gerceklesen bir degisiklige tepki olarak yeni bir beceri

Ogrenebilir.

» Uyum, islevsel bir degisiklik ya da daha genis 6l¢ekte organizasyon icindeki bir
degisiklik sebebiyle ortaya ¢ikabilir.

Evrensel ve ¢ekismeli bir diinya sistemi, sinirli ekonomik kaynaklar ve hizli teknolojik

gelismeler, organizasyonlarin ve bireylerin bu degisimlere uyum saglama zorunlulugunu
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artirmaktadir. Bu taleplere yanit olarak ortaya ¢ikan unsur, ig verimliliginin bir pargasi
olan uyumlu performanstir (Kozlowski ve ark. 2003). Bu nedenle kurum c¢alisanlarinin
cesitli ve yeni durumlara uyum yetenegi, kuruluslarin rekabet giicii ve mevcudiyetlerini
stirdiirme kapasitesi tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Kuruluslarda rekabet tistiinliigii
saglayan en Kritik dayanak insan kaynagidir ve galisanlarin verimliliklerini kapsamli bir
sekilde analiz edilmesi, orgiitsel amaglara ulagmada ciddi bir 6neme sahiptir (Uyargil
2013).

2.3.2. Is Performansim Etkileyen Faktorler

Is performansini etkileyen faktorler, bir calisanin is yerindeki basarisini belirleyen nemli
unsurlar olabilir. Bunlar genellikle ¢alisanin yetenekleri, deneyimi, motivasyonu ve isini
nasil yapma sekliyle ilgilidir. Ayrica, iyi bir liderlik ve yonetim, saglikli bir ¢alisma
ortami, etkili iletisim ve siirekli egitim ve gelisim olanaklar1 da is performansini olumlu
yonde etkileyebilir. Bu faktorlerin her biri, ¢alisanin verimliligini ve etkinligini artirarak,
isyerinde basariya katkida bulunabilir. Bu nedenle ¢alismamizin bu boliimiinde 6rgiitsel
baglilik, is saglig1 ve giivenligi uygulamalari, licret ve mali haklar ve ¢alisma ortaminin

yapisi basliklar1 detayl olarak incelenecektir.
2.3.2.1. Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilikla ilgili ilk arastirmalarda "baglilik", bir ¢alisanin isletmenin hedeflerini
kabul etmesi, kendisini isletmenin bir bileseni ve saglam bir aile iiyesi olarak hissetmesi
seklinde tanimlanmustir (Steers 1977). Orgiitsel baglilik, bir kisinin kurumla ilgili
hedefleri ve ilkelerini kabul etmesi, bu hedeflere ulagsmak icin gayret gostermesi ve
kurumda iiyelik baglarimi siirdiirme istegidir (Durna ve Eren 2006). Ayrica orgiitsel
baglilik, isgorenlerin verimliligini artirarak isten ¢ikma istegini azaltarak c¢alisanlarin
performansina katkida bulunan, orgiit etkinliginin bir bileseni olarak tanimlanmaktadir
(Al-Hussami 2008). Bu nedenle o6rgiitsel baglilik, bireyin kurulusa sagladigi katkiy1 ifade
eder. Orgiitiin performansimi gelistirilmesi, devamsizliklarin sonlandirilmasi ve is gdren
devir hizinin diisiiriilmesi gibi katkilar bu baglamda yer alir. Orgiite kars1 baglilik seviyesi
yiikseldik¢e, kurum i¢in yapilan ¢aligmalar ve ¢abalarin miktari da artirilacaktir (Erickson
2007). Aslinda orgiitsel baglilik terimi, ¢agdas yonetim kavramlari i¢inde en ¢ok dikkat
ceken kavramlardandir. Fakat is gorenlerin isle iliskili icinde bulundugu tutumlardan biri

olan orgiitsel baglilik, 6zellikle son zamanlarda yogun bir sekilde incelenmis olmasina
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ragmen (Ince ve Giil 2005), yukarida da goriildiigii gibi oldukca farkl sekilde tanimimin
yapilmasindan hareketle bu kavramin tanimi konusunda heniliz ortak bir goris

olusturulamamustir.

Orgiitsel baghlikta kisilerin bireysel hedeflerine, niyetlerine ve degerlerine katki
saglayan, bu hedeflerin ger¢eklesmesine yardimci olan, orgiitiin amacina bagl ve sadik
bir sekilde hizmet etmeleri, Orgiit i¢in fedakarlikta bulunmalari, kendilerini bagh
olduklar1 orgiite adamalar1 seklinde tanimlanabilir. Orgiitsel baglilik, bireylerin
kurulusun degerlerine ve hedeflerine katkida bulunmalarmi saglar. Orgiit i¢in hizmet
ederek kurumu her platformda desteklerler (Eren 2017). Orgiitlerin hedeflerine ulasmada
son derece dnemli olan orgiitsel bagliligin artirilmasi konusunda ¢agdas kurumlar ¢6ziim
arayislarina girmisler ve yeni politikalar gelistirmektedirler. Orgiitsel baghlik diizeyleri
yiiksek olan c¢alisanlarin, kurumun hedeflerine ulasma isteklerinin de ayn1 6l¢iide yiiksek
oldugu, bu amagla ekstra ¢aba gosterdikleri ve ayrica kuruma katilim stirelerinin de

olduk¢a uzun oldugu belirtilmektedir (Bayram 2005).
2.3.2.2. Is Sagh@ ve Giivenligi Uygulamalar

Is saghg ve giivenligi, giderek daha fazla deger kazanmaktadir ve iilkelerin gelisim
seviyelerini etkileyen bir faktordiir. Bu alan, isgileri, isle ilgili kazalar1 ve is kaynakli
hastaliklardan korumak ve galisanlara giivenli ve saglikli bir ¢alisma ortami saglamak
icin diizenli olarak yapilan sistemli caligmalarla tanimlanmaktadir (Tozkoparan ve
Tasoglu 2011). Uluslararas1 Caligma Orgiitii ve Diinya Saghik Orgiitii'niin (WHO),
birlikte duyurdugu bir rapora gore, is saglig1 ve giivenligi; calisanlarin zihinsel, sosyal ve
mesleki refahlarini en iist diizeye ¢ikarmay1 ve bu durumu korumay1 hedefleyen ve bu
kapsamda is ortamindaki zararli etkenlerden ¢alisanlar1 koruyarak, onlar1 uygun bir is
konumuna yerlestirmeyi amaglayan bir disiplindir (Barnett-Schuster 2008). Ayrica is
saglhigi ve glivenligi, tip bilimi, mithendislik, isletmecilik, ekonomik bilimler ve benzeri
birgok disiplinle iliskilendirilen ¢ok yonlii bir bakis agis1 olarak da tanimlanabilir. Is
ortamimin ne sekilde daha giivenli bir duruma getirilebilecegi ve muhtemel risk
unsurlarinin nasil en aza indirilebilecegi sorusu, is sagligt ve gilivenliginin farkl

boyutlarina dikkat ¢cekmektedir (Erickson 1996).

Is saglig1 ve giivenliginin temelini olusturan iki kavram bulunmaktadir. Bunlar saglik ve

giivenliktir. Saglik kavram, ruhsal, fiziksel ve sosyal agilardan tam bir iyilik halini ifade



25

etmetkedir (Larson 1996). Ancak saglik kavramini sadece patolojik belirtilerin olmamasi
olarak tanimlamak dogru bir yaklasim degildir. Yukaridaki tanimda belirtildigi gibi,
insanin ruhsal ve sosyal yonleri de saglik kavraminin bir pargasidir. Saglik, hayatin
stirdiiriilmesi i¢in temel bir gerekliliktir ve hukuk sistemine gore korunmasi gerekli olan
temel haklardan biridir (Susser 1993). Is saglig1 ve giivenliginin temelinde bulunan bir
bagka kavram ise giivenliktir. Glivenlik, “emniyet icerisinde olma” veya “tehlikelerden
uzak olma” anlamlarini tasimaktadir (Demirbilek 2005). Farkli bir ifadeyle, her ¢esit
fiziksel, zihinsel, ekonomik ve duygusal risklerden uzak olma veya bunlarin yonetilmesi
sonucu meydana gelen kisisel veya toplumsal refah durumu, giivenlik kavraminin

tanimini olusturur (Maurice ve ark. 2001).

Is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 sonucunda, ¢alisanlar toplumsal rollerini ve grevlerini
yerine getiremeyebilirler. Ayrica, kaza ve hastalik sonucunda zarar goren calisanlar,
aileleri ve is yerleri bu durumdan olumsuz etkilenebilirler. Is yerinde kaza ve hastaliklarin
onlendigi gibi, olumlu ve giivenli bir calisma ortam1 saglanmasiyla birlikte, ¢alisanlarin
psikolojik olarak kendilerini iyi ve giivende hissetmeleri de saglanmis olur (Turan 2018).
Calisanlarin  kendilerini  glivende hissetmeleri, daha dikkatli c¢aligmalarimi ve
motivasyonlarini artirmalarini ifade etmektedir; bu da kuruluslara ¢esitli yonlerden fayda

saglar (Sarigiil 2019).
2.3.2.3. Ucret

Ucret terimi, Arapca kokenli olup, bireyin emeginin karsihiginda saglanan mal veya
odenen para olarak tanimlanmaktadir (Terzioglu 2019). Ucret kavrami, gesitli gruplar
tarafindan farkli sekillerde ele almabilir ve degerlendirilebilir. Ozetle, insanlarin
emeklerini belirleyen ve yasam standartlarimi etkileyen bir faktor olarak tanimlanan
ticretin sosyal ve ekonomik boyutlar1 bulunmaktadir. Aslinda iicretin ¢alisanlar i¢in ne
ifade ettigi ve isverenler i¢in ne anlama geldigi arasinda bir ayrim bulunmaktadir
(Yenihan ve Cerev 2017). Bu nedenle iicret kavrami makroekonomik bir degisken olarak
tam olarak anlagilmasa da, ¢alisanlar i¢in gelir kaynagi, isverenler i¢in ise maliyet unsuru
olarak kabul edilmektedir. (Cigcek 2012). Her iki tarafin bakis agisinda {icretin anlami ve
etkileri farklilik gosterebilir (Yenihan ve Cerev 2017). Bu nedenle, licretlerin gelir
acisindan toplam talep diizeyini, maliyet acgisindan ise arz diizeyini etkileyen 6nemli

belirleyicilerden biri oldugu genel olarak kabul edilmektedir (Cigek 2012).
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Ucret, iktisadi, hukuki veya mali agidan gesitli bicimlerde tanimlanabilir; ancak genellikle
bir emek¢i, memur veya bir igverenin bagimli olarak c¢alisan bireyin emeginin veya
hizmetinin karsiliginda elde ettigi ekonomik degeri tanimlamak i¢in kullanilir (Sarili
2019). Ayn1 zamanda iicret, yonetim tarafindan isgiicii karsiliginda 6denen para veya para
degeri olan mal ve hizmetlerdir. Ekonomik agidan {icret, nakit 6deme seklinde ifade
edilir. Sosyal agidan ise, insan kaynagina saglanan lojman, giyecek, yiyecek, ulasim, kres,
okul, tatil kamp1 gibi ¢esitli olanaklar “Ayni Ucret” olarak bilinir ve para kadar énemli
etkilere sahiptir (Bilgin 2004). Ucret, hukuki olarak bir hizmet s6zlesmesi temelinde isci
veya hizmet erbabinin sundugu hizmetin karsiliginda igveren tarafindan saglanan tiim
avantajlar1 ifade eder (Yenigeri 2014). iktisadi acidan ise iicret, iiretim siirecine katilan
emegin karsilig1 olarak kabul edilir (Cigek 2012). Ancak {icret, emegin karsilig1 olarak
kabul edilse de, icerigi ve ne diizeyde olmas1 gerektigi konusu uzun yillardir tartigilan bir
konudur. Ornegin, klasik iktisatilar, iscilerin yasamlarini siirdiirebilmeleri ve gelecek
nesillerini devam ettirebilmeleri i¢in gerekli olan ve iilkeler ve donemler arasinda degisen
gelismislik ve kiiltiir diizeyine gore degisen gegimlik iicret kavramini 6ne stirmiiglerdir
(Dogruyol ve Aydinlar 2015). Kisacas1 dar anlamiyla iicret, insan emeginin belirli bir
hizmet karsiliginda alinan bedelidir. Daha genis ve genel anlamiyla ise licret, doga, emek,
sermaye gibi iiretim faktorlerinden biri olan is¢i emeginin karsiligi veya fiyatidir (Yalgin
1991).

2.3.2.4. Calisma Ortaminin Yapisi

Insanin ¢aba gostererek fayda saglama ve sonug elde etme eylemi olarak tanimlanan
calisma, herhangi bir ¢alisma ortaminda bireylerin ihtiyaglarini karsilayan ve deger
kazanan mal ve hizmetlerin {iretimidir. Insan, hayatini siirdiirebilmek ve istedigi seylere
sahip olabilmek i¢in ¢alismak zorundadir. Bu sebeple, calisma insanlarin yasami i¢in
onemli bir pargay1 olusturur ve ¢aligmak insan yasaminin 6nemli bir unsuru olarak kabul
edilir (Turan 2018). Ancak insanlar, sagliklarint her yonden olumsuz etkileyebilecek is
ve c¢alisma ortamlarindan kaynaklanan sorunlarla karsilagabilirler (Mollaoglu ve ark.
2010). Bu nedenle calisma ortami kavrami, 1900’lerden beri yoneticilerin ve
aragtirmacilarin  odaklandigi bir konu olmus ve verimlilik {izerindeki etkileri
incelenmistir. Baslangigcta ¢alisma ortami1 sadece fiziksel bir ortam olarak
degerlendirilirken daha sonra fiziksel iyilestirmelerin verimliligi ¢ok fazla etkilemedigi

gorililmiistiir. Bundan dolay1, performans ve insan iliskileri géz oniine alinarak, ¢alisma
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ortami is yerindeki sosyal iligkilerle performansin birlesimi olarak kabul edilmistir. Elton
Mayo (1930), Hawthorne deneyleriyle, sadece fiziksel ¢gevre ve maasin iyilestirilmesinin
degil, ¢alisanlarin duygusal ihtiyaglarinin karsilanmasinin da verimliligi artirdigini iddia
etmistir. Bu bulgu, daha sonra is yerindeki iligkilerin daha genis bir perspektiften ele
alinmasina sebep olmustur. Fayol’un (1949), arastirmasina gore, ¢calisma ortami sadece
makineler ve ekipmanlarla sinirli degildir; ayn1 zamanda bir organizasyonun iist diizey

yonetim faaliyetleri ve is ortamindaki tiim etik ilkelerle ilgilidir.

Calisma ortami, aslinda isyerindeki yerin fiziksel niteligi, calisma saatleri, iicret, is saglig1
ve glivenligi gibi unsurlari iceren genis bir terimdir. Caligma ortami kavrami ayrica is
yerindeki sosyal statii, isin anlami, karar verme stireglerine katilim, 6zerklik, {ist yonetim
ve meslektaslarla etkili iletisim, kisisel iligkiler ve itibar, liderlik, kariyer ilerlemesi,
siirekli O0grenme, fiziksel ve psikolojik gilivenlik ortami ve takim c¢aligmasi gibi
kavramlarla da yakindan iliskilidir (Saygili 2008). Bu nedenle ¢aliganlar, is ortamlarinin
iyilestirilmesini ve is yasamlarina dair ekonomik, psikolojik ve toplumsal ihtiyaclarinin
karsilanmasini istemektedirler. Calisma ortami, memnuniyet ve performansi etkileyen
icsel ve digsal etkenlerin tiimii olarak kabul edilir; bu, isle ilgili sonuglar arasinda daha
yiiksek hizmet kalitesi ve daha diisik isten ayrilma niyeti gibi faktorlerin temel
belirleyicisi olarak goriilmektedir (Huang ve ark. 2021). Calisanlarin memnuniyetsizligi,
kuruma ve cevresine karsi olumlu tutumlarin1 kaybetmelerine neden olabilir; bu da bazi
sonuglara yol acabilir: Potansiyel miisterilere kurumun iirlin ve hizmetlerini tavsiye
etmezler, yeni ise girecek kisilere kurumu Onermezler ve ise girme konusunda tesvik
etmezler; hatta bazi durumlarda oOrgilite karsi diigmanca davranabilirler. Adaletli
uygulamalar ve tutumlar, is yerine baglilig1 ve iste kalma istegini artirir, giiclendirir.
Ozetle, adil davranislar insanlar1 bir arada tutarken, haksizlik insanlarin birbirlerinden

uzaklagmasina yol acabilir (Yildirim 2007).

Calisanlarin giivenli ve saglikli bir ¢evrede bulunmasi, yasam siirelerini uzatirken,
mesleki problemlerin ve hastaliklarin olasiligin1 azaltmaktadir. Bu durum, calisanlarin
daha etkili olmalarmi saglamaktadir finansal bagimsizliklarini ve ige olan bagliliklarimi
ve sunulan hizmetin kalitesini artirmaktadir. Ayrica, gilivenli ve saglikli bir ortam,
calisanlarin sosyal yasam standartlarini iyilestirerek genel refahlarini artirmaktadir
(Durgun 2014). Ornegin, drgiit yonetiminin is ortaminin fiziksel kosullarmi yeterince iyi

diizeyde saglayamamasi (1s1, soguk, temizlik, giiriilti gibi faktorler) calisanlarin
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viicutlarinda hissedecekleri fiziksel zorluklar sonucunda ig performanslarinda azalmalara
yol agabilir (Eginli 2009). Bu nedenle is yerindeki ¢aligma ortaminin yansimasit olarak
kabul edilen ve yaraticilig1 tesvik edecek orgiit kiiltiirii, orgiitsel motivasyon, yonetim
destegi, isin zorlugu gibi niteliklere sahip olmalidir. Bu durum is tatminini artirarak
isletmenin  ¢ekiciligini ve c¢alisanlarin  Orgiite  baglhihigin1  giiclendirmektedir
(Cekmecelioglu 2005).



3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Modeli

Antrendrlerin stres yonetimi, orgiitsel baglilig1 ve is performansi arasindaki iliskinin
incelendigi bu arastirmada iliskisel tarama modeli kullanilmustir. iliskisel tarama modeli
“iki ve daha ¢ok sayidaki degisken arasinda birlikte degisimin varli§in1 ve/veya
derecesini belirlemeyi amaglayan arastirma modelleri” seklinde ifade edilmistir (Karasar
2018). Bu arastirmanin yapilabilmesi icin Bingdl Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii

Etik Kurulunun 23.01.2024 tarihli 24/2 toplanti sayili etik kurul karar1 alindi (Ek 1).
3.2. Arastirmanin Amaci ve Alt Amaglar

Bu arastirma, antrendrlerden olusan bir 6rneklem iizerinden stres yonetimi ile orgiitsel
baglilik ve is performansi arasindaki iliskinin analiz edilmesini amag¢lamaktadir. Bu temel

amag dogrultusunda ¢alismada asagidaki sorularin yanitlar1 aranacaktir:

1. Antrenorlerin Stres YOnetimi cinsiyet, yas, medeni durum, antrenorliik kademesi,
O0grenim durumu, meslekteki gorev siiresi, bransi, gorev tiirli ve mezun oldugu

boliime gore farklilik gostermekte midir?

2. Antrendrlerin Orgiitsel Baglihigi cinsiyet, yas, medeni durum, antrendrliik
kademesi, 6grenim durumu, meslekteki gorev siiresi, bransi, gorev tiirii ve mezun

oldugu boliime gore farklilik gostermekte midir?

3. Antrendrlerin Bireysel is performansi cinsiyet, yas, medeni durum, antrendrliik
kademesi, 6grenim durumu, meslekteki gorev siiresi, bransi, gorev tiirii ve mezun

oldugu boltime gore farklilik gdstermekte midir?

4. Bireysel 1§ performansi, orgiitsel baglilik ve stres yonetimi arasinda iligski var

midir?
5. Antrendrlerin orgiitsel baghlik diizeyleri, is performansini etkiler mi?

6. Antrendrlerin stres yonetimi diizeyleri, is performansini etkiler mi?
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7. Stres yonetimi, orgiitsel baglilik tizerinde etkili midir?
3.3. Arastirmanin Onemi

Bu ¢alismanin 6nemi, antrendrlerin stres yonetimi, orgiitsel baglilik ve is performansi
arasindaki iligkileri inceleyerek, stres yonetimi becerilerinin gelistirilmesinin bireysel is
performansi ve orgiitsel baglilig1 artirmada etkili bir yontem oldugunu ortaya koymasidir.
Ayrica, demografik faktorlerin bu iligkiler tizerindeki anlamli etkileriyle birlikte

destekleyici uygulamalarin 6nemine dikkat cekmektedir.
3.4. Arastirmanin Varsayimlari

» Katilimcilarin  ankete dogru ve samimi bir sekilde yanit verdikleri

varsayilmaktadir.
» Anketi cevaplayan 255 antrendriin evreni temsil ettigi varsayilmaktadir.
3.5. Arastirmanin Simirhhiklar:
» Arastirma antrendrler ile sinirlidir.
» Aragtirma uygulamasi 2023-2024 yil1 arasinda sinirlandirilmistir.

» Aragtirma yalnizca ankette kullanilan is performansi, stresle basa ¢ikma yontemi

ve Orgiitsel baglilik 6lgegi ile sinirhidir.
3.6. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini, Elazig, Diyarbakir ve Bingdl Genglik ve Spor 11 Miidiirliiklerinde
gorev yapan antrendrler olusturmaktadir. Orneklem, bu evrenden segilen 52 kadin ve 203
erkek olmak iizere toplam 255 kisiden olusmaktadir. Calismanin verileri toplanmadan
once, calisma grubunun biiyiikligii G*Power 3.1 programi kullanilarak A Priori gii¢
analiziyle belirlenmistir (Buchner ve ark. 2007). Programda iliskisel analiz i¢in
Correlation: Bivariate normal model test secilmistir. Arastirmanin %95 giivenle
yapilmasi i¢in ¢aligma grubunun en az 236 bireyden olusmasi gerektigi belirlenmistir.
Calisma grubunu olusturan katilimci sayisinin giic analizi sonucunda hedeflenen
katilimci sayisindan daha fazla oldugu goriilmektedir. Arastirma orneklemine iligkin

demografik 6zellikler tablo 3.1 de sunulmustur.
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Tablo 3.1. Arastirmaya Katilan Antrenorlerin Demografik Degiskenlere Gore Dagilimi

Demografik Degiskenler N %
L Kadin 52 20,4
Cinsiyet
Erkek 203 79,6
) Evli 170 66,7
Medeni durum
Bekar 85 33,3
18-24 9 35
25-34 99 38,8
Yas
35-44 117 459
45-54 30 11,8
1-5y1l 70 27,5
Meslekteki Gorev 6-10 y1l 92 36,1
Siiresi 11-15 yil 56 22,0
16 ve lizeri y1l 37 14,5
Lisans 199 78,0
Ogrenim Durumu Yiiksek Lisans 46 18,0
Doktora 10 3,9
Beden Egitimi ve Spor Ogretmenligi 87 34,1
Antrendrliik Egitimi 75 29,4
Mezun Olunan Béliim Spor Yoneticiligi 47 18,4
Rekreasyon 9 3,5
Diger 37 14,5
1,Kademe 80 31,4
Antrenorliik Kademesi 2.Kademe 107 42,0
3.Kademe ve Uzeri 68 26,7
Bireysel Spor 181 71,0
Brans
Takim Sporu 74 29,0
Antrenor 202 79,2
Gorev Tiirii
EYS Antrenor 53 20,8
Toplam 255 100

Tablo 3.1.’e gore calismaya katilan antrendrlerin cinsiyetlerine gore dagilimina
bakildiginda erkeklerin 203 kisi ile (% 79,6), kadinlarin ise 52 kisi ile (% 20,4) oldugu,
medeni durumlarina gore dagilimlarina bakildiginda evli olanlarin sayis1 170 kisi ile (%
66,7),bekar olanlarin sayis1 85 kisi ile (% 33,3), yas degiskenine gore bakildiginda 18-24
yas araliginda olanlarin sayis1 9 kisi ile (%3,5), 25-34 yas araliginda olanlarin sayis1 99
kisi ile (%38,8), 35-44 yas araliginda olanlarin sayis1 117 kisi ile (%45,9), 45-54 yas



32

araliginda olanlarin sayist 30 kisi ile (%11,8), meslekteki gorev siiresi degiskenine
bakildiginda 1-5 yil aras1 gorevde bulunanlarin sayist 70 kisi ile (%27,5), 6-10 yi1l arasi
gorevde bulunanlarin sayis1 92 kisi ile (%36,1), 11-15 yil aras1 gorevde bulunanlarin
say1st 56 kisi ile (%22,0), 16 ve lizeri yil gérevde bulunanlarin sayisi 37 kisi ile (%14,5),
O0grenim durumu degiskenine gore bakildiginda lisans diizeyinde 6grenim durumuna
sahip kisilerin sayis1 199 kisi ile (%78,0), yiiksek lisans diizeyinde 6grenim durumuna
sahip kisilerin sayis1 46 kisi ile (%18,0), doktora diizeyinde 6grenim durumuna sahip
kisilerin sayis1 10 kisi ile (%3,9), mezun olunan boliim degiskenine goére bakildiginda
beden egitimi ve spor Ogretmenligi bolimiinden mezun olan kisilerin dagilimina
bakildiginda 87 kisi ile (%34,1), antrenérliik egitimi boliimiinden mezun olan kisilerin
dagilimina bakildiginda 75 kisi ile ((%29,4), spor yoneticiligi boliimiinden mezun olan
kisilerin dagilimina bakildiginda 47 kisi ile (%18,4), rekreasyon boliimiinden mezun olan
kisilerin dagilimina bakildiginda 9 kisi ile ((%3,5), diger boliimlerden mezun olan
kisilerin dagilimina bakildiginda 9 kisi ile (%3,5), antrenérliik kademesi diizeylerine gore
bakildiginda 1. kademe antrenérliik diizeyine sahip kisilerin sayist 80 kisi ile (%31,4), 2.
kademe antrenérlilk diizeyine sahip kisilerin sayis1 107 kisi ile (%42,0), 3. kademe
antrenOrliik diizeyine sahip kisilerin sayist 68 kisi ile (%26,7), brans tiirlerine gore
bakildiginda bireysel sporlarda antrendrliik yapanlarin sayisi 181 kisi ile (%71,0), takim
sporlarinda antrenorliikk yapanlarin sayisi 74 kisi ile (%29,0), gérev yapma tiirlerine gore
bakildiginda antrenor olarak goérev yapanlarin sayist 202 kisi ile (%79,2), Egitim
yoneticisi antrenorleri (EYS) olarak gorev yapanlarin sayisi ise 53 kisi ile (%20,8)

oldugu, goriilmektedir.
3.7. Veri Toplama Araglari

Arastirma kapsaminda ““Kisisel Bilgi Formu, Stresle Basa Cikma Yéntemleri Olgegi,
Orgiitsel Baglilik Olgegi, Bireysel Is Performansi Olgegi”> kullamlmistir. Olgme
araclarina iligkin detayli bilgi asagida verilmistir. Arastirmaci tarafindan personellerin
demografik bilgilerini tespit etmeye yonelik dokuz sorudan olusan kisisel bilgi formu
kullanilmistir. Bu formda cinsiyet, yas, medeni durum, antrenorlitk kademesi, 6grenim
durumu, meslekteki gorev siiresi, brang, gorev tiirii ve mezun oldugu boliim gibi bilgilere

ulasilmak hedeflenmistir.
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3.7.1. Stresle Basa Cikma Yontemleri Olcegi

Ikinci béliimde stresle basa ¢ikma yontemleri dlgegi kullanilmistir. Bu dlgek Moos
(1993), tarafindan gelistirilmis olup Balli ve Kili¢ (2016), tarafindan tiirkgeye
uyarlanmistir. 22 maddeden olusan 5’11 likert tipi bir 6lgek 1. Higbir zaman, 2. Nadiren,
3. Bazen, 4. Cogunlukla, 5. Her zaman seklinde puanlandirilmistir. Olgek 5 boyuttan
olugmaktadir ve bu boyutlardan “problem ¢6zme” 6 maddeden, “pozitif degerlendirme”
7 maddeden, “mantiksal analiz” 6 maddeden, “profesyonel destek arama” 2 maddeden ve

“cevre destegi” ise 2 maddeden olusmaktadir.

Olgegin Cronbach Alpha degerleri 0,91 olarak tespit edilmistir. Arastirmamizin
giivenilirlik katsayilar1 incelendiginde bu katsay1r problem ¢6zme 0,81, pozitif
degerlendirme 0,80, mantiksal analiz 0,74, profesyonel destek arama 0,70, gevre destegi

0,71 olarak tespit edilmistir.
3.7.2. Orgiitsel Baghlik Olcegi

Uciincii boliimde 6rgiitsel baglilik lcegi yer almaktadir. Meyer ve ark.(1993), tarafindan
gelistirilmis ve Dagli ve ark.(2018) tarafindan tiirk¢eye uyarlanmigtir. 18 maddeden
olusan 5°1i likert tipi Olgektir. 1. Kesinlikle katilmiyorum, 2. Katilmiyorum, 3.
Kararsizim, 4. Katiliyorum, 5. Kesinlikle katiliyorum seklinde puanlandiriimistir. Olgek
li¢ boyuttan olusmaktadir ve bu boyutlardan “duygusal baglilik” 6 maddeden ikinci faktor
olan “devam bagliligi” 6 maddeden ve ligiincii faktor olan “normatif baglilik” ise yine 6

maddeden olusmaktadir. Olgekte yer alan 3, 4, 5 ve 13. Maddeler ters maddelerdir.

Olgegin Cronbach Alpha degerleri 0,76 olarak tespit edilmistir. Arastirmamizin
giivenilirlik katsayilar incelendiginde bu katsay1 duygusal baglilik 0,78, devam baglilig1
0,74, normatif baglilik 0,70 olarak tespit edilmistir.

3.7.3. Bireysel Is Performansi Olcegi

Doérdiincii boliimde bireysel is performans: Olcegi yer almaktadir. Koopmans ve
ark.(2013), tarafindan gelistirilen bu dlgek Kaba ve Oztiirk (2021), tarafindan Tiirkceye
uyarlanmistir. Olgek 14 madde ve ii¢ alt boyuttan olusmaktadir. Bu alt boyutlar “gorev
performans1” 5 madde, “baglamsal performans” 6 madde ve ‘“iiretkenlik karsiti is

davranis1” 3 maddeden olusmaktadir.
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Olgegin Cronbach Alpha degerleri 0,86 olarak tespit edilmistir. Arastirmamizin
giivenilirlik katsayilari incelendiginde bu katsay1 gorev performansi 0,87, baglamsal

performans 0,87, iiretkenlik karsit1 is davranisi 0,86 olarak tespit edilmistir.

3.7.4. Verilerin Dagilimlarim1 Gosteren Carpiklik Basiklik (Skewness and Kurtosis)
Tablosu

Dagilimlarin normalliginin test edilmesi amaciyla ¢arpiklik ve basiklik (Skewness and
Kurtosis) testlerine bakilmistir. Ayrica Z degerleri aracilifiyla veri setindeki ug degerler
tespit edilmistir. Veri setindeki olas1 u¢ degerler belirlendikten sonra yapilmasi gereken
ilk islem, u¢ degerlerle nasil bas edilmesi gerektigine karar vermektir. Belirlenen ug
degerler silinebilir, bu degerlere hi¢ dokunulmayabilir ya da veri doniisiimleri
(transformasyon) uygulanabilir. Ilgili literatiirde, her ii¢ durumun da denenmesi ve yapiy1
en iyi ortaya koyan durumun kabul edilmesi gerektigini belirten kaynaklar bulunmaktadir
(Raykov 2008). U¢ degerlerin tanimindan da anlasilabilecegi gibi, ‘uyumsuz’ olan bu
veriler, istatistiksel analiz ¢iktilarinda asir1 bir etkiye neden olabilmektedir. Ornegin, ug
degerler belirlenmeden gergeklestirilen bir veri analizi ile karsilagtirildiginda, u¢ deger
iceren analiz, ortalamanin sola ya da saga carpilmasina, korelasyonlarin daha diisiik ya
da yiiksek olmasina ve regresyon katsayilarinin yanli hale gelmesine neden olabilir. Bu
nedenle, bazi etkili gozlemler tanimlanmali ve veri analizindeki rollerine karar
verilmelidir (Zijlstra 2007). Osborne ve Amy (2004)’e gore u¢ degerlerin, hata varyansini
artirict etkileri vardir ve istatistiksel testin giiciinii azaltirlar. Ikinci olarak ug degerler,

eger puanlar seckisiz dagilmigsa, normalligi etkilerler.

Bir baska deyisle u¢ degerler, ¢cok degiskenli analizlerde kiiresellik ve cok degiskenli
normallik varsayimlarina zarar vererek, 1. tip ve II. tip hata yapma olasiligini1 degistirirler.
Ugiincii olarak, manidar bir pay elde ederek evren kestirimine etki eder ya da yanlihiga
neden olabilirler. Osborne ve Amy (2004)’nin yaptiklar1 bu arastirmada evren bir
arastirmacinin uygun bir evrenden aldig1 6rneklemle yapilan gercek bir calismada, 1988
yilinda ulusal egitim boylamsal ¢aligmasina katilan 23.396 denektir. Yapilan arastirmanin
amaci geregi, bu orneklem iki gruba ayrilmistir. Arastirmada, "normal” ifade puanlar Z
degeri -3 ile +3 arasinda degisen puanlar, "u¢ degerler” ise Z degeri -3 ile +3 aralig:
disinda olan puanlar. Shao’ya (2002), gore ¢alismada kullanilacak verilerin normal

dagilim gostermesi, ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin £3 arasinda olmasina baghdir.
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Bununla birlikte £ 1 arasinda bulunan basiklik degeri ¢cogu psikometrik dl¢iimler i¢in
miitkemmel olarak kabul edilir, ancak belirli bir uygulamaya bagl olarak + 2 araliginda
bulunan bir deger de kabul edilebilir degerdir (George ve Mallery 2010). Tablo 3.2, Tablo
3.4 ve Tablo 3.4’°de garpiklik ve basiklik tablosu incelendiginde verilere iliskin degerlerin

+ 2 araliginda oldugu bu da verilerin normal dagildigint géstermektedir.

Tablo 3.2. Orgiitsel Baglilik Olcegi Verilerine Iliskin Carpiklik ve Basiklik (Skewness and
Kurtosis) Tablosu

Alt Orgiitsel Baghhk Olcegine iliskin ifadeler Mean S.s Skewness  Kurtosis

Boyutlar

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

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

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

Baghhk 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

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

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

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

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

b1l 3,33 1.120 -0,415 -0,660

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

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

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

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

Baghhk 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 Is Performansi1 Olgegi Verilerine liskin Carpiklik ve Basiklik (Skewness and
Kurtosis) Tablosu

Alt Bireysel is Performansi Olcegine .
. . Mean S.s  Skewness Kurtosis
Boyutlar Iliskin Ifadeler
il 3,77 0,993 -0,404 -0,561
i2 3,78 0,970 -0,546 -0,292
Gorev .
i3 3,69 1.012 -0,471 -0,492
Performansi
i4 3,81 0,979 -0,568 -0,308
i5 3,69 1.109 -0,567 -0,551
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
Baglamsal
Perfarmans i9 365 1114 -0500  -0,766
i10 356 1171 -0,372 -0,997
i1l 3,78 1.053 -0,570 -0,543
. i12 2,25 1.289 0,814 -0,510
Uretkenlik
Karsit: Is i13 1,84 1.266 1.258 0,216
Davranisi

i14 2,18 1391 0,823 -0,737
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Tablo 3.4. Stresle Basa Cikma Olgegi Verilerine Iliskin Carpiklik ve Basiklik (Skewness and
Kurtosis) Tablosu

Stresle Basa Cikma Olgegine iliskin

Alt Boyutlar . Mean Ss Skewness  Kurtosis
Ifadeler

s8 4,07 0,815 -0,966 1.552
s12 4,19 0,708 -0,829 1.526
Problem s16 4,07 0,672 -0,397 0,306
Cozme s19 4,37 0,644 -0,536 -0,655
s20 399 0,825 -1.009 1.785
s22 3,76 0,959 -0,726 0,185
s2 411 0,910 -1.277 1.959
s6 391  1.092 -0,912 0,261
Pozitif s10 4,03 0,861 -0,998 1.393
Degerlendirme s14 3,67 0,934 -0,573 0,482
s18 4,03 0,845 -0,902 1.111
s21 381 0,976 -0,798 0,539
sl 3,92  1.049 -1.170 1.124
s4 4,05 0,796 -0,946 1.462
Mantiksal s5 4,10 0,840 -1.118 1.710
Analiz s9 4,18 0,648 -0,379 0,069
s13 4,06 0,707 -0,561 0,924
s17 429 0,637 -0,446 -0,219
Profesyonel s11 3,14 1.078 -0,065 -0,574
Destek Arama s15 3,32 1.104 -0,363 -0,433
Cevre Destegi s3 3,28 1.132 -0,294 -0,598
Arama s7 3,42 0,964 -0,071 -0,324

3.8. istatistiksel Analizler

Orgiitsel baglilik, bireysel is performans: ve stresle basa ¢ikma olgekleri araciligiyla

toplanan veriler istatistiksel paket programi SPSS 26 programi araciligiyla analiz edilip

sonuglar yorumlanmistir. Olgeklerin giivenilirlik analizleri Cronbach alfa giivenirlik

katsayis1 hesaplanarak yapilmistir. Demografik bilgiler ve diger grup sorulara ait fikir

edinilmesini saglamak amaciyla aritmetik ortalama, standart sapma, frekans ve yiizde

dagilimlar1 igeren tanimlayici istatistikler sunulmustur. Orgiitsel baghlik, bireysel is

performansi ve stresle basa ¢ikma Olcekleri alt boyutlarinin baz1 demografik degiskenlerle

iliskisini tespit etmek amaciyla ilk etapta carpiklik ve basiklik (Skewness and Kurtosis)

testlerine bakilmis olup test sonucuna gore Bagimsiz Orneklem T (Independent Sample
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T) ve Tek Yonlii Varyans Analizi (One Way Anova) testleri uygulanmistir. Degiskenler
arasinda farklilik bulunmasi durumunda ise bu farkliligin hangi grup veya gruplardan
kaynaklandigini belirleyebilmek iizere ise Post-Hoc testlerinden homojenlik sonuglarina
gore Tukey HSD ve Tamhane testleri kullanilmistir. Katilimcilarin orgiitsel baglilik,
bireysel is performansi ve stresle basa ¢ikma olgekleri alt boyutlart arasindaki iligkiyi
tespit etmek amaciyla korelasyon (Pearson) testi uygulanmistir. Ayrica degiskenler
arasindaki iligkileri biitlinciil bigimde smamak igin regresyon analizinden
faydalanilmistir. Sonuglar %95 giiven araliginda, anlamlilik p<0,05 diizeyinde

degerlendirilmistir.



4. BULGULAR

Bu boliim ¢alismanin istatiksel sonuglarinin agiklanacagi boliimdiir. Aragtirmaya katilan
kisilerin demografik 6zelliklerine gore yapilmais istatistiksel analizlere yer verilecektir.
Tablo 4.1. Arastirmaya Katilan Antrendrlerin Orgiitsel Baglilik, Bireysel Is Performansi ve

Stresle Basa Cikma Alt Boyutlar1 ve Genel Puan Ortalamalarini Yansitan
Tanimlayici Istatistiksel Analizler

Alt Boyutlar N Min. Max. X S.S
Problem Coézme 255 2,00 5,00 4,07 ,562
Pozitif Degerlendirme 255 1,00 5,00 3,93 ,671
Stresle Basa Cikma

Olgegi Alt Boyutlart Mantiksal Analiz 255 2,17 5,00 4,10 ,526
Profesyonel Destek Arama 255 1,00 5,00 3,23 ,954
Cevre Destegi Arama 255 1,00 5,00 3,35 ,892
Stresle Basa Cikma (")lg:egi Genel Puan 255 1,68 5,00 3,90 ,539
Duygusal Baghhk 255 1,17 5,00 3,09 524

Orgiitsel Baghhk Olgegi
Devam Baghhg 255 1,00 5,00 3,40 , 702

Alt Boyutlar:

Normatif Baghhk 255 1,00 5,00 3,13 714
Orgiitsel Baghhk Olcegi Genel Puan 255 1,50 5,00 321 ,498
Gorev Performansi 255 1,00 5,00 3,75 ,829

Bireysel is Performansi
(")lg:egi Alt Boyutlar Baglamsal Performans 255 1,00 5,00 3,78 ,825
Uretkenlik Karsiti is Davrams 255 1,00 5,00 2,09 1,165
Bireysel is Performansi Olgegi Genel Puan 255 1,00 5,00 3,40 ,656

Tablo 4.1. incelendiginde arastirmaya katilan antrendrlerin 6lgek sorularina verdikleri
cevaplarin ortalamalarina bakildiginda stresle basa ¢ikma alt boyutlar1 ve genel puan
ortalamalarinin orta ve iyi diizeyle oldugu, orgiitsel baglilik alt boyutlar1 ve genel puan
ortalamalarinin orta diizeyde ve son olarak bireysel is performansi alt boyutlarinin ve

genel puan ortalamalarinin da orta diizeyde oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 4.2. Arastirmaya Katilan Antrenédrlerin Orgiitsel Baglilik, Bireysel Is Performansi ve
Stresle Basa Cikma Alt Boyutlariin Cinsiyet Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Alt Boyutlar Cinsiyet n X S.S t p
Kadin 52 4,07 ,432 015 988
Problem C6zme Erkek 203 4,07 592 ’ !
. Kadm 52 3,84 ,565
Pozitif -1.018 310
Degerlendirme Erkek 203 3,95 ,696
Stresle Basa Cikma Kadm 52 4,02 ,469 1172 a2
Olgegi Alt Boyutlan ~ Wantiksal Amaliz g o 203 412 539 ' !
Profesyonel Kadin 52 3,11 877 999 210
Destek Arama Erkek 203 3,26 ,972
Cevre Destegi Kadin 52 3,27 ,824 688 492
Arama Erkek 203 3,37 ,909
Kadm 52 3,84 ,399
Stresle Basa Cikma Genel Puan -1.135 ,259
Erkek 203 3,91 ,569
Kadin 52 3,04 ,449 668 504
Duygusal Baghk e 203 3,10 542 ’ !
Orgiitsel Baghhk Kadin 52 3,33 ,656 856 203
Olgegi Alt Boyutlar: Devam Baghhg Erkek 203 3,42 ,714 Y ’
Kadin 52 3,00 ,625 1453 147
Normatif Baghhk Erkek 203 3,16 733 : '
. Kadin 52 3,12 433
Orgiitsel Baghihlk Genel Puan -1.333 ,184
Erkek 203 3,23 ,512
.. Kadin 52 3,96 ,894
Gorev 2100 ,037*
. Performansi Erkek 203 3,69 ,805
Bireysel Is
. - Kadm 52 3,91 ,842
Performansi Olgegi Baglamsal 1.330 ,185
Performans Erkek 203 3,74 ,819
Alt Boyutlan .
Uretkenljk Kadin 52 2,46 1.340 2342 022
Karsiti Iy Erkek 203 1,99 1.099 ' ’
Davramsi
] Kadn 52 3,62 742
Bireysel Is Performansi Genel Puan 2.677 ,008**
Erkek 203 3,35 ,623

p<0,05*, p<0,01**

Tablo 4.2. incelendiginde arastirmaya katilan antrendrlerin cinsiyet degiskenine gore
bireysel is performansi alt boyutlarindan gorev performansi ile iiretkenlik karsiti is
davranig1 puanlarinda ve bireysel is performans: genel puanlarinda gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunurken, orgiitsel baghlik alt boyutlar1 ve genel
puanlan ile stresle basa ¢ikma alt boyutlar1 ve genel puan ortalamalarinda gruplar

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmemistir.
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Tablo 4.3. Arastirmaya Katilan Antrenédrlerin Orgiitsel Baglilik, Bireysel Is Performansi ve
Stresle Basa Cikma Alt Boyutlarinin Medeni Durum Degiskenine Gore

Karsilagtirilmasi
Medeni
Alt Boyutlar n X S.S t p
Durum
Evli 170 4,05 ,552 997 320
Problem Cozme Bekar 85 4,12 582 ! !
. Evli 170 3,92 ,638
Pozitif -,285 776
Degerlendirme Bekar 85 3,95 ,736
Stresle Basa Cikma Evli 170 411 515 a7 655
Olcegi Alt Boyutlan ~ Mantiksal Analiz Bekar 85 4,08 552 ' ’
Profesyonel Destek Evli 170 3,20 887 -739 461
Arama Bekar 85 3,30 1.077
Cevre Destei Evli 170 3,35 ,869 050 961
Arama Bekar 85 3,35 ,940
Evli 170 3,89 ,505
Stresle Basa Cikma Genel Puan -,395 ,693
Bekar 85 3,92 ,604
Evli 170 3,09 ,545 281 779
Duygusal Baghlik Bekar 85 3,07 482 ' ’
Orgiitsel Baghlik Evli 170 3,37 713 1093 276
Olgegi Alt Boyutlay ~ D¢Vam Baghir Bekar 85 3,47 680 ' ’
Evli 170 3,14 ,730 237 813
Normatif Baghhk Bekar 85 311 685 , )
. Evli 170 3,20 ,515
Orgiitsel Baglhilik Genel Puan -,301 764
Bekar 85 3,22 464
.. Evli 170 3,75 ,848
Gorev 107 915
. Performansi Bekar 85 3,74 794
Bireysel Is -
. . Evli 170 3,79 ,852
Performansi Olgegi Baglamsal 438 662
Performans Bekar 85 3,74 172
Alt Boyutlar _
Uretkenlik Karsiti Evli 170 2,03 1.139 -1.153 1250
is Davranmis: Bekar 85 2,21 1.214
. Evli 170 3,40 ,672
Bireysel Is Performansi Genel Puan -,154 ,878
Bekar 85 3,41 ,627

p>0,05

Tablo 4.3. incelendiginde arastirmaya katilan antrendrlerin medeni durum degiskenine
gore bireysel is performansi, orgiitsel baglilik ve stresle basa ¢ikma alt boyutlar1 ve genel
puan ortalamalarinda gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit

edilmemistir.
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Tablo 4.4. Arastirmaya Katilan Antrendrlerin Orgiitsel Baglilik, Bireysel Is Performansi ve
Stresle Basa Cikma Alt Boyutlarinin Brans Degiskenine Gore Karsilagtirilmasi

Alt Boyutlar Brans n X S.S t p
Bireysel Spor 181 4,06 ,545 168 640
Problem Cozme Takim Sporu 74 4,10 ,604 ' ’
Pozitif Bireysel Spor 181 3,91 ,672 558 578
Degerlendirme Takim Sporu 74 3,97 ,673
Stresle Basa Cikma Mantiksal Bireysel Spor 181 4,07 ,536 133 187
Olgegi Alt Boyutlar Analiz Takim Sporu 74 4,17 ,499
Profesyonel Bireysel Spor 181 3,24 ,913 255 709
Destek Arama Takim Sporu 74 3,20 1.053
Cevre Destegi Bireysel Spor 181 3,36 ,881 272 786
Arama Takim Sporu 74 3,33 922
Bireysel Spor 181 3,89 ,536
Stresle Basa Cikma Genel Puan -,592 554
Takim Sporu 74 3,93 ,550
Bireysel Spor 181 3,11 518
Duygusal Y P ,992 ,322
Baghhk Takim Sporu 74 3,04 539
Orgiitsel Baghhk Bireysel Spor 181 3,39 ,681
a Devam Baghhg -469 639
Olgegi Alt Boyutlar Takim Sporu 74 3,43 ,756
Normatif Bireysel Spor 181 3,14 ,679 186 853
Baghhk Takim Sporu 74 3,12 ,798
. Bireysel Spor 181 321 471
Orgiitsel Baghlhk Genel Puan ,186 ,853
Takim Sporu 74 3,19 ,560
. Bireysel Spor 181 3,73 ,831
Gorev y P -,598 ,550
. Performansi Takim Sporu 74 3,80 ,826
Bireysel Is Baglamsal Bireysel Spor 181 3,80 822 606 545
Performans: Olgegi Performans Takim Sporu 74 3,73 835 ’ ’
Alt Boyutl -
oyutian Dretkenlik Bireysel Spor 181 2,02 1131
i -1.399 163
Kargiti Iy TakimSporu 74 225 1.238
Davranisi
. Bireysel Spor 181 3,39 ,657
Bireysel Is Performans1 Genel Puan - 474 ,636
Takim Sporu 74 3,43 ,658
p>0,05

Tablo 4.4. incelendiginde arastirmaya katilan antrendrlerin brans degiskenine gore
bireysel is performansi, orgiitsel baglilik ve stresle basa ¢ikma alt boyutlar1 ve genel puan

ortalamalarinda gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmemistir.
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Tablo 4.5. Arastirmaya Katilan Antrendrlerin Orgiitsel Baglilik, Bireysel Is Performansi ve
Stresle Basa Cikma Alt Boyutlarinin Gorev Tiirii Degiskenine Gore Karsilastirilmast

Alt Boyutlar Gorev Tiirii n X S.S t p
Antrenor 202 4,09 ,536
Problem Cozme . ,764 ,445
EYS Antrenor 53 4,02 ,655
iiti Antrend 202 3,93 ,631
_Pozitif nrenor 165 869
Degerlendirme EYS Antrenor 53 3,91 ,813
Stresle Basa Cikma -
Olgegi Alt Mantiksal Antrendr 202 4,11 ,510 803 423
Boyutlari Analiz EYS Antrenér 53 4,05 587 ‘ ‘
Antrend 202 3,24 ,926
Profesyonel ntrenor 463 644
Destek Arama  EYS Antrenér 53 3,17 1.061
Cevre Destegl AntrenOr 202 3,32 ,840 780 438
Arama EYS Antrenér 53 3,45 1.070 ' ’
Antrenor 202 3,91 ,502
Stresle Basa Cikma Genel Puan . ,370 713
EYS Antrenor 53 3,87 ,667
Antrenor 202 3,11 524
Duygusal 1529 127
Baghhk EYS Antrenor 53 2,99 517
Orgiitsel Baghhk Antrendr 202 3,42 ,682
Olcegi Alt Devam Baghhg ) 1.012 ,312
B EYS Antrenor 53 3,31 77
oyutlari
Normatif Antrenor 202 3,14 ,703
Bashlik ,569 ,570
aghlt EYS Antrenor 53 3,08 , 760
. Antrendr 202 3,23 492
Orgiitsel Baghlik Genel Puan 1.285 200
EYS Antrenor 53 3,13 ,516
Girev Antrenor 202 3,76 ,819
,376 707
Performansi EYS Antrenér 53 3,71 872
Bireysel IS Baglamsal Antrenor 202 3,78 ,832 105 017
Performansi Olcegi  Performans EYS Antrenér 53 3,77 803 ’ ’
Alt Boyutlan
Uretkenlik Antrendr 202 2,02 1.146
Karsit is -1.694 091
Davranisi EYS Antrenor 53 2,33 1.215
. Antrenor 202 3,39 ,663
Bireysel Is Performansi Genel Puan -,415 679
EYS Antrenor 53 3,44 ,636
p>0,05

Tablo 4.5. incelendiginde arastirmaya katilan antrendrlerin gorev tiirii degiskenine gore

bireysel is performansi, orgiitsel baglilik ve stresle basa ¢ikma alt boyutlar1 ve genel puan

ortalamalarinda gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmemistir.
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Tablo 4.6. Arastirmaya Katilan Antrenédrlerin Orgiitsel Baglilik, Bireysel Is Performansi ve
Stresle Basa Cikma Alt Boyutlarinin Yas Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Post-
Alt Boyutlar Yas n X S.S sd f p

Hoc
18-242 9 3,68 ,542

25-34b 99 3,94 ,457 c>b

Problem Cozme 3 9.811 ,000***

35-44¢ 117 4,26 474
45-544 30 3,87 ,889
18-242 9 3,59 ,540

Pozitif 25-34b 99 3,81 ,527 c>b

3  13.137  ,000***

Degerlendirme 35-44¢ 117 4,17 ,568 c>d
45-544 30 348 1.051
18-242 9 3,70 439

Stresle Basa
. Mantiksal 25-34b 99 3,98 ,334
Cikma Olgegi . 3 29947  ,000%**  c>ab,d
Analiz 35-44¢ 117 4,36 427
Alt Boyutlar
45-54¢ 30 3,60 ,793
18-242 9 3,33 ,750
Profesyonel 25-34b 99 3,09 ,862
3 1.321 ,268

Destek Arama 35-44¢ 117 3,35 972
45-544 30 3,20 1.186

18-242 9 3,05 ,916

Cevre Destegi 25-34P 99 3,22 779
Arama 35-44¢ 117 3,58 ,863
45-54d 30 3,00 1.129

3 5.430 ,001** c>b,d

18-242 9 3,57 ,514
25-340 99 3,77 ,379

Stresle Basa Cikma Genel Puan 3 16.086 ,000*** c>b,d
35-44¢ 117 4,12 ,457

45-544 30 3,55 ,862

18-242 9 2,85 ,436

Duygusal 25-34P 99 3,04 ,407
3 4,148 ,007** d>a,b,c

Baghhk 35-44¢ 117 3,07 ,515
45-544 30 3,38 ,785
Orgiitsel 18-242 9 3,55 ,363
Baghhk 25-34b 99 3,24 ,599

. Devam Baghhg 3 9.401 ,000*** d>b,c
Olgegi Alt 35-44¢ 117 3,38 ,675
Boyutlar 45-544 30 3,97 ,900
18-242 9 2,90 ,635
Normatif 25-34b 99 3,02 ,624

3 6.434 ,000*** d>a,b
Baghhk 35-44¢ 117 3,11 ,661

45-544 30 3,63 ,984

18-242 9 3,10 ,401
Orgiitsel Baglilik Genel Puan 25-340 99 3,10 374 3 11232 ,000***  d>a,b,c
35-44¢ 117 3,18 ,489
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45-54¢ 30 3,66 ,663

18-242 9 4,35 ,527 a>c,d
Gorev 25-34b 99 4,33 ,521 b>c,d
3 83394  ,000%**
Performansi 35-44¢ 117 351 ,591 c>d
45-544 30 2,54 ,789
Bireysel is 18-24a 9 4,38 433
a>c,d
Performansi Baglamsal 25-34b 99 4,14 ,679
.. 3 25.724  ,000%*** b>c,d
Olgegi Alt Performans 35-44¢ 117 3,64 ,702 d
c>
Boyutlar1 45-544 30 2,92 ,987

.. 18-242 9 1,51 1.313
Uretkenlik
. 25-34b 99 2,16 1.243
Karsit1 Is 3 2.892 ,036* d>a
35-44¢ 117 1.96 1.072
45-544 30 2,54 1.091

18-242 9 3,76 ,550

Davramsi

. a>c,d
Bireysel Is Performansi Genel 25-34b 99 3,78 514
3 36.876 ,000*** b>c,d
Puan 35-44¢ 117 3,23 ,490 d
c>

45-544 30 2,70 ,825

p<0,05*, p<0,01**,p<0,001***

Tablo 4.6. incelendiginde arastirmaya katilan antrendrlerin yas degiskenine gore yalnizca
stresle basa ¢ikma alt boyutlarindan profesyonel destek arama alt boyutunda gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmazken, diger degiskenlere ait alt
boyutlarda ve genel puanlarinda gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
tespit edilmistir. Farkliligin hangi gruplar arasinda kaynaklandig: tespit etmek amaciyla
yapilan Post Hoc testi sonucuna gore, farkliligin stresle basa ¢ikma alt boyutlarindan
problem c¢ozme, pozitif degerlendirme, mantiksal analiz ve cevre destegi arama
boyutlarinda ve genel puanlarinda 35-44 yas araliginda bulunan antrenérlerin lehine,
orgiitsel baglilik alt boyutlarindan duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baghilik
boyutu ile genel puan ortalamalarinda 45-54 yas araliginda bulunan antrendérlerin lehine
ve son olarak da bireysel is performansi alt boyutlarindan gorev performansi boyutunda,
baglamsal performans boyutunda ve bireysel ig performansi genel puanlarinda 18-24 yas
araliginda bulunan personel ile 25-34 yas araliginda bulunan personel haricindeki diger
biitlin yas gruplari arasinda istatistiksel olarak farklilik bulunurken, iiretkenlik karsiti is
davranis1 boyutunda farkliligin yalnizca 18-24 yas araliginda bulunan personel ile 45-54
yas aralifinda bulunan personel arasinda oldugu ve farkliligin 18-24 yas araliginda

bulunan antrenérlerin lehine oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 4.7. Arastirmaya Katilan Antrendrlerin Orgiitsel Baglilik, Bireysel Is Performansi ve
Stresle Basa Cikma Alt Boyutlarinin Meslekteki Gorev Siiresi Degiskenine Gore

Karsilagtirilmasi
Meslekteki
Alt Boyutlar n X s.S sd f p
Gorev Siiresi
1-5yil 70 4,10 ,663
6-10 y1l 92 4,08 ,527
Problem Cézme 3 172 ,915
11-15 yil 56 4,05 ,572
16 ve tizeri y1l 37 4,03 426
1-5 yil 70 4,00 ,854
Pozitif 6-10 yil 92 3,90 ,564
3 ,360 ,782
Degerlendirme 11-15y1l 56 3,91 ,626
16 ve lizeri yil 37 3,90 ,605
1-5 yil 70 4,06 ,625
Stresle Basa
. 6-10 y1l 92 4,09 ,499
Cikma Olgegi Mantiksal Analiz 3 278 ,841
11-15 yil 56 4,15 ,500
Alt Boyutlan
16 ve lizeri y1l 37 4,11 434
1-5yil 70 3,22 1.115
Profesyonel Destek 6-10 y1l 92 3,22 ,909
3 ,258 ,855
Arama 11-15y1l 56 3,31 ,855
16 ve lizeri y1l 37 3,13 ,902
1-5yil 70 3,30 1.005
Cevre Destegi 6-10 yil 92 3,44 ,865
3 747 ,525
Arama 11-15y1l 56 3,24 ,868
16 ve lizeri yil 37 3,40 ,762
1-5 yil 70 3,91 ,689
6-10 y1l 92 3,90 ,469
Stresle Basa Cikma Genel Puan 3 ,033 ,992
11-15 yil 56 3,90 ,518
16 ve tizeri yil 37 3,88 419
1-5 yil 70 3,07 ,502
6-10 y1l 92 3,05 ,540
Duygusal Baghhk 3 ,404 ,750
11-15 yil 56 3,14 ,493
16 ve tizeri y1l 37 3,13 578
Orgiitsel 15yl 70 349 665
Baghlik Devam Bashi 6-10 yil 2 3% g
o . evam bagliligi ’ ’
Olgegi Alt s 11-15 yil 56 3,39 742
Boyutlan 16veiizeriyl 37 3,27 705
1-5 yil 70 3,14 ,698
Normatif Baghhk 6-10 y1l 92 3,16 ,690 3 ,185 907
11-15 yil 56 3,07 ,838



47

16 ve tizeri y1l 37 3,12 ,615
1-5y1l 70 3,23 ,458
. 6-10 yil 92 3,20 510
Orgiitsel Baghlik Genel Puan ,135 ,939
11-15y1l 56 3,20 527
16 ve tizeri y1l 37 3,17 511
1-5y1l 70 3,83 ,789
6-10 yil 92 3,75 ,850
Gorev Performansi 775 ,509
11-15y1l 56 3,61 ,800
16 ve tizeri y1l 37 3,79 ,897
Bireysel Is 1-5 yil 70 3,79 771
Performansi Baglamsal 6-10 yil 92 3,84 ,863
. ,557 ,644
Olgegi Alt Performans 11-15y1l 56 3,66 ,848
Boyutlar 16 ve lizeri y1l 37 3,76 ,801
1-5y1l 70 1.83 ,980
Uretkenlik Karsiti 6-10 yil 92 2,25 1.295
. 1.809 ,146
Is Davranisi 11-15y1l 56 2,13 1.148
16 ve iizeri yil 37 2,11 1.130
1-5y1l 70 3,38 ,594
. 6-10 yil 92 3,47 ,700
Bireysel Is Performansi Genel Puan ,666 574
11-15y1l 56 3,31 ,655
16 ve lizeri y1l 37 3,42 ,667
p>0,05

Tablo 4.7. incelendiginde arastirmaya katilan antrendrlerin meslekteki gorev siiresi

degiskenine gore bireysel is performansi, orgiitsel baglilik ve stresle basa ¢ikma alt

boyutlar1 ve genel puan ortalamalarinda gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli

farklilik tespit edilmemistir.
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Tablo 4.8. Arastirmaya Katilan Antrenédrlerin Orgiitsel Baglilik, Bireysel Is Performansi ve
Stresle Basa Cikma Alt Boyutlarinin Mezun Olunan Boélim Degiskenine Gore

Karsilagtirilmasi
Mezun Olunan _ Post-
Alt Boyutlar Béliim n X S.S sd f p Hoc
Bedefl_Egmml v_e Spor 87 3.96 618
Ogretmenligi®
Antrenérliik Egitimi® 75 4,12 ,543
Pr?blem n renor"u : g11'm1 4 3,087 018 e>a
Cozme Spor Yoneticiligi® 47 4,10 ,438
Rekreasyon? 9 3,79 771
Diger® 37 4,28 478
Bede.1.1_Eg1t1m1 Vf: Spor 87 3,75 797
Ogretmenligi®
iti Antrenérliik Egitimi® 75 4,02 ,598
) POZItIf‘ n renor"u : g11'm1 4 3502 0075 e>a
Degerlendirme Spor Yoneticiligi® 47 3,93 ,536
Rekreasyon? 9 3,85 ,709
Diger® 37 4,20 ,525
B Egitimi
eden Egitimi ve Spor g7 594 555
Stresle Basa Ogretmenligi
) Clkvl.lla Mantllfsal Antrenér}ﬁk Egmvmlb 75 4,15 AT75 4 4.057 003+ e>a
Olgegi Alt Analiz Spor Yoneticiligi® 47 4,19 ,525
Boyutlar Rekreasyon 9 3,96 725
Diger® 37 4,29 ,408
Bede}lvEgmml .Vve. Spor 87 312 958
Ogretmenligi®
Profesyonel Antrenorliik Egitimi® 75 3,36 ,959 4 755 555
Destek Arama Spor Yoneticiligi® 47 3,28 ,838 ' '
Rekreasyon? 9 3,22  1.003
Diger® 37 3,16 1.067
Bede}lvEgmml .Vve. Spor 87 3.25 862
Ogretmenligi®
Cevre Destegi Antrenorliik Egitimi® 75 3,37 ,948 4 982 418
Arama Spor Yoneticiligi® 47 3,31 ,810 ' '
Rekreasyon? 9 3,38  1.024
Diger® 37 3,59 911
Bede}lvEgmml .er.aSpor 87 3,75 595
Ogretmenligi
Antrendrliik Egitimi® 75 3,96 517 .
Stresle Basa Cikma Genel Puan Spor Yoneticilig® 77 3.93 439 4 3.390 ,010 e>a
Rekreasyon? 9 3,76 713
Diger® 37 4,10 ,436
BedeAl.lqultlml v? Spor 87 3,08 567
Ogretmenligi®
Duyvgusal Antrenér}ﬁk Egltlvmlb 75 3,10 524 4 511 728
Baghhk Spor Yoneticiligi® 47 3,06 471
Rekreasyon? 9 2,90 ,391
Diger® 37 3,16 521
. Beden Egitimi ve Spor g7 341 755
Orgiitsel Ogretmenligi
"Bagvlfllk Devvanj Antrenér}ﬁk Egltlvnzlb 75 3,34 ,761 4 1.156 331
Olcegi Alt Baghhg Spor Yoneticiligi 47 3,57 ,606
Boyutlarn Rekreasyon? 9 3,42 717
Diger® 37 3,27 ,5631
Bedgl'lvEgltlml sz Spor 87 317 737
Ogretmenligi®
Nor'matif Antrenér}ﬁk Eglt{mlb 75 3,02 ,736 4 1608 173
Baghhk Spor Yoneticiligi® 47 3,29 ,653
Rekreasyon? 9 3,35 ,809
Diger® 37 3,00 ,635
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Beden Egitimi ve Spor 87 3,22 547

Ogretmenligi®
P . Antrenérliik Egitimi® 75 3,15 ,500
Orgiitsel Baghlik Genel Puan Spor Yoneticilig® 47 331 ym 4 ,852 ,494
Rekreasyond 9 3,22 471
Diger® 37 3,15 444
Bede.1'1HEg1t1m1 Vf: Spor 87 3,82 830
Ogretmenligi®
Gorev Antrenor.l.uk Egltlvn‘ub 75 3,88 ,601 4 2389 052
Performansi Spor Yoneticiligi® 47 3,45 1.049
Rekreasyond 9 3,51 ,933
Diger® 37 3,72 ,825
' BedefluEgmml Vf? Spor 87 3,80 811
Bireysel Is Ogretmenligi®
Pﬁrformansn Baglamsal Antrendrliik Egitimi® 75 3,90 ,711 4 1,043 386
Olgegi Alt Performans Spor Yoneticiligi® 47 3,60 1.003 ‘ '
Boyutlar Rekreasyon 9 379 1016
Diger® 37 3,70 771
BedeflvEgmml vF Spor 87 1.96 1.022
.. . Ogretmenligi®
2{”:?;‘:'1‘;‘ Antrendrlik Egitim® 75 189 1110 o0 o
Spor Yoneticiligi® 47 2,43 1.333 ' ' d>b
Davramsi
Rekreasyon? 9 2,74 1552
Diger® 37 2,18 1.164
BedeflvEgmml vF Spor 87 341 605
Ogretmenligi®
Bireysel is Performans: Genel Antrenérliik Egitimi® 75 3,46 ,549 4 485 747
Puan Spor Yéneticiligi® 47 3,30 ,879 ' '
Rekreasyon? 9 3,46 ,916
Diger® 37 3,38 ,589

p<0,05*, p<0,01**

Tablo 4.8. incelendiginde arastirmaya katilan antrenorlerin mezun olunan bdlim
degiskenine gore bireysel is performansi alt boyutlarindan yalnizca iiretkenlik karsiti is
davranig1 puanlarinda, stresle basa c¢ikma alt boyutlarindan problem ¢dzme, pozitif
degerlendirme ve mantiksal analiz alt boyut puanlarinda ve stresle basa ¢ikma genel
puanlarinda gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir.
Farkliligin hangi gruplar arasinda kaynaklandig: tespit etmek amaciyla yapilan Post Hoc
testi sonucuna gore, liretkenlik karsiti is davranisi boyutunda rekreasyon boliimiinden
mezun olan personel ile antrenorliik egitimi boliimiinden mezun olan personel arasinda
farkliligin oldugu ve farkliligin antrendrliik egitimi bdliimiinden mezun olan personel
lehine oldugu tespit edilmistir. Stresle basa ¢ikma alt boyutlarindan problem ¢ozme,
pozitif degerlendirme ve mantiksal analiz boyutlar1 ile stresle basa g¢ikma genel
puanlarinda farkliligin diger boliimlerden mezun olan personel ile beden egitimi
ogretmenligi boliimiinden mezun olan personel arasinda oldugu ve farkliligin diger

boliimlerden mezun olan antrendrlerin lehine oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 4.9. Arastirmaya Katilan Antrenédrlerin Orgiitsel Baglilik, Bireysel Is Performansi ve
Stresle Basa Cikma Alt Boyutlarinin Antrendrliik Kademesi Degiskenine Gore

Karsilagtirilmasi
Post-
Alt Boyutlar Antrendrliik Kademesi n X S.S sd f p H
oc
1.Kademe? 80 4,18 ,521
Problem Cozme 2.Kademe® 107 4,04 ,557 2 2.429 ,090
3.Kademe ve Uzeri® 68 3,99 ,604
o 1.Kademe? 80 4,07 ,582
Pozitif
2.Kademe® 107 3,87 ,669 2 2.779 ,064
Degerlendirme ..
3.Kademe ve Uzeri® 68 3,85 , 752
Stresle Basa
1.Kademe? 80 4,22 477
Cikma
. Mantiksal Analiz 2.Kademe® 107 4,05 ,541 2 3.204 ,042* a>b,c
Olgegi Alt .
3.Kademe ve Uzeri® 68 4,03 541
Boyutlan
1.Kademe? 80 3,24 1.028
Profesyonel
2.Kademe® 107 3,23 ,885 2 ,021 979
Destek Arama .
3.Kademe ve Uzeri® 68 3,21 ,982
1.Kademe? 80 3,47 ,913
Cevre Destegi
2.Kademe® 107 3,38 ,801 2 2418 ,091
Arama ..
3 Kademe ve Uzeri® 68 3,16 ,979
1.Kademe? 80 4,01 ,485
Stresle Basa Cikma Genel Puan 2.Kademe® 107 3,87 529 2 2.837 ,060
3.Kademe ve Uzeri® 68 3,82 ,598
1.Kademe? 80 3,15 ,530
Duygusal Baghlik 2.Kademe® 107 3,03 ,512 2 1.395 ,250
. 3.Kademe ve Uzeri® 68 3,10 533
Orgiitsel
1.Kademe? 80 341 ,654
Baghhk
. Devam Baghhg 2.Kademe® 107 3,47 ,688 2 1.505 224
Olgegi Alt .
3.Kademe ve Uzeri® 68 3,28 771
Boyutlan
1.Kademe? 80 3.22 ,756
Normatif Baghlik 2.Kademe® 107 3,11 ,688 2 ,939 ,392
3. Kademe ve Uzeri® 68 3,06 ,705
1.Kademe? 80 3,26 497
Orgiitsel Baghhk Genel Puan 2.Kademe® 107 3,20 484 2 ,945 ,390
3.Kademe ve Uzeri® 68 3,15 519
1.Kademe? 80 3,70 ,833
Gorev
2.Kademe® 107 3,66 ,816 2 2.594 ,077
Performansi ..
. 3.Kademe ve Uzeri® 68 3,94 ,824
Bireysel Is
1.Kademe? 80 3,72 ,861
Performans Baglamsal
N 2.Kademe® 107 3,71 ,802 2 1.813 ,165
1 Olgegi Alt Performans .
3 Kademe ve Uzeri® 68 3,94 ,807
Boyutlan
. 1.Kademe? 80 1,97 ,993
Uretkenlik Karsit
. 2.Kademe® 107 2,12 1.176 2 643 527
Is Davrams1 ..
3 Kademe ve Uzeri® 68 2,18 1.330
. 1.Kademe? 80 3,34 ,642
Bireysel Is Performansi Genel
b 2.Kademe® 107 3,35 ,608 2 2,715 ,068
uan ..
3 Kademe ve Uzeri® 68 3,56 726

p<0,05*
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Tablo 4.9. incelendiginde arastirmaya katilan antrendrlerin antrendrliik kademesi
degiskenine gore yalnizca stresle basa ¢ikma mantiksal analiz alt boyut puanlarinda
gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir. Farkliligin hangi
gruplar arasinda kaynaklandig tespit etmek amaciyla yapilan Post Hoc testi sonucuna
gore, farkliligin 1. Kademe antrendrliik diizeyine sahip personel ile 2. Kademe ve 3.
Kademe antrendrliik diizeyine sahip personel arasin oldugu, farkliligin 1. Kademe

antrendrliik diizeyine sahip personel lehine oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 4.10. Arastirmaya Katilan Antrendrlerin Orgﬁtseﬁl Baglilik, Bireysel Is Performansi ve
Stresle Basa Cikma Alt Boyutlarmmin Ogrenim Durumu Degiskenine Gore

Karsilastirtlmasi
Ogrenim Post-
Alt Boyutlar n X S.8 Sd f p
Durumu Hoc
Lisans® 199 4,09 572
Problem Cozme Yiiksek Lisans® 46 4,06 ,504 2 1.323 ,268
Doktora® 10 3,80 ,602
Poitif Lisans® 199 3,93 ,706
oziti
Deserlendi Yiiksek Lisans® 46 3,97 ,516 2 ,335 ,716
egerlendirme
s Doktora® 10 3,78 ,618
Stresle Basa _
Cik Lisans® 199 4,11 ,532
1IKma
ol Al Mantiksal Analiz Yiiksek Lisans® 46 4,08 ,504 2 , 754 471
cegi Alt
B s . Doktora® 10 3,91 ,540
oyutlari
Lisans? 199 3,23 ,965
Profesyonel Destek
A Yiiksek Lisans® 46 3,18 ,979 2 212 ,809
rama
Doktora® 10 3,40 ,614
Lisans® 199 3,36 ,904
Cevre Destegi
A Yiiksek Lisans® 46 3,29 ,898 2 176 ,839
rama
Doktora® 10 3,45 ,643
Lisans? 199 391 ,560
Stresle Basa Cikma Genel Puan Yiiksek Lisans® 46 3,89 444 2 ,391 677
Doktora® 10 3,75 ,537
Lisans® 199 3,06 ,533
Duygusal Baghhk Yiiksek Lisans® 46 3,14 ,496 2 1.174 311
. Doktora® 10 3,30 443
Orgiitsel
B gq - Lisans® 199 338 107
agll
o1 & Al Devam Baghihigi Yiiksek Lisans® 46 3,38 ,670 2 2.274 ,105
cegi Alt
. s : Doktora® 10 38 665
oyutlari .
Lisans® 199 3,10 ,692
Normatif Baghhk Yiiksek Lisans® 46 3,17 ,807 2 2.770 ,065
Doktora® 10 3,63 ,537
Lisans® 199 3,18 ,500
Orgiitsel Baghhk Genel Puan Yiiksek Lisans® 46 3,23 487 2 3.412 ,035* c>b,a
Doktora® 10 3,60 ,358
Gé Lisans? 199 3,74 ,795
orev
Pert Yiiksek Lisans? 46 3,81 ,962 2 ,299 742
errormansi
. Doktora® 10 3,60 ,899
Bireysel Is _
Lisans® 199 3,76 .804
Performans Baglamsal
N Yiiksek Lisans® 46 3,89 ,897 2 721 487
1 Olgegi Alt Performans
Bovutl Doktora® 10 3,60 ,923
oyutlar:
. Lisans® 199 2,07 1.147
Uretkenlik Karsiti
D Yiiksek Lisans® 46 2,21 1.263 2 ,356 ,700
avranisi
! ’ Doktora® 10 1,96 1.127
. Lisans? 199 3,39 ,629
Bireysel Is Performansi Genel .
b Yiiksek Lisans® 46 3,50 147 2 ,847 ,430
uan
Doktora® 10 3,25 7154

p<0,05*
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Tablo 4.10. incelendiginde arastirmaya katilan antrendrlerin  6grenim durumu
degiskenine gore yalnizca Orgiitsel baglilik genel puanlarinda gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir. Farkliligin hangi gruplar arasinda
kaynaklandig1 tespit etmek amaciyla yapilan Post Hoc testi sonucuna gore, farkliligin
doktora diizeyinde 6grenim durumuna sahip personel ile lisans ve yiiksek lisans
diizeyinde 6grenim diizeyine sahip personel arasin oldugu, farkliligin doktora diizeyinde

O0grenim diizeyine sahip personel lehine oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 4.11. Arastirmaya Katilan Antrenérlerin Orgiitsel Baglilik, Bireysel {s Performansi ve Stresle Basa Cikma Alt Boyutlari ve Genel Puan Ortalama Diizeyleri Arasindaki Korelasyon Analizi

R I Streste Basa Cikma Olgegi Al Boyutian wscar
DUB DEB NB GP BP TKID PC PD MA PDA CDA
r 1 205 198 542 -138 _043 | -061 -109 103 044 007 002 077 054
DUB 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
Orgiitsel r 1 |.650 853 -165 146 | -,085 -185 -092 -109 -174 -,020 ~,008 114
Baghlk Olegi | DEB  p 000 000 008%* 020« | 175 | 003%* 142 082 005%* 745 905 069
Alt Boyutlar1 n 255 255 255 255 255 255 255 255 255 255 255 255
r 1 0,853 -182 164 | -,002 171 -148 121 -149 056 036 ~126
NB  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
Orgitsel Baghik Olgegi " 1 -213 162 | -,063 -207 ~078 ~,094 -156 -036 041 ~,095
Genal Puan p 001* 009% | 319 | 001%* 214 136 013* 570 518 130
n 255 255 255 255 255 255 255 255 255 255
r 1 688 | -021 814 121 ~045 ~,055 -,093 -022 -,082
GP  p ,000 744 000 054 473 385 141 729 190
. n 255 255 255 255 255 255 255 255 255
Perfolrimns] r 1 085 881 ~,093 ~,036 013 -102 ~015 ~054
Oloest Al BP p 177 000 137 562 834 106 814 391
boyutlart n 255 255 255 255 255 255 255 255
r 1 417 ~,050 -035 ~016 032 ~,089 ~,038
UKiD  p 000 429 582 800 614 158 542
n 255 255 255 255 255 255 255
Bireysel Is Performanst " 1 124 -053 -024 -084 ~052 ~,081
Oreei Gonel Puan P 048* 398 708 179 413 198
n 255 255 255 255 255 255
r 1 803 776 516 398 1907
PC 000 000 000 ,000 ,000
n 255 255 255 255 255
r 1 763 506 479 924
PO p 000 000 ,000 ,000
n 255 255 255 255
Stresle Baga r 1 393 398 869
Cikma ' ' '
Oluogt All MA  p 000 ,000 ,000
Boyatiar: n 255 255 255
. 1 479 656
PDA p 000 000
n 255 255
r 1 609
CDA p ,000
n 255

DUB: Duygusal Baglilik, DEB: Devam Baghhgi, NB: Normatif Baghlik, OBGP: Orgiitsel Baglilik Genel Puani, GP: Gérev Performansi, BP: Baglamsal Performans, UKID: Uretkenlik Karsit1 Is Davranist,
BIPGP: Bireysel Is Performansi Genel Puani, PC: Problem Cézme, PD: Pozitif Degerlendirme, MA: Mantiksal Analiz, PDA: Profesyonel Destek Arama, CDA: Cevre Destegi Arama, SBCGP: Stresle Basa
Cikma Genel Puan,
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Tablo 4.11. incelendiginde orgiitsel baglilik alt boyutlarindan duygusal baglilik boyutu
ile bireysel is performansi alt boyutlarindan goérev performansi boyutu ile (r=-.027),
orgiitsel baglilik alt boyutlarindan devam baglilig1 boyutu ile bireysel is performansi alt
boyutlarindan gorev performansi boyutu (r=-.165), baglamsal performans boyutu (r=-
.146) ve bireysel performans genel puani ile (r=-.185), stresle basa ¢ikma alt
boyutlarindan mantiksal analiz boyutu ile (r=-.174) negatif yonlii diisiik diizeyde anlaml

iligki tespit edilmistir.

Ayni sekilde orgiitsel baglilik alt boyutlarindan normatif baglilik boyutu ile bireysel is
performansi alt boyutlarindan gorev performansi boyutu (r=-.182), baglamsal performans
boyutu (r=-.164) ve bireysel performans genel puani ile (r=-.171), stresle basa ¢ikma alt
boyutlarindan problem ¢6zme boyutu ile (r=-.148), mantiksal analiz boyutu ile (r=-.149)
ve stresle basa ¢ikma genel puani ile (r=-.126) negatif yonlii diisiik diizeyde anlamli iligki

tespit edilmistir.

Orgiitsel bagllik genel puam ile bireysel is performansi alt boyutlarindan gérev
performanst boyutu (r=-.213), baglamsal performans boyutu (r=-.162) ve bireysel
performans genel puani ile (r=-.207), stresle basa ¢ikma alt boyutlarindan mantiksal

analiz boyutu ile (r=-.156) negatif yonlii diisiik diizeyde anlamli iligki tespit edilmistir.

Bireysel is performansi genel puani ile stresle basa ¢ikma alt boyutlarindan problem

¢6zme boyutu ile (r=-.124) negatif yonlii diisiik diizeyde anlaml1 iliski tespit edilmistir.

Tablo 4.12. Arastirmaya Katilan Antrendrlerin Orgiitsel Baglilik ve Bireysel Is Performansi
Diizeyleri Arasindaki Regresyon Analizi

Degiskenler  Beta () S. Hata t f p R?
Bagimsiz Orgiitsel
Degisken Baghhk
OB»BIP -,207 ,081 -3.370 11.359 ,001** 04
Bagimh Bireysel Is
Degisken  Performansi
p<0,01%*

Tablo 4.12. incelendiginde arastirmaya katilan antrendrlerin rgiitsel baglilik ile bireysel

i1 performansi diizeylerinin birbirlerine etkisini tespit etmek icin yapilan regresyon
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analizi sonuglarina bakildiginda, antrendrlerin orgiitsel baglilik diizeylerinin bireysel ise

performansini diisiik ancak olumlu diizeyde etkiledigi (R?=.04) tespit edilmistir (p<0,01).

Tablo 4.13. Arastirmaya Katilan Antrendrlerin Stresle Basa Cikma ve Bireysel Is Performansi
Diizeyleri Arasindaki Regresyon Analizi.

Degiskenler Beta (8) S. Hata t f p R?
Bagimsiz  Stresle Basa
Degisken Cikma
SBC»IP -,081 ,076 -1.290 1.663 ,198 ,00
Bagimh Bireysel Is
Degisken  Performansi
p>0,05

Tablo 4.13. incelendiginde arastirmaya katilan antrendrlerin stresle basa ¢ikma ile
bireysel is performansi diizeylerinin birbirlerine etkisini tespit etmek i¢in yapilan
regresyon analizi sonuglarina bakildiginda, antrenorlerin stresle baga ¢ikma diizeylerinin
bireysel ise performansini etkilemedigi (R?=.00) tespit edilmistir (p>0,05).

Tablo 4.14. Arastirmaya Katilan Antrendrlerin Stresle Basa Cikma ve Orgiitsel Baglilik
Diizeyleri Arasindaki Regresyon Analizi.

Degiskenler Beta (8) S. Hata t f p R?
Bagimsiz  Stresle Basa
Degisken Cikma
SBC»OB -,095 ,058 -1.520 2310 ,130 ,00
Bagimh Orgiitsel
Degisken Baghhk
p>0,05

Tablo 4.14. incelendiginde arastirmaya katilan antrendrlerin stresle basa ¢ikma ile
orgiitsel baghlik diizeylerinin birbirlerine etkisini tespit etmek igin yapilan regresyon
analizi sonuglaria bakildiginda, antrenorlerin stresle basa ¢ikma diizeylerinin orgiitsel

baglilik diizeylerini etkilemedigi (R?=.00) tespit edilmistir (p>0,05).



5. TARTISMA

Arastirmaya katilan antrendrlerin cinsiyeti dikkate alindiginda, bireysel is performans alt
boyutlarindan gorev performansi ile iiretkenlik karsiti is davranisi puanlarinda ve bireysel
i performansi genel puanlarinda gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunurken, orgiitsel baglilik alt boyutlar1 ve genel puanlari ile stresle basa ¢ikma alt
boyutlar1 ve genel puan ortalamalarinda gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik tespit edilmemistir. Cakir (2007), tarafindan ilkogretim okulu 6gretmenleri ile
gergeklestirilen arastirma bulgularinda orgiitsel baglilik diizeylerinin tiim alt boyutlarinda
cinsiyetler arasinda bir farklilik bulunmamuistir. Benzer sekilde, Danig (2009)’1n Anadolu
Teknik ve Anadolu Meslek Lisesi 6gretmenlerinin orgiitsel baglilik diizeylerini inceledigi
arastirmasinda da cinsiyetler baglaminda anlamli bir fark tespit edilmemistir. Kirirmoglu
ve ark.(2011), arastirmalarinda ilk ve ortadgretim okullarinda ¢alisan beden egitimi ve
spor Ogretmenlerinin stresle basa c¢ikma yontemlerini belirlemeye ¢alismislardir.
Calismanin sonucunda, katilimci1 beden egitimi 6gretmenlerinin cinsiyetlerinin stresle
basa c¢ikma tarzlarinda anlamli degisiklik gostermedigini ortaya koymustur. Akbag
(2000), yapmis oldugu arastirmada stresle basa ¢ikma agisindan cinsiyetin 6nemli bir fark
olusturmadig@i sonucuna ulagmistir. Arastirmamizin bulgulari, bu ¢alismalar1 destekler
mahiyettedir. Bireysel is performansi alt boyutlarindan gorev performansi ile tiretkenlik
karsit1 ig davranisi puanlarinda ve bireysel is performansi genel puanlarinda gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilhik oldugu saptanmustir. Nitekim Keles
(2017)’in gerceklestirdigi arastirmada cinsiyet ile bireysel ig performansi arasinda 6nemli
bir farklilik tespit edilmemistir. Ozdemir ve ark.(2019) ise calisanlarin is performans
diizeylerinin cinsiyet durumlarina gore degismedigini ifade etmislerdir. Arastirma
bulgular1 arasinda benzerlik bulunmamasimin temel nedeni olarak kadinlarin gorev
performansinin erkeklerin gorev performanslarina gore daha iyi bir performans
sergileledikleri. Ancak baglamsal performansta cinsiyetin arada Onemli bir fark
olmayabilecegi gosterilebilir. Ayrica, kadinlar {iretkenlik karsit1i is davraniginda
erkeklerden daha yiiksek puan almistir, bu da kadinlarin bu tiir olumsuz davranislar1 daha
cok sergiledigini gostermektedir. Aragtirma sonucunda elde edilen bulgularin nedenleri
cesitli faktorlere dayandirilabilir; kadinlarin gorev performansindaki yiiksek puanlari,

motivasyon diizeylerine, isyeri destek sistemlerine veya liderlik stillerine bagli olarak
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aciklanabilir. Bununla beraber baglamsal performanstaki esitlik, cinsiyetler arasi gorev
tanimlarinin benzerliginden kaynaklanabilmektedir. Arastirmamizin iiretkenlik karsiti
davraniglardaki fark incelendiginde kadinlarin isyerlerinde uyum ve isbirligi eksikligi
nedeniyle bu davraniglar1 sergiledikleri diisiiniilmektedir. Bunun yam sira, toplumsal

normlar ve beklentiler de etkili olabilmektedir.

Arastirmaya katilan antrendrlerin medeni durumlar1 dikkate alindiginda bireysel is
performansi, orgiitsel baglilik ve stresle basa c¢ikma alt boyutlar1 ve genel puan
ortalamalarinda gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmemistir.
Cakir (2007)’1n ilkdgretim O0gretmenleri lizerine gerceklestirdigi arastirmada, orgiitsel
baglilik seviyelerinin tiim alt boyutlarinda 6gretmenlerin medeni durumlari arasinda
kayda deger bir fark olmadigi tespit edilmistir. Yildiz ve ark.(2013), ile Giirer ve
ark.(2012)’nin  yaptiklar1 aragtirmalarin sonucunda, ¢alisanlarin Orgiitsel baglilik
seviyelerinin medeni durum degiskenlerine gore anlamli bir farklilik gostermedigi ortaya
konulmustur. Giirer ve ark.(2014), ile Goriin ve ark.(2020)’nin yapmis olduklar
calismalarda, c¢alismamizla benzer sekilde algilanan stres ile sporcularin medeni
durumlarr arasinda anlamli farkhilik bulunmadigi sonucuna varilmustir. Ozdemir
(2017y’in is performansinin cinsiyet, medeni durum ve is pozisyonu iizerine
gerceklestirilen arastirmada bir farklilik gostermedigi belirtilmistir. Boz (2019), medeni
durum ile 1§ performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir degisim olmadigini ifade
etmistir. Literatlir incelendiginde, caligmamizin hipotezini destekler nitelikteki
caligmalara rastlanilmaktadir. Arastirmamizda antrenorlerin medeni durumlarinin,
bireysel is performansi, orgiitsel baglilik ve stresle basa ¢ikma alt boyutlar iizerinde
anlaml bir fark yaratmamasi, bu degiskenlerin daha ¢ok bireysel yetkinlikler, is deneyimi
ya da kisisel ozellikler gibi faktorlerden etkilendigini gosterebilir. Ayrica, drneklem
biiyiikliigiiniin ve gruplarin homojenligi, istatistiksel anlamlilik agisindan sinirlayict bir

etkenden kaynaklanabilir.

Arastirmaya katilan antrendrlerin branslar dikkate alindiginda bireysel is performansi,
orgiitsel baglilik ve stresle baga ¢cikma alt boyutlar1 ve genel puan ortalamalarinda gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmemistir. Lee ve ark.(2017),
tarafindan yapilan arastirmada da spor organizasyonlarinda calisanlarin branglar1 ile
orgiitsel bagliliklar1 arasinda bir iligkinin olmadigi sonucuna varilmistir. Takamatsu ve

Yamaguchi (2018), tarafindan gergeklestirilen ¢calismada, spor organizasyonlarinda gérev
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alan bireylerin ¢alistiklar1 brans degiskeninin orgiitsel baglilik seviyelerini etkilemedigi
ifade edilmistir. Kat (2009)’1n bireysel ve takim sporculariyla ilgili yaptig1 bir ¢alismada,
sporcularin uzman olduklar1 brans ile algilanan stres durumlar1 arasinda arastirmamiz
sonuglarina benzer bir iliski bulunmadigi ifade edilmektedir. Ugur (2021), tarafindan
gerceklestirilen “‘Futbol Antrendrlerinin - Stres  Diizeylerinin - Belirlenmesi’”  adli
calismasinda, futbol antrendrlerinin c¢alistirdiklart takim seviyeleri bakimindan
algiladiklar stres diizeylerinde belirgin bir fark tespit edilmemistir. Bununla birlikte
Colak (2007), tarafindan yapilan ¢alismada, ortadgretim okullarinda goérev yapan
Ogretmenlerin "0gretmen performans yonetimi" siireglerine yonelik diisiincelerinin brang
degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Nitekim ¢alismamiz
bu bulgular1 destekler niteliktedir. Bu durumun nedenleri arasinda, her iki grup
antrendrliniin benzer calisma ortamlarinda bulunmasi, ortak goérev ve sorumluluklar
tistlenmesi, sporcularla benzer iliski dinamikleri gelistirmesi ve destek sistemlerinin
etkisi yer alabilmektedir. Ayrica, antrendrlerin spor organizasyonlarinin kiiltiirel yapilari
da baglilik seviyelerini etkileyebilmektedir. Sonu¢ olarak, bireysel ve takim spor

antrendrleri arasinda benzer stres yonetimi ve baglilik diizeyleri gozlemlenmektedir.

Arastirmaya katilan antrenorlerin gorev tlirleri dikkate alindiginda bireysel is
performansi, oOrgiitsel baglilik ve stresle basa ¢ikma alt boyutlar1 ve genel puan
ortalamalarinda gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmemistir.
Literatiir incelendiginde arastirmamizin bulgularin1 destekleyen veya desteklemeyen
yeterli c¢alisma bulunmamasi, bu alanda c¢alisma olmadigin1 gostermektedir.
Calismamizin bulgularinda anlamli faklilik tespit edilememesinin de birka¢ nedeni
olabilir. Oncelikle, antrendrler ve EYS benzer gorev tanimlarina sahip olduklari igin is
stireclerinde onemli farkliliklar yoktur. Ayrica, ¢alistiklar1 organizasyonlarin destek
sistemleri ve kiiltiirleri benzerlik gosteriyorsa, bu durum her iki grup i¢in de benzer stresle
basa c¢ikma stratejileri, Orgiitsel baglilik ve is performans seviyeleri olusturabilir.
Antrenorlerin gorev tiirlerine gore bireysel is performansi, orgiitsel baglilik ve stresle basa
cikma alt boyutlarinda anlamli bir farklilik tespit edilememesi, konunun daha
derinlemesine incelenmesi gerektigini ortaya koymaktadir. Bu baglamda, ¢alisgmamizin,
gelecekte yapilacak arastirmalara temel olusturmasi ve literatiire katki sunmasi

amaclanmustir.
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Arastirmaya katilan antrendrlerin yaslar dikkate alindiginda yalnizca stresle basa ¢ikma
alt boyutlarindan profesyonel destek arama alt boyutunda gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmazken, diger degiskenlere ait alt boyutlarda ve genel
puanlarinda gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir.
Farkliligin hangi gruplar arasinda kaynaklandigini tespit etmek amactyla yapilan Post
Hoc testi sonucuna gore, farkliligin stresle basa ¢ikma alt boyutlarindan problem ¢ézme,
pozitif degerlendirme, mantiksal analiz ve ¢evre destegi arama boyutlarinda ve genel
puanlarinda 35-44 yas aralifinda bulunan antrendrlerin lehine, Orgiitsel baglilik alt
boyutlarindan duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik boyutu ile genel
puan ortalamalarinda 45-54 yas araliginda bulunan antrenoérlerin lehine ve son olarak da
bireysel is performansi alt boyutlarindan gorev performansi boyutunda, baglamsal
performans boyutunda ve bireysel is performansi genel puanlarinda 18-24 yas araliginda
bulunan personel ile 25-34 yas araliginda bulunan personel haricindeki diger biitiin yas
gruplart arasinda istatistiksel olarak farklilik bulunurken, iiretkenlik karsit1 is davranisi
boyutunda farkliligin yalnizca 18-24 yas araliginda bulunan personel ile 45-54 yas
araliginda bulunan personel arasinda oldugu ve farkliligin 18-24 yas araliginda bulunan
antrendrlerin lehine oldugu tespit edilmistir. Solmus (2004) ve Siirgevil (2007), yaptiklari
aragtirmalarda, yas ile orgiitsel baglilik arasinda olumlu bir iligkinin bulundugunu ve
yasin artigiyla birlikte orgiitsel bagliligin da yiikseldigini ortaya koyacak bulgular elde
etmislerdir. Benzer sekilde Cakir (2001) ve Albayrak (2007), yapmis olduklar
arastirmalarda, yasi ilerleyen calisanlarin geng calisanlara oranla sirketlerine daha fazla
bagli olma egiliminde olduklarini belirtmislerdir. Konter (2004) ve Brandao ile
arkadaslar1 (2003), takim sporlarinda, sporcularin performans ve basari yOniinden
antrendrlerin iistlendigi gorevlerin onlarin stres diizeylerini etkiledigini ve antrendrlerin
zihinsel ve fiziksel olarak baski altinda bulunduklarini belirtmislerdir. Arastirmacilar,
antrendrlerin yas ve deneyim kazandikca strese maruz kalma diizeylerinin de azaldigini
savunmuslardir. Reinboth ve ark.(2004), tarfindan gergeklestirilen c¢alismada,
antrendrlerin oyuncu se¢iminden antrenman siireglerine, liderlikten takim yoOnetimine
kadar her asamada baski altinda bulunduklarini ve bunun, onlarin strese maruz
kalmalarina neden oldugunu belirtmislerdir. Ayrica, yas ve deneyim gibi mesleki
kazanimlarin stresi azaltan unsurlar olabilecegine de dikkat ¢ekmislerdir. Tercan (2017),
yapmis oldugu arastirmada, yas ile bireysel is performansi arasinda anlaml bir iliski

oldugunu belirlemistir. Calismaya yeni katilan calisanlarin heyecani ile daha uzun siire
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calisan ve belli bir yas1 asmis olan ¢alisanlarin motivasyonlarinin farkli oldugunu
soylemek miimkiindiir. Aragtirma sonucunda elde edilen bulgular, yapilan ¢aligmalari
destekler niteliktedir. Deneyim seviyesi, psikolojik olgunluk diizeyi, sosyal destek aglari,
kariyer hedefleri vb. arastirmamizin bulgularini etkileyen unsurlardir. Geng antrendrlerin
siirli i deneyimi, stresle basa ¢ikma becerilerini kisitlayabilirken, deneyim arttikca stres
yonetimi stratejileri de gelistirebilir. Yas ilerledikce, psikolojik olgunluk artabilir ve
stresli durumlarla basa ¢ikma yeteneklerini olumlu etkileyebilir. Deneyimli ¢alisanlar
genis sosyal aglara sahip olduklarindan, stresli anlarda daha fazla destek bulma imkanina
sahip olabilirler. Gengler kariyer heyecaniyla motive olsalar da, daha uzun siire ¢calisanlar
somut hedeflere ulasmak i¢in daha derin bir motivasyona sahip olabilirler. Calisma hayati
uzun olan calisanlar, is yerlerine baglilik gelistirme egilimine girebilirler. Bu da

motivasyonu artiran bir etken olabilir.

Arastirmaya katilan antrenorlerin meslekteki gorev siireleri dikkate alindiginda bireysel
is performansi, orgiitsel baglilik ve stresle basa ¢ikma alt boyutlar1 ve genel puan
ortalamalarinda gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmemistir.
Bicen (2019)’nin arastirmasinin bulgularina goére, calisanlarin is performans diizeyinin
orgiitteki caligma siiresi demografik degiskenlerine bagli olarak farklilasmamaktadir.
Pekmezci (2019), ise gerceklestirdigi arastirmada otel c¢alisanlarinin otelde gegirdikleri
siirenin is performanslari iizerinde etkili bir farklilik sergilemedigini belirtmistir. Cakir
(2007)’1n caligmasinda meslekteki gorev siiresiyle alakali orgiitsel baghilik acisindan
anlamli bir fark ortaya ¢ikmamustir. Benzer sekilde, Kursunoglu ve ark.(2010) ilk6gretim
Ogretmenleri tizerine yaptigi, baglilik seviyelerini inceledikleri ¢alismada, 6gretmenlerin
duygusal, devam ve normatif baglilik diizeylerinde deneyim degiskenine bagli olarak
anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Yildiz ve Atilla (2019), ise arastirmalarinda
mesleki kidem acisindan orgiitsel baglilhik  puanlarinin  degismedigi sonucuna
ulagsmiglardir. Kaya (2019) ve Eraslan (2016), tarafindan yiiriitilen arastirmada
sporcularin sporculuk deneyimleri ve ¢alisma siireleri ile algiladiklar stres seviyeleri
arasinda anlamli bir fark bulunmamistir. Ayrica, antrendrlerin egitim diizeyleri ile
hissettikleri stres seviyeleri arasinda da anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Ekmekgi
(2008), tarafindan basketbol hakemleri {izerinde gergeklestirilen ¢alismada, hakemlik
siiresine gore stres kaynaklar1 alt boyutlarinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

Arastirmamizin  sonucunda elde edilen bulgular c¢alismalar1 destekler niteliktedir.
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Arastirmamizin sonuglarini etkileyen bazi etkenler vardir. Oncelikle, katilimcilarin
deneyim siirelerindeki kiiclik farkliliklar, stres yonetimi ve performans diizeylerinin
benzer olmasina yol agmis olabilir. Uzun siire ¢alisan antrenorler, deneyimlerini etkin bir
sekilde kullaniyor olsalar da esit egitim ve gelisim firsatlar1 sunan bir ortamda ¢alismalari,
bu farki azaltabilmektedir. Ayrica, orgiitsel destek ve kiiltiir, tiim antrenérlere benzer
calisma kosullar1 sunarak bireysel farkliliklart minimize etmekte olabilir. Ayrica benzer
stres kaynaklariyla karsilagsmalari, stresle basa ¢ikma ydntemlerini de homojen hale
getirebilir. Son olarak, katilimcilar arasindaki motivasyon seviyeleri ve c¢alisma
aligkanliklarmin benzerligi de bu durumu etkileyebilmektedir. Tiim bu unsurlar,
antrendrlerin gorev siirelerine bagl olarak belirlenen puan ortalamalarinin birbirine yakin

¢ikmasina neden olmaktadir.

Arastirmaya katilan antrenorlerin mezun olduklar1 boliimler dikkate alindiginda bireysel
is performansi alt boyutlarindan yalnizca tiretkenlik karsiti is davranisi puanlarinda,
stresle basa ¢ikma alt boyutlarindan problem ¢6zme, pozitif degerlendirme ve mantiksal
analiz alt boyut puanlarinda ve stresle basa ¢ikma genel puanlarinda gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir. Farkliligin hangi gruplar arasinda
oldugunu tespit etmek amaciyla yapilan Post-Hoc testi sonucuna gore, iiretkenlik kargiti
is davranigt boyutunda rekreasyon bdliimiinden mezun olan personel ile antrenorlitk
egitimi bolimiinden mezun olan personel arasinda farkliligin oldugu ve farkliligin
antrendrliik egitimi boliimiinden mezun olan personel lehine oldugu tespit edilmistir.
Stresle basa ¢ikma alt boyutlarindan problem ¢6zme, pozitif degerlendirme ve mantiksal
analiz boyutlar ile stresle basa ¢ikma genel puanlarinda farkliligin diger boliimlerden
mezun olan personel ile beden egitimi d6gretmenligi boliimiinden mezun olan personel
arasinda oldugu ve farkliligin diger béliimlerden mezun olan antrendrlerin lehine oldugu
tespit edilmistir. Sahin (2013), tarafindan yapilan ¢alismada, il miidiirlerinin mezun
olduklar1 bolim ile orgiitsel baghliklar1 arasindaki iliski incelenmis ve mezuniyet
durumlan ile orgiitsel baghilik arasinda anlamli bir iligskinin olmadigr sonucuna
varilmigtir. Bu sonug ¢aligmamizdaki bulgular1 destekler nitelikte olsa da Oh ve Yoo
(2023), tarafindan yapilan arasgtirmada, mezun olunan bolim ile spor Orgiitlerinde
orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki oldugu belirlenmistir. Ayrica,
spor yoneticiligi ve beden egitimi ile spor O6gretmenligi boliimii mezunu olan orgiit

tiyelerinin ~ Orgiitsel baglilik seviyelerinin daha yiliksek oldugu saptanmistir.
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Arastirmamizin bulgulart 6nceki galismalart kismen desteklemektedir. Arastirmamizin
bulgularint destekleyen veya bu bulgular1 desteklemeyen sonuglar igeren calismalara
bakildiginda sadece oOrgiitsel baglilik 1ile alakali c¢aligmalara rastlanilmistir.
Aragtirmamizda bulunan diger sonugclar ise gelecekte yapilacak ¢alismalara kaynak tegkil
etmesi diisiiniilmektedir. Calismamizda elde edilen bulgulara gore, stresle basa ¢ikma,
orgiitsel baglilik ve bireysel is performansi agisindan mezun olunan béliimlerin belirgin
etkileri oldugu goriilmektedir. Diger boliimlerden mezun olanlarin, beden egitimi ve spor
becerilerine sahip olmalari, bu boliimlerin daha teorik ve multidisipliner bir egitim
sunmasindan kaynaklanabilir. Bu egitim, bireylerin genis bir perspektife sahip olmalarini
ve stresle basa ¢ikma konusunda farkli yaklagimlar gelistirmelerini saglayabilir. Ayrica,
antrendrliik egitimi gibi daha uygulamali béliimlerden mezun olanlar, stratejik diisiinme
ve ¢Oziim odakli yaklasim gelistirme konusunda avantajli olabilmektedirler. Rekreasyon
boliimi gibi daha az odaklanmis egitim programlari, bu bireylerin liretkenlik karsiti is
stresle basa ¢ikma puanlar ise, bu 6grencilerin egitimlerinin daha ¢ok fiziksel ve pratik
uygulamalara dayali olmasindan dolayi, stres yonetimi iizerinde farkli bir etki yaratmis
olabilir. Sonug itibariyle, mezun olunan alan, bireylerin stresle basa ¢ikma yetenekleri ve
is performanslari tizerinde etkili olurken, orgiitsel baglilikta daha az belirgin farkliliklar

gbozlemlenmektedir.

Arastirmaya katilan antrendrlerin antrendrlilk kademesi dikkate alindiginda yalnizca
stresle basa ¢ikma mantiksal analiz alt boyut puanlarinda gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklilik tespit edilmistir. Farkliligin hangi gruplar arasinda
kaynaklandigini tespit etmek amaciyla yapilan Post-Hoc testi sonucuna gore, farkliligin
1. kademe antrenorliik diizeyine sahip personel ile 2. kademe ve 3. kademe antrendrlitk
diizeyine sahip personel arasinda oldugu, farkliligin 1. kademe antrendrliik diizeyine
sahip personel lehine oldugu tespit edilmistir. Son tahlilde arastirmaya katilan
antrendrlerin antrendrliik kademeleri, stresle basa ¢ikma yontemleri ve seviyeleri arasinda
bir baglant1 oldugu sonucuna varilmistir. Antrenorlerin kademeleri yiikseldikge stresle
etkili bag etme yoOntemlerinin diistigii gozlemlenmistir. Yani, diisik kademedeki
antrenorlerin stres ile etkili bag etme yontemlerinin yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir

(Aksoy 2022). Orgiitsel baghlik incelendiginde, antrendrliik seviyesinin yiikselmesiyle
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bireylerin hem islerinden duyduklari memnuniyetin hem de g¢alistiklar1 birimlere olan
bagliliklarmin arttig1 ortaya c¢ikmistir (Giritli ve ark. 2013). Ancak arastirmamizin
bulgular1 bu ¢alismay1 destekler nitelikte degildir. Nitekim bazi c¢alismalar, arastirma
bulgularimizla benzer veriler sunarak antrendrliik kademesinin is memnuniyeti ile
orgiitsel baglilik seviyeleri arasinda bir iliski bulunmadigini ileri siirmektedir (Cap 2016;
Kose 2019). Literatiirde, arastirmamizin bulgulariyla uyumlu veya farkli sonuglar iceren
caligmalara bakildiginda bireysel is performansi ile ilgili ¢aligmalara rastlanilmamustir.
Aragtirmamizda bulunan antrenorliik kademesi ile bireysel is performansi arasindaki
iliskiyi anlatan sonuglar gelecekte gerceklestirilecek olan caligsmalara kaynak teskil
etmesi diisiiniilmektedir. Calismamizda elde edilen bulgulara gore, 1. kademe
antrendrlerin  "Mantiksal Analiz" alt boyutunda daha yiiksek skorlar elde ettigi
anlasilabilir. Bu durumun, yeni baslayanlarin motivasyonlarinin yiiksek olmasi, analitik
diisiinmeyi tesvik eden giincel egitimlerden yeni ¢ikmis olmalari ve aldiklari teorik

bilgileri pratikte uygulama isteklerinden kaynakli olabilecegi diistiniilmektedir.

Arastirmaya katilan antrendrlerin 6grenim durumu dikkate alindiginda, yalnizca 6rgiitsel
baglilik genel puanlarinda gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit
edilmistir. Farkliligin hangi gruplar arasinda kaynaklandigini tespit etmek amaciyla
yapilan Post-Hoc testi sonucuna gore, farkliligin doktora diizeyinde 6grenim durumuna
sahip personel ile lisans ve yiiksek lisans diizeyinde 6grenim diizeyine sahip personel
arasinda oldugu, farkliligin doktora diizeyinde 6grenim diizeyine sahip personel lehine
oldugu tespit edilmistir. Goriin ve ark.(2020), hakemler iizerinde gergeklestirdikleri
arastirmada egitim seviyesi ile stres arasinda anlamli bir iliskinin bulunmadigini
belirtmislerdir. Benzer sekilde Kurt (2017)’un gerceklestirdigi arastirmada antrenorlerin
egitim seviyeleri ile algilanan stres skorlar1 arasinda anlamli bir baglanti bulunmadigin
belirtmistir. Barutcu ve Agca (2012), bireylerin egitim seviyelerine bagli olarak
yeteneklerinin, ilgi alanlarinin, bakis agilarin  ve beklentilerinin  degisiklik
gosterebilecegini O6ne siirmektedirler. Ayrica, is yasamindaki beklentilerin de artma
potansiyelinin bulundugunu ve bu oOrgiitsel baghilik {izerinde etkili olabilecegini
belirtmislerdir. Bu durumda egitim seviyesi yiiksek olan bireylerin, digerlerine kiyasla
calistiklar1 kuruma olan baglhiliklarinin daha fazla oldugu sdylenebilir. Belli (2010), Sahin
(2013), Ekici ve ark.(2017), Se¢kin ve Cakmak (2019), Bigen (2019)’nin yapmis

olduklar1 aragtirmalarin bulgulari, ¢alisanlarin is performans diizeyinin egitim seviyesi
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gibi demografik faktorlere bagl olarak degismedigini gdstermistir. Benzer sekilde Unal
ve Giinay (2016), Istanbul'da faaliyet gdsteren kiigiik ve orta biiyiikliikteki isletmelerin
calisanlar1 tizerinde gergeklestirdikleri aragtirmada, benzer sekilde is performansi ile
egitim seviyesi arasinda anlamli bir iligki bulunmadig1r sonucuna varmiglardir. Tez
calismamiz bu anlamda bahse konu arastirmalart teyit etmektedir. Bulgularin bu sekilde
ortaya ¢ikmasinin temel nedeni, stresle basa ¢ikma ve bireysel is performansi gibi
unsurlarin, egitim seviyesinden bagimsiz olarak bireylerin kisisel nitelikleri, deneyimleri
ve c¢alisma ortamlar tarafindan sekillendirilmesinden kaynaklanabilir. Diger yandan,
orgiitsel baglilikta egitim seviyesinin etkili olmasinin sebebi, egitim diizeyi yiiksek olan
bireylerin genellikle daha fazla bilgi ve yetenek kazanarak is ortamlarma daha aktif
katilim ve aidiyet hissetmelerinden kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir. Bu durum,
egitim diizeyinin 6rgiitsel baglilig1 artirirken, diger boyutlar tizerinde belirgin bir farklilik

olusturmadigi diistiniilmektedir.

Orgiitsel baghlik alt boyutlarindan duygusal baglilik boyutu ile bireysel is performansi
alt boyutlarindan gorev performansi boyutu ile orgiitsel baglilik alt boyutlarindan devam
baglilig1 boyutu ile bireysel is performansi alt boyutlarindan gérev performansi boyutu
baglamsal performans boyutu ve bireysel performans genel puani ile stresle basa ¢ikma
alt boyutlarindan mantiksal analiz boyutu ile negatif yonli diisiik diizeyde anlamlr iliski
tespit edilmistir. Ayni sekilde orgiitsel baglilik alt boyutlarindan normatif baghlik boyutu
ile bireysel i performansi alt boyutlarindan gdrev performansi boyutu baglamsal
performans boyutu ve bireysel performans genel puani ile stresle basa c¢ikma alt
boyutlarindan problem ¢6zme boyutu ile mantiksal analiz boyutu ile ve stresle basa ¢ikma
genel puani ile negatif yonlii diisiik diizeyde anlamli iliski tespit edilmistir. Orgiitsel
baglilik genel puani ile bireysel is performanst alt boyutlarindan gdrev performansi
boyutu baglamsal performans boyutu ve bireysel performans genel puani ile stresle basa
cikma alt boyutlarindan mantiksal analiz boyutu ile negatif yonlii diisiik diizeyde anlamli
iliski tespit edilmistir. Bireysel is performansi genel puani ile stresle basa ¢ikma alt
boyutlarindan problem ¢6zme boyutu ile negatif yonlii diisiik diizeyde anlamli iligki tespit
edilmistir. Literatlir incelendiginde, Spor federasyonlarinda goérev yapan personelin
"orgiitsel baghilik ile 1s performanslar1 arasindaki iliski" agisindan yapilan
"is

performansi” ile "duygusal, devam ve normatif baglilik" arasinda negatif yonde diigiik

degerlendirmede, katilimcilarin korelasyon analizi sonucunda elde edilen veriler,
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diizeyde anlaml1 bir iliski oldugunu ortaya konulmustur (Aydemir 2022). Bununla birlikte
Wright (1997) tarafindan o6nemli kurumsal deneyime sahip 41 calisan iizerinde
gerceklestirdigi arastirmada, “‘orgiitsel baglilik ile is performansi’’ arasinda negatif bir
iliski bulunmustur. Tez ¢alismamiz bu anlamda bahse konu arastirmalari destekler
niteliktedir. Brett ve ark.(1995), orgiitsel bagllik ile is performansi kavramlari arasinda
zay1f bir iligki oldugunu belirlemis ve bu durumun nedenleri olarak ekonomik kosullari,
zorunluluklar1 ve beklentileri gostermistir. Meyer ve ark.(1989), orgiitsel baglilik ile is
performansi arasindaki iliskiyi degerlendirmek amaciyla bir arastirma gerceklestirmistir.
Bu ¢aligmanin sonucunda, is performansi ile devam baglilig1 arasinda negatif bir iliski
tespit etmiglerdir. Celik ve Turung (2009), ise is stresi ile is performansi arasinda diisiik
diizeyde anlamli bir iliski bulundugunu ortaya koymuslardir. Stres ile performans
arasindaki iliskinin olumsuz ve zayif bir etkiye sahip olmasi, 6nceki arastirmalarin
bulgulariyla uyumludur (Turhan ve ark. 2018; Alici ve Yalginkaya 2019). Seyhan (2015),
orgiitsel baglilik ile ig stresi arasinda zayif ve olumsuz bir iligki bulundugunu ortaya
koymustur. Nart ve Batur (2014), ise is stresinin Orgiitsel bagliligi olumsuz yonde
etkiledigini belirlemislerdir. Malezya’da kamu calisanlar1 lizerinde gerceklestirilen bir
arastirmada, is stresi ile Orglitsel bagliligin tim boyutlar1 arasinda negatif ve diisiik
diizeyde bir korelasyon tespit edilmistir (Ahmad 2016). Yapilan arastirmalar neticesinde
onceki pek ¢ok calismanin sonuglarinin, arastirmamizin sonuglarina benzerlik arz ettigi
goriilmistiir. Elde edilen verilerin bu sekilde ¢ikmasinin onemli bazi nedenleri
bulunabilir. i1k olarak, is stresi, calisanlarin psikolojik ve fiziksel sagligini olumsuz yénde
etkileyerek motivasyonlarin1 azaltmakta, bu da orgiitsel bagliliklarini1 zayiflattig
diistiniilmektedir. Nitekim yiiksek is stresi, is performansini diislirerek bagliligi
azaltabilir. Diger bir etken, stresli ortamlar da calisanlarin duygusal ve fiziksel
kaynaklarim tiiketigi diisliniilmesidir. Bu durum, stresle basa ¢ikma becerilerini zayiflatir
ve is performansimni olumsuz yonde etkileyebilir. Ayrica, stresin olumsuz duygulari
artirmasi, isyerindeki iliskileri ve isbirligini olumsuz etkileyerek orgiitsel baglilig
zayiflattigi disiiniilmektedir. Son olarak, ¢alisanlarin stresle basa ¢ikma siireglerinde
yeterli destek alamamalari, bagliliklarin1 daha da zayiflatabilir. Destek eksikligi, is
stresini artirarak performansi olumsuz etkileyebilir. Sonug olarak, arastirmadaki negatif
iliskiler, yiiksek stres diizeyi, yetersiz destek ve duygusal baglilik eksikliginin
birlesimiyle ortaya c¢ikmaktadir. Bu nedenle, orgiitsel bagliligin artirilmasi ve stres

yonetimi stratejilerinin gelistirilmesi, is performansini iyilestirmek agisindan biiyiik 6nem



67

tagiyabilmektedir. Tiim bu nedenler, stresle basa ¢ikma, oOrgiitsel baglilik ve is

performansi arasindaki olumsuz iliskiyi agiklayabilmektedir.

Aragtirmaya katilan antrenorlerin Orgiitsel baglilik ile bireysel is performansi
diizeylerinin birbirlerine etkisini tespit etmek i¢in yapilan regresyon analizi bulgulari
incelendiginde, antrendrlerin Orgiitsel baghilik diizeylerinin bireysel is performansini
diisiik ancak olumlu diizeyde etkiledigi tespit edilmistir. Mowday ve ark.(1974),
yaptiklar1 aragtirmanin sonucunda orgiitsel baglilik ile is performansi arasinda olumlu bir
iliskinin varligini belirlemislerdir. Calisanlarin orgiitlerine duyduklar1 baglilik arttikea, is
performanslarinin da artacagini ileri siirmiislerdir. Bu arastirmalarda, orgiitsel baglilik ile
bireysel is performansi arasinda kuvvetli ve olumlu bir iliskinin varligin1 gdsteren
sonuclar oldukga fazladir. Bu olumlu bulgularin yani sira, orgiitsel baglilik ile bireysel is
performansi arasindaki iligskinin zayif oldugunu belirleyen arastirmalar da bulunmaktadir
(Diizgiin 2014). Literatiir incelendiginde c¢alismalar aragtirmamizin bulgulariyla
benzerlik gostermektedir. Nitekim sonucun diisiik ama olumlu ¢ikmasinin nedeni,
orgiitsel bagliligin is performansi lizerinde dogrudan etkisi olmasina ragmen, bu etkinin
diger faktorler tarafindan siirlanmasi olabilir. Calisilan kurum kiiltiirlinlin etkisi yani
kiigiik Olgcekli oOrgiitler olmalari, benzer degerleri tasimalart ve ortak hedeflerinin
olmasinin etkili oldugu diigtiniilmektedir. Sonug olarak, egitim ve gelisim imkanlarinin
artirilmasi, tiim seviyelerdeki antrendrlerin performanslarini ve stresle basa g¢ikma

yeteneklerini gelistirebilir.

Arastirmaya katilan antrendrlerin stresle basa ¢ikma ile bireysel is performansi
diizeylerinin birbirlerine etkisini tespit etmek icin yapilan regresyon analizi bulgularina
bakildiginda, antrenorlerin stresle basa ¢ikma diizeylerinin bireysel ise performansim
etkilemedigi tespit edilmistir. Kulaksiz (2016), tarafindan gergeklestirilen arastirmada,
stres olusturan unsurlarin is performansi lizerinde etkili olmadigini belirtmistir. Ayrica,
bu calismanin bulgular1 dogrultusunda stres yoOnetiminin i performansini etkileme
acisindan anlamli bir etkiye sahip olmadigi ortaya konulmustur. Bu anlamda 6nceki
caligmalarm bulgularinin, arastirmamizin bulgulartyla paralellik gosterdigi tespit
edilmistir. Arastirmamizin bulgulari, antrendrlerin stresle basa ¢ikma becerilerinin
bireysel is performansi iizerinde anlamli bir etkisi olmadigini gosterebilir. Nitekim,
stresle basa ¢ikma ve is performansini degerlendirirken, motivasyon, is tatmini veya

organizasyonel destek gibi diger faktorlerin varli§i ve arastirmanin gergeklestirildigi
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donemdeki digsal kosullar nedeniyle ortaya ¢ikmis olabilir. Ayrica, katilimcilarin bireysel
ozellikleri ve stresle basa ¢ikma stratejilerindeki farkliliklar da bu iliskiyi etkileyen

unsurlar arasinda sayilabilir.

Aragtirmaya katilan antrendrlerin stresle basa ¢ikma ile orgiitsel baglilik diizeylerinin
birbirlerine etkisini tespit etmek icin yapilan regresyon analizi bulgularina bakildiginda,
antrendrlerin stresle basa ¢ikma diizeylerinin orgiitsel baghlik diizeylerini etkilemedigi
tespit edilmistir. Bu anlamda, arastirmamizin bulgulariyla benzerlik gosteren herhangi bir
calismaya rastlanilmamistir. Arastirmamizin bulgular degerlendirildiginde, stresle basa
cikma becerileri anlik durumlar igin gegerli olabilirken, uzun vadeli orgiitsel baglilik
iizerinde kalic1 bir etkisi olmayabilir. Is ortam1 ve kiiltiirii de stresle basa ¢ikma ile
orgiitsel baglilik 6nemli bir unsur olabilir. Nitekim, destekleyici bir atmosfer stresle basa
¢ikmay1 olumlu yonde etkileyebilirken, olumsuz bir ortamm bu etkiyi azalttig
distiniilmektedir. Son olarak, katilimcilarin is disinda sosyal yasamlarinda karsilastiklar
stres kaynaklari, is performanslar1 ve baglliklar1 iizerinde daha fazla etkili
olabilmektedir. Arastirmamizin bulgularinin bundan sonra yapilacak aragtirmalara

kaynak teskil edecegi diisiiniilmektedir.



6. SONUC VE ONERILER

Antrendrlerin stres yonetim becerilerinin orgiitsel baglilik {izerinde dogrudan bir etkisi

bulunmamustir.

Stresle basa ¢ikma becerileri kisa vadeli etkili olsa da, uzun vadeli baglilik iizerinde

anlamli bir fark yaratmamaktadir.

Orgiitsel baglilik, daha cok is tatmini, liderlik destegi ve sosyal iliskiler gibi uzun vadeli
faktorlerle sekillenmektedir.

Stresle basa ¢ikma becerileri is performansint dogrudan etkilememistir.

Performans artigi, motivasyon, liderlik destegi ve is ylkiiniin dengelenmesi gibi

unsurlarla daha fazla iliskilidir.

Organizasyonlarin destekleyici kaynaklar sunmasi, stres yonetiminin dolayli olarak

performansa yansimasini saglayabilir.

Cinsiyetin bireysel is performansi iizerinde anlamli etkisi bulunmus; kadmnlar daha

yuksek gorev performansi ve daha az tiretkenlik karsiti davranis sergilemistir.

Yas gruplarina gore fark gézlemlenmis; 35-44 yas aras1 antrendrler stresle basa ¢ikmada
daha etkili yontemler kullanmis, 45-54 yas arasi bireylerin Orgilitsel bagliliklar1 daha

yiiksek bulunmustur.

Kariyer siiresi, oOrgiitsel baglilik veya is performansi lizerinde belirgin bir fark

yaratmamigtir.

Brang farkliliklar (bireysel ya da takim sporlar1) da is performansi ve stresle basa ¢ikma

tizerinde anlaml1 bir etkiye sahip olmamustir.

Egitim seviyesi, orgiitsel baghlik diizeyini artirmistir; doktora seviyesindeki antrendrler

daha yiiksek baglilik gostermistir.

Egitim diizeyi is performansi ve stresle basa ¢ikma becerilerini dogrudan etkilememistir.
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6.1. Oneriler

Stres yOnetimi egitimleri, calisgan motivasyonunu ve is performansini dolayli olarak

destekleyebileceginden diizenli araliklarla gerceklestirilmelidir.

Organizasyonlar, stres yonetimini kolaylastiracak destekleyici kaynaklar ve danigmanlik

hizmetleri sunarak ig yerinde stresle basa ¢ikma siirecine katki saglayabilir.

Orgiitsel baglilik iizerinde dogrudan etkili olan is tatmini, liderlik destegi ve sosyal

iliskileri giiclendirmeye yonelik faaliyetler yapilmalidir.

Liderlik egitimleri ile yoneticilerin ¢alisanlara daha destekleyici ve motive edici bir

yaklagim gostermeleri tesvik edilmelidir.

Kadin antrenoérlerin yiiksek gorev performans: ve diisiik iiretkenlik karsiti davranislari

g6z Online alinarak, bu grubu daha da destekleyici programlar gelistirilebilir.

Cinsiyetten bagimsiz olarak, ¢alisanlarin gérev performanslarini artirmaya yonelik esit

firsatlar sunulmalidir.

35-44 yas grubundaki antrendrler icin stres yonetimi becerilerini gelistirecek ve

destekleyecek egitimler sunulabilir.

45-54 yas grubundaki calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerini korumak ve artirmak

amaciyla, bu gruba yonelik 6diillendirme ve motivasyonel etkinlikler diizenlenebilir.

Yiiksek egitim seviyesine sahip calisanlarin Orgiitsel baglilik diizeyleri daha yiiksek

oldugundan, calisanlarin egitim seviyelerini artirmaya yonelik tesvikler saglanabilir.

Antrendrlerin kariyer siiresi veya branglarina bakilmaksizin, destekleyici ortamlar ve

ortak egitim firsatlar1 sunulmalidir.

Is yiikii dagiliminin dengeli bir sekilde yapilmasi ve destekleyici liderlik tarzlarinin
benimsenmesi saglanarak, calisanlarin motivasyon ve performanslarinin artmasi

hedeflenmelidir.
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durumunda wvelilerin yazili izinlennin alinmasi, (2) onay verilen arastirma faaliyetlenn kapsami disinda
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Saghk Bilimleri Bilimsel Arastirma ve Yayvmm Etigi Kurulu Prof Dr. Enis KARABULUT baskanliginda
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Ek 3. Olcek Formlar:

Genglik Spor Calisanlarinin Stres Yénetimi, Orgiitsel Baghhig ve Is
Performansi Arasindaki iliskinin incelenmesi

Degerli Katimecilar; yapilacak olan bu ¢alisma yiiksek lisans tezinde bilimsel bir amag
dogrultusunda gerceklestirilecek olup, elde edilen veriler bilimsel bir ¢alisma disinda
kullanilmayacaktir. Onermelerde olmasi gereken durumu degil, var olan durumu size
en uygun siki isaretleyerek cevaplaymiz. Onermelere vereceginiz samimi ve igten
cevaplar i¢in tesekkiir ederiz.

Mehmet Zeki SAN
Bingdl Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii
Beden Egitimi ve Spor Anabilim Dali
Yiiksek Lisans Ogrencisi
san_mehmet 23@hotmail.com

0530 681 06 64
1 | Cinsiyetiniz [] Kadin [] Erkek
2 | Yasiniz [ 18-24 [] 25-34
[] 35-44 [] 4554
3 | Medeni Durumunuz |[] Evli [] Bekar
4 | Antrenorliik [ 1Kademe [] 2.Kademe [] 3. Kademe ve iizeri
Kademeniz

5 | Ogrenim Durumunuz |[ ] Lisans [] Yiiksek Lisans [] Doktora

6 115y 1 5-10y1l
Meslekteki Gorev
Siireniz [110-15y11  []15 ve tizeri yil

7 | Gorev Yaptigimz [] Takim Sporu [] Bireysel Spor
Brans

8 | Goreviniz [] Antrendr [] EYS Antrendr
Lisans Ogrenim [] Beden Egitimi [] Antrendrlik Egitimi

9 | Gordiiyseniz
Béliimiiniiz [ Spor Yéneticiligi [] Rekreasyon
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Stresle Basa Cikma Yoéntemleri Olgegi
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Sorunlarla basa ¢ikmak icin farkl yollar diisiiniiriim.

Kendimi daha iyi hissetmek i¢in kendi kendimi motive ederim.

Sorunlar hakkinda esim ya da diger akrabalarimla konusurum

Bir plan yapar ve onu izlerim.

Sorunlara digaridan bakmaya ve objektif olmaya calisirim

Hayatta her zaman daha kétiisiiniin de olabilecegini diigiiniirim

Sorunlar hakkinda bir arkadagimla konusurum

Yapilmasi gerekenleri bilir ve onlar1 yapmak icin ¢ok ¢alisirim

Soylediklerimde ve yaptiklarimda aklimi izlerim.

Olaylarin iyi tarafin1 gérmeye caligirim

Sorunlarla ilgili olarak profesyonel birinden yardim alirim (doktor,
avukat...)

Ne istedigime karar verir ve istedigimi ger¢eklestirmek i¢in ¢aligirim

Olaylarin nasil sonug¢lanacagini tahmin etmeye caligirim.

Benzer problemlere sahip insanlardan, daha iyi durumda oldugumu
diistinlirim

Benzer problemler yagsamis kisi ya da gruplardan yardim alirim.

Sorunlar1 ¢6zmek i¢in birden fazla bakis acisi gelistiririm

Olaylardan ders almaya caligirim

Kendime her seyin daha iyi olacagini soylerim.

Kendimi siirekli gelistirmeye ¢alisirim

Insanlarin benden beklediklerini anlamaya ¢aligirim.

Yasadigim sorunlarin hayatimi olumlu olarak degistirecegini diisliniiriim

Sorunlari ¢ézerken acele etmeden yavas yavas ilerlerim.
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1.Meslek hayatimin geri kalan kismini bu kurumda gegirmek
beni ¢ok mutlu eder.

2.Bu kurumun problemlerini gergekten kendi problemlerim gibi
goruyorum.

3. Kurumuma kars1 gii¢lii bir aidiyet hissetmiyorum.

4. Bu kuruma kars1 duygusal baglilik hissetmiyorum.

5. Bu kurumda kendimi “ailenin bir pargasi” gibi gérmiiyorum.

6. Bu kurumun benim igin ¢ok 6zel bir yeri vardir.

7. Su anda bu kurumda calisiyor olmam, hem kendi
istegimden hem de sartlari bunu gerektirmesindendir.

8. Kurumdan ayrilmay1 isteseydim dahi su anda bu bana ¢ok zor
gelirdi.

9. Su anda kurumdan ayrilacak olsam, hayatimda bir¢ok sey alt
iist olur.

10. Bu kurumdan ayrilmamu diisiindiirecek segenekler olduk¢a
azdir.

11. Eger bu kuruma kendimden ¢ok sey katmamis olsaydim,
bagka yerde ¢alismay1 diigiinebilirdim.

12. Bu kurumdan ayrilacak olsam, uygun alternatiflerim az olur.

13. Bu kurumda galismaya devam etmek igin
yoneticilerime karsit bir minnet borcu/sorumluluk
hissetmiyorum.

14. Eger bu kurumdan ayrilmak benim yararima olsa dahi
su anda buradan ayrilmanin dogru olmadigim diistiniiyorum.

15. Kurumdan su anda ayrilacak olsam kendimi suglu
hissederim.

16. Bu kurum benim sadakatimi (bagliligimi) hak ediyor.

17. Bu kurumdaki insanlara kars: bir minnet borcu/sorumluluk
hissettigim i¢in su anda bu okuldan ayrilmam.

18. Bu kuruma ¢ok sey borgluyum.
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Isimi zamaninda bitirebilmek igin planlayabildim.

Basarmam gereken is sonucunu aklimda tuttum.

Onceliklerimi ayarlayabildim.

Isimi verimli bir sekilde yapabildim.

Zamanimi iyi yonettim.

Zorlayic1 gorevler ortaya ¢iktiginda onlari iistlendim.

Isimle ilgili bilgimi giincel tutmaya calistim.

Yeni sorunlar i¢in yaratici ¢éziimler 6ne siirdiim.

Ekstra sorumluluklar tistlendim.

Isimde her zaman zor gérevlere talip oldum.

Toplantilara ve/veya konsiiltasyonlara aktif olarak katildim.

Isimde, isle ilgili kiiciik problemlerden sikayetci oldum.

Isimde, oldugundan daha biiyiik sorunlar yarattim.

Isimde bir durumun olumlu ydnleri yerine olumsuz yonlerine
odaklandim.




