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OZET

Bu tez calismasinda, spor yoneticilerinin psikolojik dayaniklilik diizeylerinin is performanslari
tizerindeki etkisinde orgiitsel cevikligin aracilik rolii incelenmistir. Giiniimiiziin yapisal olarak
hiz ve belirsizlik dinamikleriyle sekillenen spor sektoriinde, spor yoneticilerinin yalnizca
mesleki yeterliliklere ve yliksek diizeyde psikolojik dayanikliliga degil, ayni zamanda ¢evik
organizasyonlarin gerektirdigi sekilde etkili ve uyumlu bicimde gérev alabilme kapasitesine
sahip olmalar1 giderek daha biiyiik bir 6nem tasimaktadir. Bu dogrultuda, ¢alismanin temel
amaci; spor yoneticilerinin performans siireclerini etkileyen psikolojik dayaniklilik ve 6rgiitsel
ceviklik gibi degiskenler arasindaki ¢ok boyutlu iliskileri analiz ederek, bu etkilesimlerin is

performansi lizerindeki yansimalarini derinlemesine analiz etmektir.

Calisma, nicel calisma yontemlerinden iliskisel tarama modeli kullanilarak gerceklestirilmistir.
Calismanin evrenini Tiirkiye'de gorev yapan spor yoneticileri olusturmus, 6rneklem ise cesitli
kamu kurumlari, 6zel spor kultipleri ve spor teskilatlarinda gérev alan 682 spor yoneticisinden
olusmustur. Veri toplama araci olarak gecerlik ve gilivenirligi kanitlanmis, Psikolojik
Dayaniklilik, Is Performansi ve Orgiitsel Ceviklik Olceklerin yararlanilmistir. Elde edilen veriler
SPSS-25.0, ProcessMacro-v4.2 ve LISREL-8.7 programlar1 araciligiyla analiz edilmis; yapisal

esitlik modellemesi kullanilarak aracilik etkisi degerlendirilmistir.

Elde edilen bulgular, psikolojik dayanikliligin, is performansini ve orgiitsel ¢evikligi anlamh
sekilde etkiledigini gostermektedir. Psikolojik dayaniklilik ile is performansi arasinda pozitif
ve anlaml bir iliski bulunmustur (r=0,667; p<0,05). Ayrica, psikolojik dayaniklilik ile drgiitsel
ceviklik arasindaki iliski yliksek diizeyde anlamlidir (r=0,776; p<0,05). En dikkat cekici bulgu

ise, orgiitsel ceviklik ile is performansi arasindaki iliskinin oldukga giiclii olmasidir (r=0,879;
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p<0,05). Bu sonuglar, orgiitsel cevikligin is performansi iizerindeki etkisinin belirginligini

ortaya koymaktadir.

Yapisal esitlik modellemesi sonuclarina gore, psikolojik dayaniklihigin is performansi
tizerindeki dogrudan etkisi anlamli bulunmustur (=0,930, p<0,05) ve modelin agiklayicilik
orani oldukga yiiksektir (R?=0,67). Ancak érgiitsel ceviklik araci degisken olarak modele dahil
edildiginde, psikolojik dayanikliligin is performansi lizerindeki etkisi anlamhiligini yitirmistir
(B=0,006, p=0,875). Buna karsilik, dolayli etki anlamli bulunmus (=0,936) ve giiven araliklar1
icinde yer almistir (LLCI=0,821; ULLCI=1,052). Bu bulgular, 6rgiitsel cevikligin tam aracilik
rolii oynadigini ortaya koymaktadir. Sobel testi de bu sonucu desteklemektedir (Z=21,8469,
p<0,001). Calismada dogrulanan hipotezler, spor yoneticilerinin psikolojik 6zelliklerinin,
ancak uygun orgiitsel kosullarla desteklendiginde performanslarina olumlu yansidigini

gostermektedir.

Calisma hipotezlerinin tamami dogrulanmis olup, model dogrulukla test edilmistir. Elde edilen
sonuclar, bireysel psikolojik dayaniklilik kaynaklarinin, ¢evik oOrgiitsel yapilar icinde is
performansina doniisebildigini gostermektedir. Bu baglamda orgiitsel ceviklik, bireysel
kapasitenin kurumsal ¢iktiya doniismesinde anahtar rol iistlenmektedir. Modelin yliksek
aciklayicilik diizeyi (R?=0,88), rgiitsel cevikligin yonetsel basari iizerindeki belirleyici etkisini

acikca gostermektedir.

Bu calismanin sonuglari, bireysel ve orgiitsel diizeyde stratejik gelisim alanlarina yon
vermektedir. Spor yoneticilerine yonelik psikolojik dayanikhilik artirici egitim programlarinin

orgilitsel ceviklik ilkeleri ile desteklenmesi, yonetsel verimliligin artirilmasinda etkili olabilir.

Anahtar Kavramlar: Spor Yéneticileri, Psikolojik Dayaniklilik, is Performansi, Orgiitsel
Ceviklik, Aracilik Etkisi

Bilim Kodu: 130117
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ABSTRACT

In this thesis, the mediating role of organisational agility in the effect of psychological resilience
levels of sport managers on their job performance was examined. Nowadays, in the sport
sector, which is structurally shaped by the dynamics of speed and uncertainty, it is increasingly
important for sport managers to have not only professional competencies and high levels of
psychological resilience, but also the capacity to work effectively and harmoniously as required
by agile organisations. Accordingly, the main purpose of this study is to analyse the
multidimensional relationships between variables such as psychological resilience and
organisational agility that affect the performance processes of sport managers and to analyse

the reflections of these interactions on job performance in depth.

The study was carried out using the relational survey model, one of the quantitative study
methods. The population of the study consisted of sport managers working in Turkey and the
sample consisted of 682 sport managers working in various public institutions, private sport
clubs and sport organisations. Psychological Resilience, Job Performance and Organisational
Agility Scales with proven validity and reliability were used as data collection tools. The
obtained data were analysed through SPSS-25.0, ProcessMacro-v4.2 and LISREL-8.7 programs

and the mediation effect was evaluated using structural equation modelling.

The findings show that psychological resilience significantly affects job performance and
organisational agility. A positive and significant relationship was found between psychological

resilience and job performance (r=0.667; p<0.05). In addition, the relationship between

vi



psychological resilience and organisational agility is highly significant (r=0,776; p<0,05). The
most striking finding is that the relationship between organisational agility and job
performance is quite strong (r=0,879; p<0,05). These results reveal that the effect of

organisational agility on job performance is significant.

According to the results of structural equation modelling, the direct effect of psychological
resilience on job performance was found to be significant ($=0.930, p<0.05) and the
explanatory rate of the model was quite high (R*=0.67). However, when organisational agility
was included in the model as a mediator variable, the effect of psychological resilience on job
performance lost its significance ($=0,006, p=0,875). On the other hand, the indirect effect was
significant ($=0.936) and was within the confidence intervals (LLCI=0.821; ULLCI=1.052).
These findings reveal that organisational agility plays a full mediating role. Sobel test also
supports this result (Z=21,8469, p<0,001). The hypotheses confirmed in the study show that
the psychological characteristics of sport managers reflect positively on their performance

only when supported by appropriate organisational conditions.

All of the study hypotheses were confirmed and the model was tested with accuracy. The
results obtained show that individual psychological resilience resources can be transformed
into job performance within agile organisational structures. In this context, organisational
agility plays a key role in transforming individual capacity into organisational output. The high
explanatory level of the model (R?=0.88) clearly shows the determinant effect of organisational

agility on managerial success.

The results of this study provide direction for strategic development areas at individual and
organisational level. Supporting psychological resilience-enhancing training programmes for
sport managers with organisational agility principles may be effective in increasing managerial

efficiency.

Key Terms: Sport Managers, Psychological Resilience, Job Performance, Organisational
Agility, Mediation Effect

Science Code: 130117
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tutumlar1 i¢in Dog. Dr. Cisem Unlii, Dog. Dr. Abdulkerim Ceviker, Dog. Dr. Levent Ceylan ve Dog.
Dr. Emre Demir’e her zaman yanimda olduklari ve rehberlikleri i¢in ayr1 bir tesekkiirti borg

bilirim.

Tezjiirisinde yer alarak degerli yorumlariyla calismama yon veren ve bilimsel gelisimime katki
sunan Prof. Dr. A. Azmi Yetim, Do¢. Dr. Mehmet Kemal Aydin ve Dr. Ogr. Uyesi Nida Palabiyik

ile yiiksek lisans damismanim Dr. Ogr. Uyesi Emrah Cerit’e tesekkiir ederim.

Hayatimin her asamasinda emeklerini esirgemeyen Ogr. Gor. Tugrul Ozkadi, Ebubekir Kekeg

ve Alperen Cetin Demirer’e desteklerinden 6tiirii ayrica bir tesekkiirii borg bilirim.

Hayatim boyunca en biiytik destegim olan, sabirlari, sevgileri ve dualariyla her zaman yanimda
yer alan annem, babam ve aileme inanclar1 ve destegiyle bu siirecin temel taslarini

olusturduklari icin minnettarim.

Doktora stireci benim icin akademik bir iretim olmanin yani sira Kisisel bir dontistim olmustur.
Arastirmak, yazmak ve sorgulamak kadar sabretmek, anlamaya calismak ve insan kalmak da
bu yolculugun 6nemli parcalar arasinda yer almistir. Ve nihayetinde sunu 6grendim: Zihin
gelisirken, kalp de biiylimeli. Bu tez calismasinin sadece bilimsel bir iiretim degil, ayn1 zamanda
kimligimi, degerlerimi ve inancimi da icine alan ¢ok katmanl bir yolculuk oldugunu ifade
etmek isterim. Bilgi, sadece akla degil; kalbe, topluma ve zamana dokunabilmeli... Ben bu
calismayi, yalnizca bilimsel bir basari araci olarak degil; insanliga, iyilige ve ebediyete hizmet

eden bir adim olarak gérmeyi tercih ettim.

Spor bilimleri gercevesinde yaptigimiz her akademik c¢aba; insanin bedensel sinirlarinin

Otesine gecen, dayanikliligini, karakterini ve toplumsal degerlerini anlamaya yonelik bir
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yolculuktur. Ve bu yolculugun nihai amaci sadece rekabet degil; insan olma haline dair
derinlesmek, diinyada ve ahirette faydaya vesile olmaktir. Bu siire¢ bana o6gretti ki, bilgiyle
donanmak yetmez; onu iyilikle yogurmak, tevazu ile tasimak ve ebediyete niyetle iiretmek

gerekir.

Kur’an-1 Kerim’de sdyle buyrulur: “Her kim zerre kadar hayir islerse onu gériir.” (Zilzal, 99/7).
Bu ayetle birlikte inaniyorum Ki, doktora stlirecimdeki niyet, ¢caba ve arayis; bir zerre iyilik

olarak kayda gecerse, en biiylik karsiligi sonsuzlukta bulacaktir.

Bu ¢alismayi, sadece buglinii degil; yarinlari, 6btir alemi ve baki hayati da gozeterek kaleme
aldim. Bilimsel bir katkinin ahiret terazisine konacak bir iyilik olmasi i¢in niyet ettim. Clinkii
ilim, zihni aydinlatmanin yani sira kalbi de yumusatmali; davranisi doniistiirmeli, insani
hakikate ve sorumluluga tasimalidir. “Insan icin yalniz kendi calistiginin karsihgi vardir.

Calismasinin karsilig1 da yakinda kendisine gosterilecektir.” (Necm, 53/39-40).
Ve séziimii su dua ile bitiriyorum: “Rabbim! [Imimi artir.” (Tah4, 20/114)

Rabbim bizleri sadece bilen degil, bildigiyle amel eden, ilimle insanliga fayda sunan ve her

kelimesiyle sonsuzluga iz birakan kullarindan eylesin.

Furkan CAMICI
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GIRIS
Siirekli degisen toplumsal ihtiyaclar ve teknolojik gelismeler, kurumlarin ve bireylerin
karsilastiklari yapisal zorluklar1 daha karmasik ve cok boyutlu héle getirmistir. Bu durum, spor
sektoriinde gorev yapan yoneticilerin teknik bilgi ve becerilerinin yani sira psikolojik
dayaniklilik, bireylerin stres, baski, kriz ve belirsizlik gibi olumsuz yasam kosullarinda giiclii
kalmalarin1 saglayan onemli bir 6zelliktir. Bu baglamda, spor yoneticilerinin psikolojik

dayaniklilik diizeyleri, is performanslarini dogrudan etkileyebilecek temel bir faktér olarak

degerlendirilmektedir.

Ozellikle spor yoneticileri gibi yogun stres, belirsizlik ve rekabet ortaminda gérev yapan
bireyler icin psikolojik dayaniklilik; karar alma siireclerinde etkinligin artirilmasi, kriz
anlarinda sogukkanhligini koruyabilme ve motivasyonun siirdiiriilebilirligi agisindan 6nemli
bir yetkinliktir. Ancak bu bireysel o6zelligin, kurum i¢i performansa olan etkisinin hangi
mekanizmalar araciligiyla gergeklestigi konusu heniiz yeterince ac¢ikliga kavusturulamamaistir.
Bu noktada, orgiitsel yapinin esnekligi ve cevikliginin, bireysel psikolojik faktorler ile

performans ciktilar1 arasindaki iliskide 6nemli bir araci degisken olabilecegi diisiiniilmektedir.

Psikolojik dayaniklilik, orgiitsel ceviklik ve is performansi arasindaki etkilesimlerin spor
yOneticileri baglaminda birlikte ele alindig1 ¢alismalarin sinirli olusu, literatiirde belirgin bir
bosluga isaret etmektedir. Bu tez ¢alismanin temel amaci, spor yoneticilerinin psikolojik
dayanikliliginin is performansi tlizerindeki etkisinde orgiitsel cevikligin aracilik roliini
incelemektir. Bu baglamda, ¢alismada ele alinan psikolojik dayaniklilik, is performansi ve
orgiitsel ceviklik degiskenleri, yonetim siirec¢lerinin iyilestirilmesi acisindan temel unsurlar
olarak degerlendirilmektedir. Calisma, bu li¢ degisken arasindaki iliskileri inceleyerek spor
yonetimi literatiiriindeki 6nemli bir boslugu doldurmay:1 hedeflemektedir. Ozellikle érgiitsel
cevikligin aracilik roliine odaklanilmasi, bireysel ve 6rgiitsel diizeydeki etkilesimlerin daha
derinlemesine anlasilmasina katkida bulunacaktir. Bu baglamda, mevcut ¢alisma bu iig
degiskeni biitiinciil bir modelde bir araya getirerek alana 6zgiin ve anlamli bir katki sunmayzi
hedeflemektedir.

Arastirmanin kuramsal cergevesi, pozitif psikoloji ve oOrgiitsel davranis kuramlarina
dayandirilmistir. Psikolojik dayaniklilik, bireylerin stres ve baski altinda etkili bicimde basa
¢ikabilme yetisi olarak tanimlanirken (Gizir, 2007; Arslan ve Balkis, 2016); érgiitsel ceviklik,
kurumun c¢evresel belirsizliklere hizli tepki verebilme ve degisimlere adapte olabilme
kapasitesi olarak ele alinmistir (Kuntz vd., 2016). Is performansi ise hem bireysel ciktilar hem

de orgiitsel basari ile dogrudan iliskili bir kavram olarak degerlendirilmistir (Kurt, 2013).

Literatlir taramasi sonucunda, psikolojik dayaniklilik ile is performansi arasinda anlamh
iliskiler oldugu goriilmektedir (Coutu, 2002; Yildiz ve Uzun, 2020). Ayrica orgiitsel cevikligin;

karar alma stire¢lerini hizlandirmasi, i¢ iletisimi kuvvetlendirmesi ve degisimlere hizli ve etkili



bir sekilde tepki verebilme kapasitesi kazandirmasi nedeniyle c¢alisan performansin

destekleyici rol oynadigi one stiriilmektedir (Doz ve Kosonen, 2010; Teece vd., 2016).

Psikolojik dayaniklilik, 6zellikle spor yoneticileri gibi yogun is yiikii, rekabet baskisi ve siirekli
degisen sektor dinamikleri altinda calisan bireyler icin biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu kavram,
bireylerin zorlu kosullar1 yonetme ve krizlerden toparlanma Kkapasitesini artirarak, is
performanslari lizerinde dogrudan etkili olmaktadir. Bu nedenle, psikolojik dayanikliligin is
performansi ile iliskisini arastirmak, alandaki bilgi birikimine 6énemli bir katki saglayacaktir.
Bu baglamda, psikolojik dayaniklilik kadar yoneticilerin bireysel basar1 gostergesi olan is

performansi da ayri bir 6nem tasimaktadir.

Calismanin ikinci temel degiskeni olan is performansi, ydneticilerin bireysel basarilarini
degerlendirmede temel bir gosterge olarak dne ¢ikmaktadir. Spor yoneticileri 6zelinde etkili
bir is performansi, organizasyonlarin rekabetci yapisini strdiirebilmesi ve sektérdeki
varliklarim1  giiclendirebilmesi acisindan 6énemli bir unsurdur. Is performansinin
belirleyicilerinin arastirilmasi, spor yonetimi alaninda uygulamaya doniik yeni perspektifler

sunma potansiyeline sahiptir.

Spor sektoriiniin hizla degisen dinamiklere sahip olmasi, organizasyonlarin bu degisimlere
uyum saglama yetenegini o6nemli bir unsur haline getirmigtir. Orgiitsel ceviklik,
organizasyonlarin krizlere hizli yanit verme kapasitesini artirmanin yani sira bireylerin is
performansi tizerindeki etkilerini de sekillendirebilmektedir. Bu ¢alismada, érgiitsel cevikligin

psikolojik dayaniklilik ve is performansi arasindaki iliskide aracilik rolii arastirilmistir.

Calismanin evrenini Tiirkiye’deki spor yoéneticileri olusturmaktadir. Orneklem grubu ise
Tiurkiye’de farkli boélgelerde, farkli kurumlarda ve farkli pozisyonlarda goérev yapan spor
yOneticilerinden olusmustur. Bu sayede ¢alismanin bulgulari, farkli kurumsal yapilarda ve

bolgesel baglamlarda genellenebilir 6zellik tasimaktadir.

Bu ¢alismada, katiimcilarin Tiirkiye’de faaliyet gosteren 6zel spor kuliipleri, spor kurumlari
veya kamuya bagh kuruluslarda spor yoneticisi olarak gorev yapmalari, 18 yasindan biiyiik

olmalar ve arastirmaya katilmaya gontillii olarak sinirlilik olarak belirlenmistir.

Anketlerin katilimcilar tarafindan dogru ve diiriist bir sekilde yanitlandig1 varsayilmistir.
Ayrica, calismaya dahil edilen 6érneklem grubunun, arastirmanin evrenini dogru bir bicimde

temsil ettigi kabul edilmistir.

Bu tez ¢alismasi bes ana boliimden olusmaktadir. Giris béliimiinde, calismanin amaci, kapsami,
O6nemi ve temel kavramlara iliskin genel ¢erceve sunulmustur. Birinci boliimde, kavramsal
cerceveye yer verilerek psikolojik dayaniklilik, is performansi ve orgiitsel ¢eviklik kavramlari
detayli bicimde tanimlanmis; bu kavramlar arasindaki iliskiler literatiir dogrultusunda
irdelenmistir. Ikinci béliimde, aragtirmanin yéntemi, evren ve érneklemi, veri toplama araclari

ve analiz teknikleri aciklanmistir. Ugiincii béliimde, elde edilen bulgular ve analiz sonuglar



paylasilmis; dordiincii boliimde ise bu bulgular literatiir 1s181inda tartisilmistir. Son olarak,
sonuc ve Oneriler boliimiinde ise elde edilen verilerin yorumlar1 dogrultusunda, kuramsal ve
pratik onerilere yer verilmistir.

Calisma sonucunda elde edilen bulgularin, spor 6rgilitlerinde ¢alisan yoneticilere yol gosterici
nitelikte olmasi beklenmektedir. Psikolojik dayamiklihigl artirmaya yonelik stratejilerin ve
egitim programlarinin gelistirilmesi, yoneticilerin is performanslarini olumlu yonde
etkileyebilir ve organizasyonel basariy1 artirabilir. Bu tez ¢alismasi spor yonetimi literatiiriine
katki sunmayi ve spor orgiitlerinin yonetsel siireclerini gelistirmeyi hedeflemektedir.



1. BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. Psikolojik Dayaniklilik

Psikolojik dayaniklilik, Latincede iyilesme giicli, esnek olabilme ve geri ddnebilme anlamina
gelen “resilience” sézciigiinden tiiremis bir kavramdir. Tirkceye zihinsel istikrar seklinde
cevrilmektedir. Yapilan Tiirkce c¢alismalarda ise psikolojik dayaniklilik, bireylerin
yasantilarinda Karsilastiklart olumsuz durumlarin etkilerine karsi koyabilmeleri olarak
tamimlanmistir (Karairmak, 2007; Gizir, 2007; Arslan ve Balkis, 2016 ).

Bireylerin giinliik, 6zel ve is yasantilarinda kaygi ve stres gibi olumsuz durumlarla
karsilasmalar1 olagandir. Bireyler yasadiklari bu stresli ve olumsuz durumlar karsisinda farkh
sekillerde tepki verebilir ya da karsi koyabilirler. Kimi bireyler negatif olaylar karsisinda kayg;,
endise ya da yok sayma gibi psikolojik sorunlar yasamaktadir. Kimi bireyler ise, stresli
durumlarla yiizlesmeyi ve listesinden gelmeyi basararak normal yasantilarina devam
edebilmektedirler (Bradburn, 1969; Cutuk vd., 2017). Negatif olaylarin etkin sekilde
tistesinden gelebilmek icin gerekli unsurlarin basinda ise, bireyin psikolojik dayaniklilik
diizeyinin yiiksek olmasi gelmektedir. Dolayisiyla bireyleri kaygi ve strese karsi koruyacak bir
psikolojik dayaniklilik diizeyi 6nem arz etmektedir. Psikolojik dayaniklilik; en basit ifadeyle
catisma, basarisizlik ya da artan sorumluluk gibi olaylara karsi bireyin iyi olus halini
kaybetmemesi ve kaygi, stres gibi negatif durumlara karsi koyabilme diizeyi olarak

tanimlanmaktadir (Tusaie ve Dyer, 2004).

Stresin olumsuz etkilerini azaltan ve uyum stirecini destekleyen bir faktor olarak psikolojik
dayaniklilik, karsilasilan sorunlara diren¢ gdsterme ve uyum saglama kapasitesi olarak
tanimlanabilir (Jacelon, 1997; Hunter, 2001). Psikolojik dayanikliligi; maruz kalinan olumsuz
olaylardan sonra bireyin kendisini toparlayabilme giicii (Luthans, 2002) veya degisimin
iistesinden gelmeye olanak saglayan gelistirilebilir psikolojik kapasite seklinde tanimlamak da
miimkiindiir (Dogan, 2015; Gengoglu ve Naml, 2020). Yapilan tanimlar incelendiginde
psikolojik dayanikliligin, stres ve kaygi gibi durumlarin tstesinden gelebilme ve kendini

toparlama giiciiyle iliskili oldugu goriilmektedir.

Psikolojik dayanikligi yiiksek olan bireylerin, giinliik yasantinin zorlu durumlar: sirasinda
karsilastiklar1 kaygi ve stresin olumsuz psikolojik belirtilerini daha az sergiledikleri ve
psikolojik olarak daha dayanikli olduklar1 séylenebilmektedir (Kurt, 2013; Erarslan, 2014).
Psikolojik dayaniklilig1 yiiksek olan bireyler, bircok konuda daha rekabet¢i olmalarina karsin
yasadiklar1 kaygi dizeyleri diisiiktiir. Ciinkii psikolojik dayaniklilik, yasanan olaylara veya
mevcut duruma iliskin algiy1 degistirerek kaygi ve stresin etkisini yumusatmakta, bilissel
degerlendirme ve basa cikmaya etki ederek stresli yasam kosullarinin olumsuz etkisini
azaltmaktadir (Lambert vd., 2003). Stresi kontrol etmeyi 6grenen kisilerin neseli, enerjik ve

tiretken bir yasam siirebilecegini belirten Judkins ve Rind (2005), psikolojik dayanikliligi



yliksek olan bireylerin olumsuzluklari altinda ezilmediklerini ve hayatin getirdigi firsatlardan
yararlanabildiklerini ifade etmektedir. Ayrica kaygi ve stresle bas edebilen bireylerin,
yaptiklari ise ve calistiklari 6rgiitlere baglanmalari da kolaylasmaktadir (Lambert ve Lambert,
1999).

Psikolojik dayaniklilik ile kaygi, kotiimserlik, algilanan stres ve depresyon ile basa ¢ikma
arasinda negatif yonla iliski oldugu bildirilmektedir. Yapilan ¢alismalarda, psikolojik
dayaniklilig1 yiiksek olan bireylerin zorluklarla daha rahat basa ¢iktiklari, degisime daha agik
olduklari, etkili basa ¢ikma stratejilerini tercih ederek giinliik yagsamin stresli olaylarina daha
cabuk adapte olduklar1 (Terzi, 2008; Yalim, 2007; Siiriicii ve Bacanli, 2010; Rahat ve ilhan,
2016); psikolojik yonden iyi olus seviyelerinin daha yliksek oldugu (Terzi, 2008; Cohn vd.,
2009; Eryilmaz, 2012); ve benlik algilarinin giiclii oldugu belirtilmistir (Karairmak, 2007).

1.1.1. Psikolojik dayanikliligin alt boyutlari

Friborg ve arkadaslar1 (2003) psikolojik dayanikliligin yapisini, bireysel yeterlilik, sosyal
yeterlilik, aile uyumu, sosyal kaynaklar ve yapisal stil olarak bes alt boyut altinda
aciklamiglardir. Sonrasinda ise Friborg, Barlaug, Martinussen, Rosenvinge ve Hjemdal (2005)
bireysel yeterliligin kendilik algis1 ve gelecek algisi olarak ikiye ayrildigini belirterek bu alt

boyutlari kisaca soyle ifade etmislerdir:

Bireysel yeterliligi, bireyin kendine iliskin kendilik algis1 ve gelecege iliskin olarak gelecek

algisi seklinde iki boyutlu bir yap1 olarak degerlendirmek miimkiindiir (Friborg vd., 2005).

Kendilik algisi, bireyin kendisine iliskin algis1 olup kisinin kendi 6zelliklerini, inang¢larini ve
amacini diislinme ve gérme bi¢imidir. Kisaca kendilik; kisinin kendisini olusturan 6zelliklerin

farkinda olmasi diger bir degisle “kim oldugunun” cevabidir (Friborg vd., 2005).

Gelecek algisi, bireyin gelecekte varmak istedigi hedeflerin mevcut davranislari lizerindeki

etkisi olarak tanimlanmaktadir (Lens, 1986).

Sosyal yeterlilik, kisinin lizerine diisen gorev ve rolleri yeterli diizeyde yerine getirdigini
gosteren sonug ve yargilara dayali degerlendirmelerdir. Bu yargilar genellikle baskalarinin
(arkadas, aile, 6gretmen) goriislerine veya bir norm grubuyla ya da baska bir kriterle
karsilastirmaya dayanir (Gresham ve Elliott, 1990; Cavell, 1990). Sosyal yeterlilik, bireyin
sosyal uyumu, disa doniikliigii ve sosyal aktivitelere katilma istegini ifade etmektedir (Walker
vd., 2004). Bireyin sosyal ortamlarda iliski kurma ya da devam ettirme gibi yetilerine iliskin

inancinin oldugu psikolojik bir alandir.

Aile uyumu, bireyin ailesi ile olan iliskisini ve ailesinden gordiigii destegi belirtmektedir. Aile
uyumu yiiksek olan bireyler olumlu veya olumsuz durumlarda ailelerinden daha rahat destek
alabildiginden dolayi psikolojik dayaniklilik diizeylerine dogrudan etki etmektedir (Masten ve
Reed, 2002; Walsh, 2003).



Yapaisal stil, bireyin giinliik islerini siirdlirebilmesi, 6zgiiveni, planla ve organize etme yetenegi
veya 0z disiplini ile iligkilidir. Yapisal stili yliksek olan birey, giinliik islerini siirdiiriirken bir
baskasina daha az ihtiya¢ duyar, karsilastig1 olaylar karsisinda 6zgiiveni yiiksektir (Connor ve
Davidson, 2003).

Son olarak, sosyal kaynaklar ise kisinin arkadaslar1 ve akrabalar1 gibi yakin ¢evresinden
gordugii destegi ifade etmektedir. Sosyal kaynaklar, bireyin olumsuzluk veya stres altindayken
cevresine ve yasamina olumlu bir bigimde uyum ve ¢aba gostermesi olarak tanimlanabilir
(Cohen ve Wills, 1985; Sarason vd., 1990).

Bu alt1 alt boyut biitiiniiyle bireyin psikolojik dayanikliligini olusturmaktadir.

1.1.1.1. Kendilik Algisi

Uzun yillardir filozoflar1 ve sosyal bilimcileri ilgilendiren bir konu olan kendilik algisi, kisinin
kendi farkindaligina varmasini ve temelde kim olduguna yonelik diisiincelerini ifade
etmektedir (Basim ve Cetin, 2011). Bireyin deneyimi ve ¢evresini yorumlamasi yoluyla kendisi
hakkinda kazandigr bakis acisin1 ifade eden kendilik kavrami, bireyin kendi yasam
deneyimlerini algilanmasi ve diizenlenmesi icin bir ¢erceve saglar (Rogers, 1959; Markus ve
Wurf, 1987; Harter, 1999).

Kendilik kavraminin sosyal kékenini vurgulayan ilk arastirmacilardan biri olan Mead'e (1934)
gore; birey, dolayli olarak kendisini ait oldugu sosyal grubun genel bakis acisindan bir biitiin
olarak goriir (John ve Robins, 1994). Kwan vd., (2004)’de kendilik algisini kisilerarasi bir olgu
olarak tanimlamakta ve kisilerarasi alginin gergekliginden ayri olarak incelenemeyecegini
ifade etmektedir. Birey toplumsal algilayic1 ve toplumsal alginin hedefi olarak hareket eder.
Insanlarin kendilerini nasil algiladiklar1 ve baskalarn tarafindan nasil algilandiklari i¢ ice olup
karsilikli olarak birbirlerini etkilemektedir. Benzer sekilde Franzoi (2006)’'da kendiligi,
sosyallesme ve olgunlasma yoluyla kazanilan, sembolik iletisim ve 6z farkindalik gibi
niteliklere sahip sosyal bir varlik olarak tanimlamaktadir. Insan toplumdan yalitilmis olarak
gelisemeyecegi ve toplumsal baglamda var olabilecegi icin benlik de toplumsal bir varlik
oldugu kabul edilmektedir (Simer, 1999). Bu baglamda cevredeki uyaranlar ve kendisine
yonelik aldig1 geri bildirimlerle sekillenen kendilik, bireyin baskalarinin géziinden kendi
hakkindaki duygu, diisiince ve davranislarini anlamak i¢in kullandig1 sistematik bir yap1 olarak
degerlendirilebilmektedir (Markus ve Nurius, 1986; Celenkoglu, 2011).

Kendilik algisi, bireyin kendisine iliskin algis1 olup kisinin kendi 6zelliklerini, inang¢larini,
amacini diisiinme ve gérme bicimidir. Kisaca kendilik; kisinin kendisini olusturan 6zelliklerin
farkinda olmasi diger bir degisle “kim oldugunun” cevabidir. Bir bireyin "Ben kimim?"

sorusuna verdigi yanitlarin her biri olarak tanimlanabilmektir (Demir, 2017). Gii¢li kendilik



algisina sahip olan bireyler, karsilastiklar1 zorlu gorev ya da olaylarla bas etme yeterlilikleri
daha yiiksektir ve kendilerini butiinliik, uyum ve denge icerisinde hissederler (Kwan vd,,
2004).

Kendilik algisi, etrafimizi tanimakla birlikte baslar. Gelisimin ilk asamalarindan itibaren; her
insan, kendini algilama ve dis diinyay1 algilama gibi iki ayr1 ama es zamanli boyutu ayirmaya
ve biitiinlestirmeye calisir. Bu siirecte dis diinyaya iliskin herhangi bir bilginin her zaman ve
kacimlmaz olarak benlige iliskin bilgilerle uyum icinde olmasi gerekir. insanin kendini bilmesi
gerceklik kavramiyla yakindan iliskilidir. Bilginin iliskilendirilmesi bireysel bir siire¢ olup
diinya ile kendilik arasindaki dinamik bir etkilesim yoluyla gerceklesir. Bireylerde kendilik

kavrami kiiciik yaslardan itibaren olusmaya baslar (Guidano ve Liotti, 1986).

Bilhassa ¢ocukluk donemi, kendilik algisinin sekillenmesinde énemli bir role sahiptir. Ornegin,
O6gretmenden bir hata ya da elestiri geldiginde cocuk kendini yetersiz hissedecek ve bu da
olumsuz bir kendilik algisina yol agacaktir (Akduman vd., 2007). Erken ¢ocukluk déneminde
bireyin kendi kendine yaptig1 degerlendirmeler sonucunda olumlu ya da olumsuz bir kendilik
algisi olusmaya baslar (Demir, 2017). Gengken ve hala kendini kesfetme ile kimlik olusturma
siirecinden gecerken, kendilik algis1 daha degisken olma egilimindedir. Birey yaslandikca, kim
olduguna ve neyin 6nemli olduguna dair algis1 netlestikce kendilik algis1 daha duragan bir

nitelik kazanmaya baslamaktadir.

Kendilik algis1 hayatimizin ayrilmaz bir parcasidir. Aslinda kendilik algis1 bireyin kendi
kendisini diizenlemesinin temel bir gérevidir. Kendimizi nerede konumlandirdigimiza dair
geri bildirim olmadan kisinin hedefleri dogrultusunda durusu ve durumu ne olursa olsun,
eksiksiz bir 6z diizenleme neredeyse imkansizdir. Yapilan bazi c¢alismalar, bireylerin
kendilerini dogru sekilde degerlendiremediklerini de gostermektedir (Robbins ve Dupont,
1992).

1.1.1.1.1. Kendilik algisinin benzer kavramlardan farki

Kendilik degeri ve kendilik algisi

Kendilik kavramina yakin bir kavram olan kendilik degeri ile iliskin bazi tanimlarinda yakin
gorusler bulunsa da aslinda bu kavramlar arasinda ince bir ayrimin oldugu goriilmektedir.
Kendilik degeri kavrami kendilik kavramindan biraz daha kii¢giik kiimeyi icerir. Kendilik 'Ben
kimim?' sorusunun tiim yanitlarini icerirken, kendilik degeri 'kisinin kendisiyle ilgili olumlu
ozelliklerle yasamasini ve kendisiyle gurur duymasini' ifade eder (Capan, 2006). Yapilan
benzer bir tanimda kendilik degeri; 'Bireyin kendisini yeterli, sevilebilir ve kabul edilebilir

olarak algiladiginda yasadig1 duygu' olarak tanimlanmaktadir (Plummer, 2005).

Kendilik degeri kavrami su durumlari icermektedir (Capan, 2006);



— Kisinin kim oldugu,
— Kisinin sahip oldugu tiim 6zellikler,
— Kisinin kendisi tarafindan nasil gortildiigiine iliskin algisi,

— Kisinin hayatta kim veya kimlerle iletisim halinde oldugu.

Tiim bu tanimlamalardan sonra kendilik ve kendilik degeri kavramlarinin yakin kavramlar
olduklar acikca ifade edilebilir. Ancak kendilik ve kendilik degeri ayrildigi noktalar da
bulunmaktadir. Kisaca sdylemek gerekirse, kendilik, bireyin kendisine iliskin bilgilerini ifade
ederken; kendilik degeri, benlige yonelik hissedilen duygular1 ifade eder. Buradan da
anlasilacag lizere kendilik kavrami, benligin bilissel yoniidiir. Kendilik ne oldugumuza dair
bilissel cevap verirken; kendilik degeri, bu cevaplara yonelik duygu ve tutumlari icermektedir
(Capan, 2006).

Benlik ve kendilik

Benlik ve kendilik kavramlari 1950'li yillara kadar herhangi bir ayrim yapilmadan
kullanilmistir. Ego {izerine ¢alisan psikologlardan Heinz Hartmann, 1952 yilinda yapmis
oldugu calismasinda ilk defa iki kavram arasinda ayrim belirtilmis ve bu kavramlarin
farkliliklarini ortaya koymustur (Hartmann, 1952). Farkli anlamlara sahip olduklar1 agik olsa
da psikoloji literatiiriinde uzun yillardir ayni anlamda kullanilmasi, farkh dillerdeki g¢eviri
sorunlar1 ve kelimenin anlaminin tam olarak anlasilmasindaki zorluklar nedeniyle bu iki
kavram bazen birbirinin yerine de kullanilabilmektedir (Gecas, 1982; Zahavi, 2005). Psikoloji
literatiirii incelendiginde benlik ve kendilik kavramlarinin zaman zaman birbirinin yerine

kullanilmasindan dolay1 kavram karmasasinin oldugu da goriilmektedir.

Benlik, kisinin kendisini toplumda ayri bir birey olarak tanmimlamasidir. Benlik, Kisinin
kendisiyle ilgili diisiince ve kanaatlerini icerir (Baumeister, 1999). Kendilik ise bireyin
kendisini toplumda nerede konumlandirdig ile ilgilidir. Kendilik sosyal bir kavram olarak
karsimiza ¢ikar (Markus ve Kitayama, 1991; Harter, 1999), “Ben kimim” sorusunun cevabidir
(Markus ve Kitayama, 1991).

1.1.1.2. Gelecek Algisi

Gelecegi dusiinmek ve beklenti icinde hareket etmek insan aklinin temel bir 6zelligidir.
Bireyler gelecek hakkinda diisiiniirler ayrica bireylerin gelecege yonelik hedefleri vardir ve bu
hedefler dogrultusunda secenekler arasindan tercihler yaparak kararlar alirlar. Bireyler
gelecege yonelik hedeflerine ulasmak icin de caba gosterirler, gelecekten olusturduklar
beklentileri karsilayamadiklarinda ise tiziintii duyarlar. Gelecek algisi, bireylerin yakin veya
uzak gelecege yonelik beklenti ve hedeflerinin mevcut davranislari tizerindeki etkisi ile ilgilidir

(Seginer ve Lens, 2015). Gelecek algis1 kavramy, bireyin gelecek beklentilerinin, hedeflerinin ve



hayallerinin mevcut eylemleri lizerindeki etkisini tanimlamak i¢in kullanilmaktadir (Lens ve
Tsuzuki, 2005). Lens (1986) gelecek algisini, bireyin yakin veya uzak gelecekte ulasmak

istedigi hedeflerin mevcut davranislari tizerindeki etkisi olarak tanimlamaktadir.

Gelecek algisi, gelecek hakkinda hedef belirlemede bir zaman ¢ergevesi kurarak motive edici
bir rol oynayan gelecege yonelik bilissel inan¢ ve beklentileri ifade eder (De Volder ve Lens,
1982). Gelecek algisi, kisa vadeli 6diillerden ziyade uzun vadeli sonuglara daha fazla 6nem

vermektedir.

Insanlar gerceklige dayali alternatif hedefler belirlerken araclar ve amaclar arasindaki
iliskilerden, potansiyel engeller ve problemler gelistirirler. Boylece gelecek beklentisinin daha
gercekcei hale getirilmesine yardima olur, bu da belirsizligin neden oldugu kaygiy1 azaltabilir
ve gelecek planlamasina yonelik kararli bir tutumla sonuglanabilir (Paixao vd., 2012; Zimbardo
ve Boyd, 2014).

Walker ve Tracey (2012), gelecek algisinin “deger” ve “algilanan aragsallik” olarak iki 6nemli
boyutla iliskili oldugunu vurgulamislardir. Deger; bireylerin gelecekte ulasmay1 hedefledikleri
noktalara atfettikleri 6nem biciminde tanimlanmakta (DeVolder ve Lens, 1982; Husman ve
Lens, 1999) ve kisinin gelecege yonelik bir perspektife sahip oldugunu gostermektedir
(Husman ve Shell, 2008). Bununla birlikte, gelecege deger vermek, bireylerin mevcut
davranislariyla gelecek hedefleri arasindaki iliskinin tam olarak kavrandigi anlamina gelmez;
sadece gelecekteki hedeflerin birey tarafindan énemli goriildiigiinii ifade eder. DeVolder ve
Lens (1982), bireylerin halihazirda {istlendikleri goérev ve sorumluluklarinin gelecek
hedeflerini dogrudan sekillendirebilecegine isaret ederek, bu gérev ve sorumluluklarin gelecek
algisinin baslica unsurlar oldugunu belirtmektedir. Glincel zamana ait gérevler, “algilanan
aragsallik” cercevesinde ele alinir. Husman ve Shell’e (2008) gore algilanan aragsallik, kisinin
su anki davranisinin gelecekteki hedefleri lizerinde ne kadar etkili olduguna dair algisini ifade
eder. Bu dogrultuda, gelecekteki hedeflerin degerini kavrayan bireylerin, mevcut gorevlerini
yerine getirme noktasinda daha yiiksek bir motivasyon diizeyi sergiledikleri 6ne stiriilmustiir
(DeVolder ve Lens, 1982). Deger, aragsallik ve motivasyon arasindaki etkilesimi inceleyen
DeVolder ve Lens (1982), daha yiliksek motivasyona sahip bireylerin uzak gelecege dair
hedeflere daha cok 6nem verdiklerini ve bu hedeflere ulasabilmek i¢in giinliik sorumluluklarini
daha anlamh bulduklarini saptamislardir. Lens’in (2001) yiiriittiigii bir baska arastirmada da
deger, algilanan aragsallik ve motivasyon arasinda pozitif yonde anlamh bir iliski tespit
edilmistir. Bu bulgular, gelecegine dair sorumluluklarinin énemini daha fazla kavrayan
bireylerin, yasam karsisinda daha yiiksek motivasyon sergilediklerini gdstermektedir.
Dolayisiyla, gelecek algisinin hem “deger” hem de “algilanan aragsallik” boyutlari, bireylerin

gelecek hedeflerine ulasabilme siirecinde 6nem arz etmektedir (Lens, 2001).

Wigfield ve Ecclesin (2000), beklenti-deger teorisi, sonu¢ beklentisinin ve deger

degerlendirmesinin bireysel davranissal motivasyonu etkiledigini belirtmektedir. Gelecek



algisy, insanlarin hazzi erteleme seciminde bulunabileceginden dolay1 bireysel beklentiyi veya
degeri etkileyebilir (King ve Delfabbro, 2014).

Nurmi'ye (2005) gore, bir bireyin gelecek algisi; beklenti ve planlama gibi bilissel siireclerin
yani sira iyimserlik ve karamsarlik ile umut ve umutsuzluk seklindeki duygusal ve tutumsal
unsurlari da barindirmaktadir. Ayni sekilde bireylerde, deger ve hedef gibi motivasyonlar da
gelecegin algillanmasina etki etmektedir. Gelecek algisi, bireyin gelisimiyle yakindan
baglantilidir, ¢clinkii kendi gelisimini 6ngorerek gelecegi hakkinda tahminde bulunabilir, belirli
bir gelecegi hedefleyerek mevcut davranisina yon verebilir. Husman ve Shell'e (2008) gore
gelecegi diisiinmek 6zellikle gelisim caginda olan bireyler i¢cin 6nemlidir, ¢clinkii cogunlukla bu
donemde kariyer secimi, evlilik, arkadaslik veya bir ise baglilik gibi yasamin farkl yonleriyle
ilgili onemli kararlar alinabilir. Gelecek algisi, kisa ve uzun vadede bireyin davranislarin,
aktivitelerini, hedeflerini ve gelecege yonelik planlarini etkilemekte ve dolayisiyla sonuglari da

yetiskinlik doneminde goriilmektedir.

1.1.1.3. Sosyal Yeterlilik

Sosyal yeterlilik, kisinin lizerine diisen gorev ve rolleri yeterli diizeyde yerine getirdigini
gosteren sonuc ve yargilara dayali degerlendirmelerdir. Bu yargilar genellikle baskalarinin
(arkadas, aile, 6gretmen) goriislerine veya bir norm grubuyla ya da baska bir kriterle
karsilastirmaya dayanir (Gresham ve Elliott, 1990; Cavell, 1990; Walker vd., 2004).

McFall (1982) sosyal yeterliligin 6zelliklerini su sekilde tartismaktadir:

— Sosyal yeterlilik, bireyin performansinin baskalar1 tarafindan degerlendirilmesidir.
Degerlendirme yaparken yeterliligin yam sira “iyi”, “uygun”, “etkili” gibi terimler
kullanilabilir.

— Sosyal yeterlilik baskalar1 tarafindan yapilan bir degerlendirme oldugundan
Onyargilara ve hatalara aciktir. Clnkii farkli kisiler, aym kriterlere gore farkli
degerlendirmeler yapabilir.

— Sosyal yeterlilik duruma veya kritere gore degerlendirilir. Bu nedenle durum veya
gorevlerdeki farkliliklar, bireyin performansinin yeterli olarak degerlendirilip
degerlendirilemeyecegini etkiler.

— Bireysel 6zellikler, yas, cinsiyet, deneyim gibi faktorler degerlendirmeyi etkileyebilir.

— Sosyal yeterlilikte tutarhliktan s6z edilebilmesi icin yeterli olarak degerlendirilebilecek
bir gorevi, farkli zamanlarda, benzer kosullar altinda yine yeteri diizeyde yerine

getirilmesi sosyal yeterlilik degerlendirilmesinde bir tutarlilik gdstergesidir.

Bireyin sosyal yeterligin degerlendirilirken kisisel faktorlerde dikkate alinmalidir. Knapczyk
ve Rodes (1996) sosyal yeterliligi, bireylerin ortalama bir sosyal yeterlilige ulasmak icin genis

bir davranis kalibina sahip olmasi olarak degerlendirmistir. Sosyal yeterlilik, bireylere sosyal
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etkilesimlerde basarili olmalarini saglayacak genis davranis kalibi, yargi saglar. Knapczyk ve
Rodes (1996), selamlasma, cevredeki insanlarla konusma, davranislara olumlu ve olumsuz
tepkiler verme, insanlardan gelen 6vgii ve elestirileri kabul etme, 6fkeye karsilik verme, alay
etme veya asagilayici elestirilere cevap verme, saldirgan davranislarla bas etme gibi

davranislar gdsteren bireyleri sosyal yetkinlige sahip olarak tanimlamaktadir.

Sosyal yeterlilik, jest ve mimik kullanma, beden dilini yorumlama, giincel durumlar hakkinda
konusma ve tartismalara katilma gibi sozlii ve sozsiiz davranislari da igermektedir (Riggio,
1986; Gresham ve Elliott, 1990). Bu davranislar1 dogru kullanabilme becerisi 6grencilerin
sosyal yeterliligini belirlemektedir (Walker vd., 2004). Sosyal yeterlilik, sosyal beceri
kavramindan daha genis ve kapsamli bir terimdir. Ciinkii sosyal yeterlilik ayn1 zamanda birbiri
ile celisen hareket ve becerileri ifade etmektedir (Cavell, 1990; Merrell ve Gimpel, 1998).
Sosyal yeterlilik, belirli bir sinir1 iceren sosyal becerinin aksine bireylerin etkilesimlerinde

sergiledigi davranislarin tiim 6zelliklerini ve uygunlugunu kapsar (Rose-Krasnor, 1997).

Gresham ve Reschly (1988), genel bir yeterlilikten ziyade belirli bir gorevdeki yeterlilikten
bahseden McFall'in aksine, sosyal yeterliligi, sosyal becerileri de iceren daha genis bir yapi

olarak ele almaktadir.

Merrell (1999), sosyal yeterliligi daha kapsamli ele alarak uyumsal davranisi ve sosyal
becerileri icerdigini; Sosyal becerilerin akran iliskileriyle de iliskili oldugunu vurgulamaktadir.
Akran iligkilerinin uyum saglayan davranisin bir unsuru degil, bireyin sosyal becerilerinin bir

iirtinii oldugunu belirtmektedir.

Bireylerin sosyal yeterliliginin yiiksek oldugunu goésteren bireysel beceri ve etkinlikler
arasinda sohbet baslatabilme, baskalarina destek olabilme, uyum saglama, etkilesimi
stirdiirebilme, istemedigi bir seyi yapmama gibi davranislar sayilabilmektedir. Bu beceriler
bireylerin toplumda sosyal olarak kendilerini ifade ederek konumlandirmalarina ve kisisel
olarak tatmin edici etkilesimlere girmelerine olanak tanimaktadir (Knapczyk ve Rodes, 1996;
Korinek ve Popp, 1997).

1.1.1.4. Aile Uyumu

Aile i¢i etkin iletisim, aile tiyelerinin islevselligi, catismalari etkili bicimde ¢6zebilme becerileri,
birlikte gecirilen zamanin niteligi ve hosgoriiyli temel alan bir atmosfer, literatiirde “aile
uyumu” kavramiyla iliskilendirilmektedir (Sarigam, 2018). Literatiirde aile uyumu; aile
tiyelerinin, kisisel farkliliklarindan ya da icinde bulunduklar1 kosullardan dogan sorunlari,
biitlinciil aile sistemi yararina ¢ézme kapasitesi olarak tanimlanmaktadir (Soner, 2000). Bu
baglamda aile uyumu; aile bireyleri arasindaki yakinlik, acik iletisim ve sicak iliskileri ifade
etmektedir. Ayrica, bir ailedeki uyum diizeyinin artmasiyla tiyeler arasindaki iliski ve iletisimin

de giiclendigi ileri bildirilmektedir (Safaria, 2015). Yiiksek aile uyumuna sahip bireylerin
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ailelerinden daha fazla destek aldigi, birbirleriyle uyumlu vakit gecirebildigi, birlik duygusunu
benimsedigi ve ayni zamanda bireyler arasindaki dengenin korunmasina imkan veren
beceriler gelistirdigi de vurgulanmistir (Olson vd., 1982; Bloom, 1985). Bu baglamda, aile
iliskilerinin 6nemli 6gelerinden biri sayilan aile uyumu, aile iiyelerinin ruh saghgini ve iyi olus
diizeylerini olumlu yonde etkileyen temel bir etmen olarak degerlendirilmektedir (Chuang,
2005; Ip, 2014; Kavikondala vd., 2016).

Literatiirde yapilan ¢alismalar gostermektedir ki, aile uyumunun yiiksek olmasinin psikolojik
iyi olusla birlikte aile iliyelerinin mutlulugunu (Ip, 2014; Luk vd., 2017), 6zgiivenini (Soner,
2000; Safaria, 2015), benlik saygisin1 (Utami vd., 2018), evli bireylerde evlilik doyumunu
(Henderson ve Thompson, 2003), cocuklarin akademik basarisini (Feldman ve Klein, 2018),
etkili basa ¢ikmay1 (Rivera vd., 2008) ve problem ¢6zme becerilerini (Leidy vd., 2018) olumlu
yonde etki etmektedir. Bunun yani sira yiiksek aile uyumu, aile liyelerinin birbirlerine
duygusal destek ve psikolojik yardim sunabilmesine de olanak saglamaktadir (Birgisdéttir vd.,
2019). Bu nedenle, bir¢ok arastirmada aile uyumu, olumsuz deneyimlerden kaynaklanabilecek
istenmeyen sonuclari 6nlemede 6nemli bir koruyucu faktor olarak kabul edilmektedir (Hobfoll
ve Spielberger, 1992; Noltemeyer ve Bush, 2013). Konuya iliskin arastirma sonuglari, aile
uyumunun aile yapisini ve refahini olumlu yonde etkiledigini ve bdylelikle aile icindeki
bireylerin psikolojik dayaniklilik diizeylerinin yiikselmesine katki sagladigini gostermektedir.
Teorik olarak ele alindiginda, bu durum aile sistemleri teorisiyle de 6rtiismektedir (Minuchin,
1985; Cox ve Paley, 1997). Aile sistemleri teorisi, ailenin alt sistemlerini olusturan bireylerin
karsilikli etkilesim halinde oldugunu ve her birinin birbirini etkileyip etkilendigini
savunmaktadir (Miller vd., 2000).

1.1.1.5. Sosyal Kaynaklar

Psikolojik dayaniklilig1 etkileyen 6nemli faktorlerden biri de bireyin ¢evresinde bulunan sosyal
destek ve bunlarla olan iligkileridir (Gurbanli ve Tasliyan, 2022). Sosyal kaynaklar, arkadaslik
ve aile iliskileri, sosyal ¢cevreden destek alma gibi faktorler olarak tanimlanabilir (Yildirim ve
Glirsu, 2021).

Sosyal kaynaklar, bireyin arkadaslariyla, ailesiyle ve icinde bulundugu toplulukla olan iligkiler
agin ve duygusal baglantilarini ifade etmektedir. Bu baglantilar duygusal, bilgilendirici ve
destek saglayarak bireylerin zor zamanlarda yol almasina yardimci olabilmektedir. Sosyal
kaynaklar, bireylere destek saglayarak ve aidiyet duygusunu gelistirerek bireyin psikolojik
dayanikliligina katkida bulunabilmektedir. Psikolojik dayanikliliga katkida bulunan sosyal
kaynaklarin bazi temel yonleri sunlardir (Sule vd., 2023):

— Bir sosyal gruba ait olma ve kabul edilme duygusu,
— Zorluklarin tistesinden gelmek icin kaynaklara erisim,

— Bagskalarindan duygusal tesvik ve anlayis,
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— Empati ve giiveni gelistirebilecek ortak deneyim firsatlari.

Bireyin psikolojik dayanikliliginda sosyal kaynak aglarinin ve iliskilerin 6nemli bir roli oldugu
bildirilmektedir. Arastirmalar, psikolojik dayanikliligin sosyal kaynaklar alt boyutu ile zihinsel
iyi olus arasinda anlaml bir iliski oldugunu gostermistir (Polat¢1 ve Tinaz, 2021). Ayni
zamanda psikolojik dayanikliligin siirdiiriilmesinde sosyal kaynaklarin 6nemli bir rol oynadigi
bildirilmistir (Terzi, 2008). Ayrica yapilan arastirmalar, strese karsi direncin kaynagi olarak
ifade edilen psikolojik dayaniklilik ile sosyal destek arasindaki iliskinin 6zellikle 6nleyici
tedbirler agisindan énemli oldugunu ortaya koymustur (Tésten ve Ozgan, 2017). iliskileri ve
aglann giiclendirerek bireyler psikolojik dayamkliliklarini, iyimserliklerini, umutlarin,
giivenlerini ve disadoéniikliiklerini de artirabilirler (Duman vd., 2020). Bu nedenle, sosyal
kaynaklarin desteklenmesi ve giiclii destek aglarinin olusturulmasi, psikolojik dayaniklihigin ve

genel mental sagligin desteklenmesi acisindan dnem arz etmektedir.

1.1.1.6. Yapisal Stil

Psikolojik dayanikliligin diger bir alt boyutu olan yapisal stil, bireyin zorluklar karsisinda
dayanikliligina katkida bulunan Kkisilik 6zelliklerini, inanclarimi ve bilissel siireclerini
kapsamaktadir (Cetin vd., 2015). Yapisal stil kavramini anlamak, psikolojik dayanikliligin nasil
gelistirebilecegini anlamak agisindan da 6neme sahiptir. Psikolojik dayanakliligin alt boyutu
olarak yapisal stil, bireyin zor durumlara uyum saglama ve gelisme kapasitesini destekleyen
bir ¢erceve olusturarak psikolojik dayanikliligin alt boyutu seklinde agiklanabilir (Cavusoglu
ve Yalcin, 2018).

Yapisal stilin gelistirilmesi ve giiclendirilmesi, psikolojik dayaniklilifin artmasina katkida
bulunmaktadir. Yapisal stili gelistirmeye yonelik bazi stratejiler ise sunlari igerir (Erden ve
Eminoglu, 2020) :

— Kisisel farkindaligi gelistirmek: Kisinin gii¢lii ve zayif yonlerini anlamak, bireylerin
zorluklarla daha iyi basa ¢ikabilmek icin yapisal stillerini uyarlamalarina yardimci
olabilir.

— Olumlu bir gelecek algis1 gelistirmek: Gelecege dair umutlu bir bakis acisi, bireyin
dayanikliligini artirabilir ve zorluklarla daha iyimser bir zihniyetle yiizlesmesine
olanak saglayabilir (Cavusoglu ve Yalcin, 2018).

— Aile biitiinliigiinii saglamak: Olumlu aile iligkileri, zor zamanlarda temel destegi
saglayabilir ve daha giiclii bir yapisal stile katkida bulunabilir (Parvizi ve Ozabac,
2022).

— Sosyal kaynaklarin gelistirilmesi: Destekleyici iliskiler ag1 olusturmak, bireyin yapisal
tarzini ve dolayisiyla psikolojik dayanikliligini destekleyebilir (Kwan vd., 2004). Her
bireyin yapisal tarzi benzersiz oldugundan ve ¢esitli faktorlerden etkilendiginden, bu

stratejilerin  kisiden kisiye degisiklik gosterebilecegini goz ardi etmemek
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gerekmektedir. Bununla birlikte, kisinin yapisal tarzini anlamak ve gelistirmek, kisinin
psikolojik dayanikliigini ve yasantidaki zorluklarin iistesinden gelme yetenegini

gelistirmeyi etkilemektedir.

Yapisal stil ve psikolojik dayaniklilik arasindaki iliski, ¢esitli ampirik arastirmalarla da
desteklenmektedir (Cavusoglu ve Yalc¢in, 2018). Bireyin diisiinceleri onun yapisal tarzini ve
dolayisiyla psikolojik dayanikliligini sekillendirmede rol oynadigini géstermektedir (Yildirim
ve Gilirsu, 2021). Ayrica, psikolojik dayanmikliligin yapisal stil ve sosyal kaynaklar alt
boyutlarinin birbirleriyle iliskilerinin anlamh farklilik gosterdigi belirtilmistir. Arastirmalar,
yapisal stilin psikolojik dayanikliligi artirmadaki roliinii incelerken bireysel farkliliklari

dikkate almanin 6nemini de vurgulamaktadir (Cetin vd., 2015).

1.1.2. Psikolojik dayaniklilig: etkileyen faktorler

Psikolojik dayaniklilig1 etkileyen kritik faktor bireyin basa ¢ikma mekanizmalari ve problem
c¢ozme becerileridir (Sule vd., 2023). Basa ¢ikma mekanizmalari, bireylerin stresi, sikintilari ve
olumsuz duygular1 yonetmek icin kullandiklar: stratejileri ifade etmektedir. Problem ¢6zme
becerileri ise problemleri tanimlama, potansiyel ¢oziimler gelistirme ve bu ¢éziimleri etkili bir

sekilde uygulama yetenegini icermektedir.

Gli¢ll basa ¢cikma mekanizmalarina ve problem ¢6zme becerilerine sahip bireylerin gelecege
olumlu bir bakis acisina sahip olma ve zorlu zamanlarda yiliksek diizeyde dayaniklilik
sergileme olasiliklar1 daha ytiksektir. Psikolojik direncin artirilmasinda énemli roller oynayan
temel basa ¢ikma stratejileri ve problem ¢6zme yetkinlikleri, Gizir (2007) tarafindan soyle

siralanmaktadir:

— Olumsuz diisiince kaliplarini olumlu olanlara doéntistiirmeyi iceren bilissel yeniden
cerceveleme,

— Sorunlarla dogrudan miicadele etmeyi ve ¢6ziim aramayui iceren aktif sorun ¢ézme,

— Yardim ve rehberlik icin baskalarina ulasmayi iceren sosyal destek arayisi

— Zor zamanlarda kendine sefkat ve 6z bakim uygulamak.

Olumlu zihniyet ve 6z yeterlilik, bireylerin psikolojik dayaniklilik diizeyini belirlemede 6nemli
rol oynar. Olumlu bir zihniyet; iyimserlik, umut ve zorluklar karsisinda dahi gelisim
potansiyeline odaklanma 6zelliklerini icermektedir. Oz yeterlilik ise bireyin belirli gérevleri
basariyla yerine getirebilecegine ve hedeflerine ulasabilecegine dair inancini ifade etmektedir
(Gizir, 2007). Bu inang¢ diizeyi yiiksek olan bireylerin, karsilastiklar1 giicliiklere asilmaz
engeller olarak degil, biiylime ve gelisme firsatlar1 olarak bakma olasiliklari daha yiiksektir
(Block ve Block, 1980). Olumlu bir zihniyeti tesvik etmek ve 6z yeterliligi gliclendirmek adina

onerilen bazi stratejiler ise Tekeli ve arkadaslari (2021) tarafindan su sekilde siralanmaktadir:

— Gergekgi ve ulasilabilir hedefler belirlemek,
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— Kisisel basarilar1 ve basarilari tanimak ve kutlamak,
— Minnettarlik uygulamak ve hayatin olumlu yénlerine odaklanmak,

— Beceri gelistirme ve kisisel gelisim i¢in firsatlar aramak.

1.1.3. Psikolojik dayaniklilig1 yiiksek bireylerin 6zellikleri

Olumlu benlik kavrami ve 0z-yeterlik kavrami, bireyin psikolojik dayaniklilik diizeyini
belirleyen 6nemli gostergelerdir (Sanci ve Ugar, 2021). Olumlu benlik ve 6z yeterlik kavramlari
ile psikolojik dayaniklilik arasinda karsilikli bir etkilesim s6z konusudur. Miimkiin oldugunca
Tiirkce terimler kulan zihinsel saglikla iligkilidir. Olumlu benlik imajina sahip kisilerin daha iyi
bir zihinsel saghga sahip olduklar1 bilinmektedir (Demirtas, 2021). Oz-yeterlik ise bireyin
gorevleri basarili bir sekilde tamamlama ve hedeflerine ulasma becerisine olan inancini
icermektedir. Benzer sekilde psikolojik dayanikliligi yiliksek olan bireyler de digerlerine kiyasla
genellikle daha yiiksek 6zsaygi ve daha gii¢lii bir 6z-yeterlik duygusuna sahiptir (Palm ve

Follette, 2011). Olumlu bir benlik kavraminin ve 6z yeterliligin bazi temel yonleri sunlardir:

— Hayata ve kisisel yeteneklere olumlu bir bakis acisi

— Zorluklarn iistesinden gelme ve hedeflere ulasma becerisine olan giiven

— Kendi degerine dair gli¢lii bir inang

— Uyum saglama ve esneklik, olumlu benlik ve 6zyeterliligi yliksek bireylerin temel
ozellikleridir (Dilmag ve Ciftgi, 2019).

Bu bireyler kendilerini degisen kosullara gore ayarlayabilmektedir (Cetin vd., 2015). Psikolojik
dayaniklilig1 yiiksek kisiler ayn1 zamanda mesleki yasamlarinda da daha iyi stres yonetimi
sergileyerek c¢atisma ve kriz durumlarinda sakin bir tutum sergilerler. Yiiksek stres esigi
onlarin kriz, catisma ve degisim gibi kritik durumlarla daha etkili bir sekilde basa ¢ikmalarini
saglar (Tonbiil, 2020).

Yapilan ¢alismalar psikolojik dayaniklilig1 yiiksek bireylerin daha fazla sosyal destek aldigini
ve stresle ilgili sorunlara kars1 daha direncli olduklarin1 gostermistir (Isik, 2016). Giigli bir
sosyal destek sistemi olusturmak, duygusal dayaniklilig1 giiclendirmede 6nemli bir adimdir
(Kog¢ Yildirim vd., 2015). Bu kaynaklar, zor zamanlarda duygusal, pratik veya bilgilendirici
destek sunan arkadaslardan, aile iiyelerinden, meslektaslardan veya diger Kkisilerden

olusabilir.

1.1.4. Psikolojik dayaniklilik ve yilmazhik

Psikolojik dayaniklilik ve y1lmazlik, bireylerin zorluklar, stres, belirsizlik ve krizler karsisinda
sergiledikleri tutum ve davranislar1 anlamada 6nemli iki kisilik 6zelligidir. Her iki kavram da

bireyin basarisizlik, engel ve baski karsisinda gosterdigi direng ve 1srar1 aciklamakla birlikte,
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odaklandiklar1 yonelimler acisindan farklilasirlar. Psikolojik dayaniklilik, bireyin stresli yasam
olaylar1 ve travmatik deneyimler karsisinda toparlanma, yeniden islevsellik kazanma ve uyum
saglama kapasitesini tanimlarken; yilmazlik, uzun vadeli hedefler dogrultusunda icsel
motivasyonla kararlilik gésterme ve azimle ¢aba sarf etme egilimini ifade eder (Duckworth vd.,
2007; Stoffel ve Cain, 2018).

Yilmazlik, bireyin tutkulu bir sekilde hedeflerine bagl kalmasini ve bu yolda karsilastig
zorluklara ragmen istikrarla ilerlemesini kapsayan bir yapi olarak tanimlanir. Duckworth ve
arkadaslarinin (2007), gelistirdigi yilmazlik modeli, “azim” ve “tutku” olmak tizere iki temel
bilesene dayanir. Azim, kisinin engeller karsisinda yilmadan ¢aba géstermeye devam etmesini;
tutku ise belirli bir hedefe olan stirekli ilgisini ifade etmektedir (Duckworth vd., 2007). Bu yapi,

bireyin psikolojik dayaniklilik siire¢lerinin de siirekliligini destekler niteliktedir.

Psikolojik dayaniklilik ise daha cok ¢evresel stres faktorlerine karsi bireyin bilissel, duygusal
ve davranissal dlizeyde verdigi tepkileri ve bu siirecteki toparlanma kapasitesini icermektedir.
Dayanikl bireyler, stresli durumlar karsisinda daha az duygusal ¢okiintt yasarlar, problemleri
c¢ozmeye odaklanirlar ve hizla uyum saglama egilimindedirler (Stoffel ve Cain, 2018). Bu
yoniiyle psikolojik dayaniklilik, dissal zorluklara karsi bireyin giiclenerek c¢ikabilmesini
miimkiin kilmaktadir.

Yilmazlik ve psikolojik dayaniklilik, kavramsal olarak birbirini tamamlayan iki yap1 olarak
degerlendirilebilmektedir. Yilmazlik bireyin kararliligini ve hedefe baghhgini, psikolojik
dayaniklilik ise toparlanma ve yeniden yapilanma becerisini temsil etmektedir. Ozellikle
yllksek baski ve belirsizlik iceren sektorlerde calisan bireyler icin bu iki 6zellik, basar1 ve

stirdiiriilebilirlik acisindan belirleyici faktorler arasinda yer almaktadir (Credé vd., 2017).

Bu dogrultuda, bu iki kavramin birlikte degerlendirilmesi; bireysel performansin, liderlik
becerilerinin ve organizasyonel basarinin daha biitlinciil bir anlayisla analiz edilmesini
miimkiin kilmaktadir (Eskreis-Winkler vd., 2014).

Arastirmalar, bu iki kavram arasinda anlaml pozitifiliskiler bulundugunu ortaya koymaktadir.
Ornegin, Muenks, Yang ve Wigfield (2018), yilmazhigin psikolojik dayamiklilik gibi ézellikleri
pozitif yonde etkiledigini vurgulamistir. Benzer sekilde, Credé ve arkadaslar1 (2017) tarafindan
yuriitiilen meta-analiz calismasinda, yilmazlik diizeyi yliksek bireylerin daha direngli ve daha

az tikenmislik yasadiklari bildirilmistir.

1.2. Performans Kavraminin Tanimi

Performans, genis bir kavram olup farkli baglamlarda farkli anlamlar tasiyabilmektedir. Temel
olarak, performans bir bireyin veya bir sistemin belirli bir gorevi veya islevi ne kadar etkili bir
sekilde yerine getirdigini ifade etmektedir. Bu kavram, orgiit yonetimi, egitim, spor, sanat ve

gibi c¢esitli alanlar icin 6nemli olabilmektedir. Performans, genellikle belirlenmis hedeflere
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ulasma, belirli bir standardi karsilama veya beklenen sonuclar1 elde etme siirecini

icermektedir (Yilmaz ve Karahan, 2010).

Performans kavrami, niceliksel veya niteliksel olarak degerlendirilebilmektedir. Niceliksel
performans, 6l¢iilebilir sonuclarla ilgiliyken, niteliksel performans, kalite, yaraticilik, etkilesim
gibi soyut olciitlerle ilgilidir (Kurt, 2013). Ornegin, bir érgiitte satis hacmi niceliksel bir

performans ol¢iitii iken, miisteri memnuniyeti niteliksel bir performans olciitiidiir.

Performans kavrami zamana ve baglama gore farkliik gosterebilmektedir (Campbell ve
Wiernik, 2015). Bir calisanin is performansi, belirli bir proje lizerindeki performansiyla
degerlendirilirken, bir sporcu i¢in performans, bir yarismadaki performansiyla
degerlendirilmektedir. Bu nedenle, performansin degerlendirilmesi i¢in belirlenen kriterler ve

standartlar, baglamdan baglama degisebilmektedir.

Performans kavrami ayrica kisisel ve orgiitsel diizeyde de incelenmektedir. Bireysel
performans, bir calisanin belirli bir is gorevini ne kadar etkili bir sekilde yerine getirdigiyle
ilgiliyken, kurumsal performans, bir orgiitiin belirli hedeflere ulasma yetenegiyle ilgilidir
(Lerner ve Henke, 2008). Her iki diizeyde de basarili bir performans genellikle

odiillendirilirken, basarisiz performans olumsuz sonuglara yol agmaktadir.

Performans kavrami, bireylerin ve orgiitlerin basarisini degerlendirilebilmesi icin éneme
sahiptir. Performansin tanimi ve degerlendirilmesi, oOrgiitlerin stratejik hedeflerine
ulasmalarina, bireylerin kariyer gelisimlerine katkida bulunmalarina ve toplumda genel olarak
basariy1 tesvik etmelerine yardimci olmaktadir (Wright ve Bonett, 1997). Bu nedenle,
performansin dogru bir sekilde tanimlanmasi ve 6l¢iilmesi, basarili sonuglar elde etmek icin
Oonemlidir.

1.2.1. is performansi

Is performansi, érgiitlerde calisanlarin belirlenen hedeflere ulasabilme diizeyini gésteren,
bireysel ve kurumsal basari agisindan 6neme sahip bir kavramdir (ILO Bulletin, 2019).
Orgiitlerin rekabetci yapisim koruyabilmesi ve siirdiiriilebilir biiyiime saglayabilmesi icin
calisanlarin is performansini siirekli 6lgmesi ve iyilestirmesi gerekmektedir (European
Commission Labour Market Bulletin, 2020). Bu nedenle performans yonetimi ve is
performansi pek ¢ok kurumun stratejik planlamasinda temel yapi taslarindan biri héline

gelmistir (T. C. Aile ve Sosyal Hizmetler Bakanligi Biilteni, 2021).

Is performansim etkileyen unsurlar arasinda 6rgiit kiiltiiri, liderlik tarzi, calisma ortami ve
bireysel motivasyon faktorleri 6n plana ¢ikmaktadir (Robbins ve Judge, 2019). Orgiit kiiltiiri
ve calisma ortaminin kalitesi, ¢alisanlarin verimliligini ve yenilik¢i diisiinme becerilerini

dogrudan etkileyen faktorlerdendir (European Commission Labour Market Bulletin, 2020).
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Orgiit degerlerinin benimsenmesi, takim ruhunun gelistirilmesi ve calisanlar arasinda etkili
iletisimin saglanmasi, is kalitesini ve is performansini artiran 6nemli etkenler olarak
degerlendirilmektedir (Robbins ve Judge, 2019). Ayrica, esnek ¢alisma modelleri ve is-yasam
dengesi uygulamalarinin yayginlasmasi, ¢calisanlarin daha saghkli ve verimli bir is ortaminda

yer almalarina yardimci olmaktadir (Harvard Business Review, 2020).

Is performansiin élgiilmesi ve degerlendirilmesi, kurumsal bagari i¢cin énem tagimaktadir
(Robbins ve Judge, 2019). Ozellikle objektif kriterlerle yiiriitiillen performans degerlendirme
stirecleri, orglitsel hedeflere uygun bicimde bireysel katkilar1 ortaya koyabilmekte ve
calisanlarin gelisime acik yonlerini belirlemede yol gosterici olabilmektedir. Bununla birlikte,
performans yonetimi sistemlerinin saglikl islemesi i¢in siirekli geri bildirim, dogru tesvik
mekanizmalar ve adil 6dullendirme stratejilerinin hayata gecirilmesi gereklidir (European
Commission Labour Market Bulletin, 2020).

Is performansi orgiitlerin siirdiiriilebilir basarisim dogrudan etkileyen bir faktor olarak
literatiirde siklikla ele alinmaktadir (ILO Bulletin, 2019). Bireysel ve orgiitsel acilardan ytiksek
performansli bir isgiicii yaratmak, stratejik liderlik yaklasimlari, etkili egitim politikalar1 ve
calisanlarin motivasyonunu yiikselten kurumsal uygulamalarla miimkiin olmaktadir (Harvard
Business Review, 2020). Boylece kurumlar, rekabet¢i piyasa kosullarinda varliklarini
stirdiirerek ¢alisanlarinin potansiyelini en iist diizeyde kullanabilme firsat1 elde etmekte ve

uzun vadeli kurumsal basari i¢in bir temel olusturmaktadir.

1.2.2. is performansi ve 6nemi

Rekabetin yogun oldugu giinlimiiz is yasaminda bireylerin is performans diizeyleri 6nem arz
etmektedir. Orgiitlerin daha iyi bir hizmet sunabilmesi icin bireylerin is performanslarin
yakindan takip etmeleri gerekmektedir (Ho vd., 2011; Dogan, 2014).

Is performansi kelimesi Tiirkcede “yapilan is, uygulama, eylem; herhangi bir olay1 veya durumu
basarma istegi ve giicii; bir kisinin gérevinde ulasabildigi en iyi seviye, gérev ve sorumlulugunu
yerine getirirken gosterilen basar1” anlaminda kullanilmaktadir (https://sozluk.gov.tr/, Erisim
tarihi: 17.02.2024).

Gegmisten giiniimiize yapilan calismalar sonucunda is performansina iliskin belirtilen hali ile
cesitli tamimlar yapilmistir. Is performansi, bireyin belirlenen standartlara uygun tutum ve
davranislar sergileyerek hedeflenen amaglara ulasma diizeyidir (Camman, 1993). Basaran'a
(2008) gore is performansi, bireyin isiyle ilgili ne yapmasi gerektigine dair beklentisi ile fiili isi
arasindaki iliskinin fonksiyonudur. Baska bir tanima gore ise, bireyin isini nicelik, nitelik,
maliyet etkinligi ve zamanlama acgisindan yerine getirme yetenegidir (Smith ve Goddard,
2002). Argon ve Eren'e (2004) gore is performansi, bireyin isini yaparken gerceklestirdigi

islemlerin toplamidir. Is performansi, bireyin veya grubun, orgiit hedeflerine yénelik
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standartlara ulasma yetenegidir (Col, 2008). Tutar ve Altinéz'e (2010) gore, bireyin veya

grubun 6rgiitiin amaglarini gerceklestirmek icin gosterdigi verimli ve etkili gabanin dlgttiidiir.

Is performansi, bir calisanin belirli bir gérevi ne élciide etkin bir sekilde yerine getirdigini ifade
eden bir kavramdir. Bireyin isyerindeki yetkinliklerini, becerilerini, davranislarini ve

sonuclarini iceren genis bir yelpazeyi kapsamaktadir (Brown vd., 2011; Colquitt vd., 2015).

Is performansi; bireysel ve érgiitsel diizeyde biiyiik bir etkiye sahiptir. Bireyler icin, basarili bir
is performansi genellikle odiillendirme ve kariyer ilerlemesi firsatlarina yol agmaktadir.
Ayrica, is tatmini ve 6zsaygi gibi kisisel sonuclar1 da olumlu yénde etkilemektedir. Kurumsal
olarak bakildiginda, is performansi 6rgiitiin hedeflerine ulasmasini saglama, rekabet iistiinligi
olusturma ve siirdiirtilebilir basar1 i¢in temel bir unsur olarak kabul edilmektedir (Yelboga,
20006).

Is performansini etkileyen faktorler arasinda, calisanin yetenekleri, deneyimi, motivasyonu, is
ortami, liderlik tarzi, orgiit kiltiirii ve performans degerlendirme siirecleri gibi unsurlar
bulunmaktadir. Basarili bir is performansi icin bu faktérlerin dengeli bir sekilde yonetilmesi

ve optimize edilmesi gerekmektedir (Wright ve Bonett, 1997; Yazicioglu, 2010).

Is performansinin tanimi ve 6nemi, insan kaynaklar1 yénetimi, érgiitsel davranis ve érgiit
stratejileri gibi alanlarda genis kapsamli arastirmalarin odak noktasi olmaktadir. Is
performansinin dogru tanimlanmasi ve 6neminin anlasilmasi, orgitlerin basarili olmasi ve
siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmesi i¢in 6nemli konulardan oldugu bildirilmistir (Van
Scotter, 2000).

1.2.3. is performansin etkileyen temel faktorler

Is performansim etkileyen bircok faktér bulunmakta ve bu faktérler, bireylerin ve
organizasyonlarin bagar1 diizeyini belirlemede rol oynamaktadir (Pandey, 2019). Is
performansin1 etkileyen temel faktorler arasinda calisanin yetenekleri ve becerileri,
motivasyon diizeyi ve is ortami gibi unsurlar yer almaktadir. Bu faktorlerin etkilesimi,
calisanlarin ve orgiitlerin basari diizeyini belirlemede bir etkendir (Tiitlincii ve Kozak, 2007).
Is performansinin olusmasinda ¢alisanin yetenekleri ve becerileri, motivasyon diizeyi, is
ortami, yonetim tarzi ve orgiitsel kiiltiir gibi faktorler yer almaktadir. Is performansin
etkileyen bu faktorler, genellikle birbirleriyle etkilesim icinde olup bir biitiin olarak
performansi belirlemektedir. is performansini etkileyen faktérleri, bireysel, drgiitsel ve sosyo-

psikolojik olarak siiflandirmak miimkiindiir (Caillier, 2010; Boon vd., 2012).

Is performansimi dogrudan etkileyen temel faktorlerden biri olan calisanin yetenek ve
becerileri, bireysel faktorler kapsaminda degerlendirilmektedir. Bir ¢alisanin isi ne kadar iyi

yapabilecegi, sahip oldugu bilgi ve deneyim diizeyi, teknik becerileri ve iletisim yetenekleri gibi
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faktorlere baghdir (Selladurai, 1991). Dolayisiyla, o6rgitlerin ise alim siirecinde uygun

yetenekleri ve becerileri degerlendirmesi ve is glictinti bu dogrultuda yénlendirmesi énemlidir.

Is performansini etkileyen orgiitsel faktorler arasinda érgiit kiiltiirt, liderlik tarzi ve is yapisi
gibi faktorler sayilabilmektedir. lyi bir is ortami, calisanlarin verimliligini artirarak isbirligini
tesvik edebilirken, kotii bir is ortami ise motivasyonu ve performansi olumsuz yoénde
etkileyebilir (Kabir ve Parvin, 2011). Yoneticilerin, ¢alisanlarin isbirligi icerisinde birbirine
destek olarak calisabilecekleri etkili bir is ortami saglamak i¢in ¢aba gostermeleri dnem

tasimaktadir.

Motivasyon, stres ve is tatmini, is performansini etkileyen sosyo-psikolojik faktorler icerisinde
yer almaktadir. Yiiksek diizeyde motivasyona sahip calisanlar, genellikle daha verimli ve etkili
bir sekilde calismakta ve is performanslarini artirmaktadirlar. Motivasyon ig¢sel ve dissal
faktorlere bagh olarak degisebilir ve orgiitlerin calisanlarin motivasyonunu artirmak icin
cesitli stratejiler gelistirmelerini gerektirmektedir (Diamantidis ve Chatzoglou, 2019). Bu
bilgiler 15181nda, yoneticilerin bu faktorleri degerlendirmesi ve is performansini artirmak icin

uygun stratejiler gelistirmesi 6nemlidir, diyebiliriz.

1.2.3.1. Bireysel Faktorler

Is performansinin bireysel faktorleri arasinda bilgi, beceri ve yetenek gibi unsurlar yer
almaktadir (Cevra vd., 2022). Calisanin sahip oldugu bilgi, belirli bir isi ne kadar etkili bir
sekilde yerine getirebilecegi iizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir. Bilgi, ¢alisanin sahip oldugu
teorik bilgi ve pratik deneyimlerin bir bilesimi olarak tanimlanabilir ve orgiitlerin basaril bir
sekilde performans gosteren calisanlari secme ve gelistirme siireclerinde rol oynamaktadir
(Munawaroh vd., 2013).

Bilginin yani sira beceriler de is performansina etki eden bir unsurdur. Beceri, calisanin belirli
bir isi yapma kabiliyetini ifade eden bir kavramdir ve genellikle pratik deneyim ve egitim
yoluyla kazanilabilmektedir. Orgiitler, calisanlarinin sahip olduklar1 becerileri dogru bir
sekilde degerlendirmesi ve gerektiginde gelistirmesi, is performansini artirmak i¢in 6nemli bir

kurumdur (Harari ve Viswesvaran, 2018).

Bireysel is performansinda 6nemli bir yere sahip olan diger bir 6zellik ise yetenektir. Yetenek,
bir kimsenin bir seyi anlama, yapabilme ya da bir etkiyi alabilme yeterliligi, glicii anlamina gelir
ve yetenekler, calisanin performansim biiyiik élciide etkilemektedir. Ornegin, bir satis
elemaninin dogal bir iletisim yetenegine sahip olmasi, miisterilerle etkili bir sekilde etkilesim

kurabilmesine ve satis performansini artirmasina etki etmektedir (Martin ve Schinke, 1998).

Is performans iizerinde dogrudan bir etkiye sahip olan bireysel faktérler, ise alim ve
calisanlarin kariyer gelisimi siireclerinin bu faktorlere uygun sekilde yapilandirilmasini

zorunlu kilmaktadir. Bu nedenle, bu siireclerin bireysel faktorleri dikkate alacak sekilde

20



diizenlenmesi, organizasyonlarin etkinligi ve verimliligi acisindan 6nem arz etmektedir. Dogru
yeteneklere sahip, uygun bilgiye ve becerilere sahip olan ¢alisanlarin, genellikle daha yiiksek
bir is performansi sergilemesi beklenmektedir. Orgiitlerin, calisanlarinin bireysel 6zelliklerini
anlamasi ve gerektiginde desteklemesi icin uygun stratejiler gelistirmeleri dnerilmektedir
(Boon vd., 2012).

1.2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Is performansim etkileyen faktorler arasinda bireysel 6zelliklerin yani sira orgiitsel faktorler
de yer almaktadir. Orgiitsel faktorler, yonetim stili, is yapisi ve érgiit kiiltiirii gibi kavramlari
kapsamaktadir. Orgiitsel faktérler, calisanlarin motivasyonunu, isbirligini ve verimliligi
etkileyerek genel is performansini belirleyen etkenler olarak degerlendirilmektedir
(Chmielewska vd., 2020).

Yonetim stili, bir 6rgiitteki liderlerin ve yoneticilerin islerini nasil yonettigini ve calisanlarla
nasil etkilesimde bulundugu olarak tanimlanmaktadir. Otoriter, demokratik yonetim gibi farkl
yonetim stilleri, is performansi iizerinde etkiye sahip oldugu bildirilmistir. Ornegin,
destekleyici ve kocluk yaklasimini benimsemis yoéneticiler, genellikle c¢alisanlarin
motivasyonunu artirmakta ve is performansina olumlu yénde katki saglamaktadirlar
(Chmielewska vd., 2020).

Is yapisi, bir orgiitiin icindeki rollerin ve sorumluluklarin nasil diizenlendigini ifade
etmektedir. Is yapisi, aciklik, sorumluluk, otorite ve karar verme siirecleri gibi unsurlar
icermektedir. Dogru bir is yapisi, calisanlarin goérevlerini daha etkili bir sekilde yerine
getirmelerine ve isbirligi yapmalarina olanak taniyarak is performansinin artmasina yardimci
olmaktadir (Vuong vd., 2021).

Is performansindaki orgiitsel faktorleri olusturan kavramlardan biri olan érgiit kiiltiirii ise bir
Orgiitiin degerleri, inanglari, normlar1 ve davranislarina iliskin genel atmosferi ifade
etmektedir. Orgiit kiiltiiri, c¢ahganlarin 6rgiitteki tutumlarini, davranmslarimi  ve
performanslarini sekillendirmektedir. Calisanlarin algiladigi olumlu bir o6rgiit kultiird,
motivasyonunu artirmakta, isbirligini tesvik etmekte ve is performansini iyilestirmektedir
(Vuong vd., 2021). Dolayisiyla, orgiitlerin bu orgiitsel faktorleri degerlendirmesi ve
gerektiginde iyilestirmesi, is performansini artirmak i¢in 6nem arz etmektedir (Nam ve Park,
2019).

1.2.3.3. Psiko-Sosyal Faktorler

Is performansini etkileyen sosyo-psikolojik faktorler arasinda motivasyon, stres ve is tatmini
gibi unsurlar, ¢alisanlarin davranislarini, tutumlarini ve genel performanslarini etkilemektedir
(Akniyet, 2022).
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Motivasyon, bir calisanin ise kars1 duydugu isteklilik ve ¢aba diizeyini ifade etmektedir. Yiiksek
motivasyon diizeyine sahip ¢alisanlar, genellikle daha fazla ¢aba gdsterir, daha odakl ¢alisirlar
ve islerini daha etkili bir sekilde yerine getirmektedirler. Motivasyon, hem igsel (kisisel
hedefler, degerler) hem de dissal (ddiiller, tanima) faktorlere bagh olarak degisebilir ve
orgiitlerin ¢alisanlarin motivasyonunu artirmak icin c¢esitli stratejiler gelistirmelerini
gerekmektedir (Akniyet, 2022).

Stres, is performansini olumsuz yonde etkileyen 6nemli bir sosyo-psikolojik faktor olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanlarin isle ilgili beklentilerle basa ¢ikmakta zorlandigl
durumlarda stres ortaya ¢ikabilmektedir. Yiiksek diizeyde stres, dikkat daginikligi, motivasyon
kaybi ve fiziksel-zihinsel saglik sorunlar gibi sonuglara yol acabilmekte ve is performansini
olumsuz etkileyebilmektedir (Akniyet, 2022).

Sosyo-piskolojik faktorlerden bir digeri olarak is tatmini, bir ¢alisanin isinden ne kadar
memnun oldugunu ve is ortamindan ne kadar keyif aldigini ifade etmektedir. Yiiksek is tatmini
diizeyine sahip calisanlar, genellikle daha motive olmakta, daha iyi performans gostermekte ve
islerini daha uzun siire siirdiirme egilimindedirler. Is tatmini, érgiitlerin calisanlarina sagladig

destek, tanima, gelisim firsatlari gibi faktorlere baglh olarak artirilabilmektedir (Sharok, 2018).

Motivasyon, stres ve is tatmini gibi sosyo-psikolojik faktorler, calisanlarin davranislarin,
tutumlarini ve performanslarin1 etkilemektedir. Dolayisiyla, orgiitlerin bu faktorleri
anlamalari ve is performansini artirmak i¢in uygun stratejiler gelistirmeleri 6nemlidir (Sharok,
2018).

1.2.4. is performansinin érgiitler icin 6nemi

Is performans), orgiitiin stratejilerini bagariyla uygulayabilmesi ve miisteri ihtiyaclarini
karsilayabilmesi i¢in énemli bir unsurdur. Orgiitler, is performansin artirmak ve siirdiirmek
icin caba harcarlar. Orgiit icindeki etkili bir is performansi, érgiitiin hedeflerine ulasmasin
saglamakta ve rekabet avantaji elde etmesine yardimci olmaktadir (Earley, 1986; Ho vd.,
2011).

Is performansi, érgiitler icin verimliligi artirarak kaynaklarin etkin bir sekilde kullanilmasini
saglamaktadir. Basarili bir is performansi, érgiitiin sinirli kaynaklarini (malzeme, zaman ve
insan kaynaklar gibi) en iyi sekilde degerlendirmesine ve optimum sonuglar elde etmesine
olanak tanimaktadir. Bu durum, maliyetleri diisiirerek karliligin artmasina yol agar (Guo,
2002). Ayrica, etkili bir is performansi, orgiitlerin siirdiiriilebilir bir basar1 elde etmelerini,
calisan baghligini artirmalarini, rekabet avantaji saglamalarini ve uzun vadeli biiylimeyi
desteklemelerini miimkiin kilmaktadir. Bu nedenlerle, is performansini artirmak ve
stirdiirmek, orgiitlerin stratejik hedeflerine ulasmalarn icin bir gerekliliktir (Abbas, 2020;

Muhamad vd., 2023). lyi bir is performansi sergileyen cahisanlar 6diil veya terfi gibi
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yaptirimlarla tesvik edilmelidir (Barauskaite ve Streimikiene, 2021). Boylelikle calisanlarin
islerine olan baghliklarin1 artmakta, is tatmini diizeylerini yiikseltmekte ve dolayisiyla

isyerindeki verimliligi artirmaktadir.

Ayrica, is performansi 6l¢ciimii, 6rgilitlerin gliclii ve zayif yonlerini belirlemelerine ve iyilestirme
firsatlarini tanimlamalarina yardimci olmaktadir. Performans 6l¢limii sayesinde yoneticiler,
belirlenen hedeflere ulasmak igin gerekli olan stratejik degisiklikleri yapabilmekte ve
kaynaklar1 dogru sekilde tahsis edebilmektedirler (Kellen ve Wolf, 2003).

Is performansinin érgiitler icin 6nemli bir yonii de rekabet avantaji saglamasidir (Ali vd., 2020;
Kalogiannidis, 2020). Iyi bir is performansi, oérgiitlerin rakiplerinden daha etkili ve verimli
olmalarini saglamakta, bdylece pazar paylarini artirabilmekte ve endiistri siralamalarinda

ylikselmelerine olanak tanimaktadir.

1.2.5. is performansinin bireysel ve takim diizeyinde incelenmesi

Is performansi, hem bireysel calisanlar hem de calisanlarin bir araya geldigi takimlar acisindan
onem arz emektedir. Bu nedenle, is performansinin bireysel ve takim diizeyinde incelenmesi,
orgiitlerin basarisi icin bir faktor olarak degerlendirilmektedir. Bireysel is performansi, bir
calisanin belirli bir is gérevini ne kadar etkili bir sekilde yerine getirdigini ifade ederken, takim
performansi, bir grup ¢alisanin birlikte ¢alisarak ortak bir hedefe ulasma yetenegini temsil
etmektedir (Tims vd., 2013; Nikolova vd., 2022).

Bireysel is performansinin incelenmesi, bireyin yeteneklerini, becerilerini, motivasyonlarini ve
islerindeki basarilarini anlamak icin gereklidir. Bireysel is performansini etkileyen faktorler
arasinda kisisel 6zellikler, deneyim, egitim, is ortami ve yonetim tarzi bulunmaktadir. Bu
faktorlerin bireysel performans iizerindeki etkisi karmasik olmasina karsin genellikle

orgiitlerin performans degerlendirme stireglerinde dikkate alinmaktadir (Neuman vd., 1999).

Takim diizeyinde is performansi incelenirken ise isbirligi, iletisim, liderlik ve grup dinamikleri
gibi faktorler 6nem kazanmaktadir. Basaril bir takim performansi, takim iiyelerinin birlikte
calisma yeteneklerine, problem ¢c6zme becerilerine ve karar verme siire¢lerine baghdir. Ayrica,
takim performansini etkileyen kiiltiirel faktorler ve grup tlyeleri arasindaki iliskiler de goz
o6ntinde bulundurulmalhdir (Chen vd., 2007).

Bireysel ve takim diizeyinde is performansinin incelenmesi, orgitlerin stratejik kararlar
almasina ve performanslarini optimize etmelerine yardimci olmaktadir. Ornegin, bireysel
performansi degerlendirme sonuclari, ¢alisanlarin egitim ihtiyaclarin1 belirlemek, kariyer
gelisim planlar olusturmak ve performansi artirmak icin gerekli 6nlemleri almak icin
kullanilabilir. Benzer sekilde, takim performansinin analizi, takimlarin verimliligini artirmak,
iletisimi iyilestirmek ve isbirligini tesvik etmek icin stratejiler gelistirmeye yardimci
olabilmektedir (Yilmazer, 2011).
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Is performansinin bireysel ve takim diizeyinde incelenmesi, orgiitlerin rekabet avantajini
stirdiirmeleri ve basarili olmalari i¢in bir aractir. Is performansi, ¢alisanlarin ve takimlarin
gliclii yonlerini belirlemeye, zayifliklarini gidermeye ve Orgiitlerin hedeflerine ulasmasina
yardimci olmaktadir. Bu nedenle, orgiitlerin bireysel ve takim performansini stirekli olarak

izlemesi ve degerlendirmesi gerekmektedir (Durna, 2010).

1.2.6. is performansinin dl¢iilmesi

Is performansinin dogru ve etkili bir sekilde dlciilmesi, 6rgiitlerin basariya ulasmasi ve rekabet
avantaji elde etmesi icin gereklidir. Is performansinin él¢iilmesine, calisanlarin belirli gérevleri
ne kadar etkili bir sekilde yerine getirdiklerini anlamak, gii¢lii ve zayif yonleri belirlemek ve
performansi iyilestirmek icin gerek duyulmaktadur. is performansinin dogru élgiilmesi icin de
cesitli yontemler ve teknikler kullanilmaktadir (Aft, 2000).

Bir orgiit icin yaygin olarak kullanilan is performansi 6l¢iim yontemlerinden biri, performans
degerlendirme sistemleridir. Performans degerlendirme sistemleri, belirlenmis hedeflere
ulasma, belirlenmis kriterlere gore performansi degerlendirme ve geri bildirim saglama gibi
adimlar1 icermektedir. Performans degerlendirme sistemleri genellikle ¢alisanlarla yapilan
diizenli goriismeler, 360 derece geribildirim ve performans puanlamasi gibi teknikleri
icermektedir (Paul ve Nof, 1979).

Diger bir is performansi 6l¢ciim yontemi ise performans gostergeleri veya KPI'lar (Anahtar
Performans Gostergeleri) olarak bilinmektedir. Bu yontemde, 6rgiit belirlenmis hedeflere
ulasmak icin belirli dlciilebilir gostergeler belirlemekte ve bu gostergelerin performansini
izlemektedir. Bir orgiitin satis departmani i¢cin KPI'lar arasinda satis hacmi, miisteri

memnuniyeti oranlari ve gelir artisi gibi 61¢ciimler bulunabilir (Paul ve Nof, 1979).

Bunun yani sira, 360 derece geribildirim yontemi de is performansini 6lgmek icin kullanilan
etkili bir teknik olarak kabul goérmektedir. Bu yontemde, calisanin performansi sadece
yoOneticisi degil, ayn1 zamanda meslektaslari, alt kademe c¢alisanlar1 ve hatta miisteriler
tarafindan da degerlendirilmektedir. Bu ¢oklu perspektiften gelen geribildirim, daha kapsaml
bir degerlendirme saglamakta ve calisanin giiclii ve zayif yonlerini daha iyi anlamasina
yardimci olmaktadir (Paul ve Nof, 1979).

Is performansim 6lcmek icin kullanilan yontemler ve teknikler orgiitlerin gereksinimlerine
gore degisebilmektedir. Ancak, dogru o6lciim ydntemlerinin secilmesi ve uygulanmasi,
orgiitlerin stratejik hedeflerine ulasmalarina ve performanslarini optimize etmelerine
yardimci olmaktadir. Bu nedenle, 6rgiitlerin performans o6l¢iim siireglerine ve yontemlerine

dikkatle yaklasmalarinin 6nemli oldugu bildirilmistir (Keong Choong, 2013).
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1.2.7. Performans degerlendirme yéntemleri

Is performansinin dl¢iilmesi ve degerlendirilmesi, drgiitlerin etkinliklerini yonetmeleri ve
calisanlarin performanslarini gelistirmeleri icin gereklidir. Bu amagla kullanilan performans
degerlendirme yontemlerinden biri 360 derece degerlendirme sistemidir. 360 derece
degerlendirme, c¢alisanin performansini yoneticisi, meslektaslari, alt kademe ¢alisanlari ve
miisteriler gibi cesitli paydaslar tarafindan da degerlendirilmesini icermektedir. Bu ¢oklu
perspektiften gelen geribildirim, ¢alisanin giiclii ve zayif yonlerini daha biitiinsel bir sekilde

degerlendirmesine yardimci olmaktadir (Vuong ve Nguyen, 2022).

Diger bir performans degerlendirme yontemi ise MBO (YOnetim Tarafindan Belirlenen
Hedefler) olarak bilinir. MBO yonteminde, 6rgiit yonetimi ve calisanlar arasinda belirli hedefler
ve hedeflere ulasma stratejileri belirlenmektedir. Calisanlar, bu hedeflere ulasmak icin
belirlenen faaliyetleri gerceklestirmekte ve performanslarini belirli Olglitlere gore
degerlendirmektedirler. MBO, belirli ve dlciilebilir hedeflerin belirlenmesi ve calisanlarin bu

hedeflere odaklanmasi agisindan etkili bir yontem oldugu bildirilmistir (Agarwal, 2021).

KPl'lar (Anahtar Performans Gostergeleri), orgiitlerin belirli hedeflere ulasma ve
performanslarini 6lcme konusundaki ilerlemelerini izlemek icin kullandiklar: bir performans
degerlendirme yontemidir. KPI'lar, orgiitlerin stratejik hedeflerini destekleyen olciilebilir
gostergelerdir ve genellikle gelir, miisteri memnuniyeti, verimlilik ve eylemsel maliyetler gibi
alanlarda belirlenmektedir. KPI'lar, orgiitlerin performanslarini izlemelerine ve gerektiginde

stratejilerini diizenlemelerine olanak tanimaktadir (Peng, 2022).

360 derece degerlendirme, MBO ve KPI'lar gibi performans degerlendirme yontemleri,
orgitlerin performanslarini 6lgmeleri ve yonetmeleri i¢in baslica yontemler olarak kabul
edilmektedir. Bu yontemler, ¢alisanlarin performansini belirli hedeflere gore degerlendirme,
performans iyilestirme ve oOrgitiin stratejik hedeflerine ulasma konusunda yol gosterici
olmaktadir. Ancak, bu yontemlerin etkili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in dogru 6lciitlerin

belirlenmesi ve sistemin diizenli olarak gézden gecirilmesi gerekmektedir (Dorcak vd., 2017).

1.2.8. Performans degerlendirme siireci ve degerlendirilmesi

Is performansinin 6l¢iimii, orgiitlerin basarilarini degerlendirmeleri ve performanslarin
gelistirmeleri i¢in gerek duyulan bir silirectir. Performans degerlendirme siireci, belirli
hedeflere ulasma ve 6rgiit stratejilerini destekleme yetenegini degerlendirmeyi icermektedir.
Bu siireg, genellikle belirli bir dongiide gerceklesmekte ve diizenli araliklarla
tekrarlanmaktadir. Performans degerlendirme stirecinde ilk olarak, performans hedefleri ve
beklentileri belirlenmekte ve calisanlarla paylasilmaktadir. Ardindan, belirlenen hedeflere
ulasma ve performansi 6lgme siireci baslamaktadir. Bu asamada, belirli performans

degerlendirme yontemleri kullanilmaktadir (Arvey ve Murphy, 1998).
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Performansin degerlendirilmesi asamasinda calisanlarin performansi belirlenen 6lgiitler ve
degerlendirme yontemleri kullanilarak  objektif bir sekilde degerlendirilmesi
amaclanmaktadir. Performans degerlendirme siireci, performansin iyilestirilmesi ve
gelistirilmesi iizerine odaklanmaktadir. Bu asamada, c¢alisanlarla birlikte performans
geribildirimi saglanmakta ve gerektiginde egitim ve gelisim firsatlar1 sunulmaktadir. Bu siireg,
orgitiin stratejik hedeflerine ulasmak icin performansi siirekli olarak iyilestirmeyi
hedeflemektedir. Performans degerlendirme stireci ve dongiisii, orgiitlerin, ¢alisanlar icin
performansinmi etkili bir sekilde yonetmeleri ve 6rgiit hedeflerine ulasmalarina yardimci
olmakta ve diizenli olarak tekrarlanarak orgiitiin dinamik ihtiyaclarina ve degisen kosullarina

uyum saglamaktadir (Viswesvaran ve Ones, 2017).

Is performansinin dl¢iilmesi ve degerlendirilmesi, érgiitlerin stratejik yénetim siireclerine
katki saglamaktadir. Performans degerlendirme sonuclar1 érgiitlerin karar alma siireglerini
desteklemekte, calisanlarin gelisimine katkida bulunmakta ve orgiit performansini
iyilestirmek icin stratejik yonlendirme saglamaktadir. Performans degerlendirme sonuclari,
oncelikle o6rgiitlerin insan kaynaklari yonetiminde kullanilmaktadir. Bu sonuglar, ise alim, terfi,
odillendirme ve terfi gibi personel kararlarina yardimci olmaktadir. Performans
degerlendirme sonuglarina dayali olarak yapilan bu tiir kararlar, érgiitiin yeteneklerini ve
potansiyelini en iyi sekilde degerlendirmesine olanak tanimaktadir (Campbell ve Wiernik,
2015).

Ayrica, performans degerlendirme sonuglari, calisanlarin gelisimine katkida bulunmak igin
kullanilmaktadir. Calisanlarin zayif alanlarini belirlemek, gelisim alanlarina odaklanmak ve
egitim ihtiyaclarin1 belirlemek icin bu sonuglar degerlendirilebilmektedir. Performans
degerlendirme sonuclarindan ayrica orgiitiin genel performansinin analiz edilmesinde ve
iyilestirilmesinde de faydalanilmaktadir. Performans degerlendirme sonuglari, orgitiin
stratejik hedeflerine ulasma yolunda yapilan ilerlemeyi izlemek ve gerektiginde stratejileri
revize etmek i¢in degerli bir geribildirim kaynagidir. Bu sekilde, érgiitlerin rekabet avantajini

stirdiirmelerine ve biliyiimelerine yardimci olur (Johari ve Yahya, 2012).

Is performansinin dl¢iilmesi ve degerlendirme sonuglarinin kullanimi, érgiitlerin stratejik
amaglarina ulasmalarina yardimci olmaktadir. Degerlendirme sonuclari, personel yonetimi,
calisan gelisimi ve Orgiit performansinin iyilestirilmesi gibi ¢esitli alanlarda etkili bir sekilde
kullanilabilir (Johari ve Yahya, 2012).

1.3. Orgiitsel Ceviklik

Orgiitsel ceviklik bilim diinyasinda ilk olarak 1991 yilinda ABD Lehigh Universitesi laccoca
Enstitlisii'nde bazi bilim adamlar: tarafindan "gevik liretim" ad1 altinda ortaya atilmis, kiiresel
Olcekte rekabet edebilmek i¢in gerekli goriilmesi nedeniyle kullanimi akademisyenler arasinda

yayginlasmis ve giderek popiler hale gelmistir. Glinlimiizde “Ceviklik”, “Cevik Organizasyon”,
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“Orgiitsel Ceviklik”, “Cevik Yontemler” ve “Cevik insan Kaynaklar” gibi kavramlar yonetim
calismalarinin siklikla kullandig1 kavramlar arasinda yerini almistir (Akal, 2002; Munteanu vd.,
2019).

Orgiitsel ceviklik, giiniimiiz érgiitleri icin liretkenligi ve performansi artirmaya yonelik temel
stratejilerden biri olarak diisiiniilmektedir (Mohammadi vd., 2015). Bu nedenlerden dolay1
orgiitsel ceviklik, glinimiziin rekabetci ve hizla degisen ortamina ayak uydurabilmek igin

orgiitlerin daha fazla 6nem verdigi ve ilgi duydugu bir konu haline gelmistir (Wendler, 2014).

Glnlmiiziin kiiresellesen is diinyasinda c¢eviklik bir tercih meselesi olmaktan cikmis, dis
cevreye hizl tepki verebilme yetenegi olarak ulasilmasi gereken bir gereklilik haline gelmistir.
Ceviklik, dis uyaranlara karsi duyarlihgin bir élgiisiidiir. Orgiitsel literatiirde ise érgiitiin sahip

oldugu esnekligi ifade etmektedir.

Orgiitlerin karsilagtiklar1 stresli durumlarda tepki vermesi, zorlu kosullar altinda ve
beklenmedik degisikliklerde problemin {stesinden gelmesinin temelinde ise ceviklik
yatmaktadir. Cevik orgiitler; degisken, belirsiz ve olumsuz kosullara sahip bir is ortama ile karsi
karsiya kalmalarina ragmen gelisebilir ve faaliyetlerinde ilerleme saglayabilirler (Lengnick-
Hall vd., 2011; Kuntz vd., 2016).

Ozellikle hizla degisen pazar kosullari, teknolojik ilerlemeler ve rekabetin artmasi, isletmelerin
esnek ve uyum saglayic1 olmalarim gerektirmektedir. Orgiitsel ceviklik, bir érgiitiin degisen
kosullara hizli ve etkin bicimde uyum saglama kapasitesini ifade etmektedir (Azizsafaei, 2016).
Geleneksel olarak hiyerarsik yapilarla yonetilen ve kati is siireclerine bagh olan orgiitlerin
ceviklikten uzak olmalari rekabet gli¢lerini azaltabilmektedir. Diger yandan, orgiitsel ¢eviklik,
degisimi hizli bir sekilde algilama, stratejik tepkiler gelistirme ve kaynaklar: esnek bir sekilde
yonlendirme becerisiyle karakterize edilmektedir. Boylece orgiitsel ceviklik, érgiitlerin hizla
degisen pazarlarda rekabet avantaji elde etmelerine olanak tanimaktadir (Sharifi ve Zhang,
1999). Bir orgtitiin orgiitsel cevikligini arttirmasi, rekabet etmede yeteneklerini iyilestirerek
calisanlarin motivasyonlarimi artirmaktadir. Cevik bir 6rgiit, calisanlarin yaraticiligini tesvik
etmekte, inovasyonu desteklemekte ve siirekli 6grenmeyi saglamaktadir. Boylece orgiitsel

ceviklik uzun vadede siirdiiriilebilir basari i¢cin temel olusturmaktadir (Mehdibeigi vd., 2016).

Orgiitlerin rekabet avantaji saglamak, siirdiirmek ve basarilarimi artirmak icin ceviklik
diizeylerini artirmalar1 gerekmektedir. Boylece orgiitler, degisen pazar kosullarina hizli ve
etkili bir sekilde uyum saglayarak, siirekli yenilik yaparak ve g¢alisanlarin katilimini tesvik
ederek hedeflerine ulasabilirler (Nabatchian vd., 2014).

1.3.1. Orgiitsel ¢evikligin boyutlari ve is performansina etkileri

Orgiitiin hizli ve etkili bir sekilde degisen kosullara uyum saglama yetenegi olarak tanimlanan

orgiitsel cevikligin boyutlar1 ve is performansina etkileri, isletmelerin rekabet avantajini

27



stirdiirmeleri ve uzun vadeli basarilarini artirmalari agisindan 6nemlidir (Abbasian vd., 2018;
Felipe vd., 2020).

Orgiitsel cevik yetkinlik, esneklik, cevap verme ve hiz alt boyutlarindan olugmaktadir.
Yetkinlik, orgiitiin degisime a¢ik bir atmosfer olusturmasi, ¢alisanlarin fikirlerini 6zgiirce ifade
etmelerini tesvik etmesi ve risk almay1 cesaretlendirmesi anlamina gelmektedir. Esneklik ise,
orgiitiin esnek bir yapiya sahip olmasi, karar alma siireclerinin hizli olmasi ve hiyerarsik
engellerin az olmasi ile iliskilendirilmektedir. Cevap verme ise, is siireclerinin hizli bir sekilde
adapte edilebilir olmasi ve geri dontit ile agiklanmaktadir. Hiz ise degisen kosullara rakiplere
gore daha cabuk uyum saglayabilme, {iriin veya hizmetin makul siirede saglanmasi anlamina
gelmektedir (Sharifi ve Zhang 1999, 2001).

Orgiitsel cevikligin tiim alt boyutlar ile birlikte is performansina etkileri de oldukca énemlidir.
Cevik bir orgiit, hizli degisen pazar kosullarina daha iyi uyum saglayabilmekte ve rekabet
avantaj1 elde edebilmektedir. Ayrica, ¢eviklik, miisteri ihtiyaglarini daha iyi karsilanmasina ve
mal/ hizmetlerde daha hizhi yenilik yapilmasina olanak saglayarak orgiitsel verimliligi
artmasina katki saglamaktadir (Sharifi vd., 2001; Arokodare vd., 2019). Tiim bu unsurlar
orgiitiin genel performansina katki saglamakta ve strdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde

etmesine yardimci olmaktadir.

Ancak, orgtitsel ¢evikligin is performansina etkileri iizerine yapilan cesitli arastirmalar celigkili
sonuglar da ortaya koymuslardir. Baz1 arastirmalar, ¢evikligin is performansimi artirdigini
gosterirken (Arokodare vd. 2019), baz1 arastirmalar bu iliskinin belirsiz oldugunu veya
orgiitler arasinda degisebilecegini 6ne slirmektedir (Margherita vd., 2021). Bu celiskili
bulgular, ceviklik kavraminin karmasikligini ve etkisinin 6l¢lilmesinin zorlugunu

yansitmaktadir.

Orgiitsel cevikligin boyutlar1 ve is performansina etkileri iizerine yapilan arastirmalar,
orgiitlerin ceviklik diizeylerini artirmalarinin 6nemine vurgu yapmaktadir. Ancak, bu iliskinin
karmasikligini anlamak ve dogru stratejileri belirlemek icin daha fazla arastirmaya ihtiyac

oldugu soylenebilir.

1.3.2. Orgiitsel cevikligi artiran stratejiler ve uygulamalar

Orgiitsel ceviklik, isletmelerin hizla degisen is ortamlarinda rekabet avantaji elde edebilme ve
stirdiirebilme becerisi acisindan stratejik bir 6neme sahiptir. Bu dogrultuda, 6rgiitsel cevikligi
artirmaya yonelik stratejiler ve uygulamalar, kurumlarin ¢evresel degisimlere hizli, esnek ve
yenilikei bir sekilde yanit verebilmesini saglamaktadir (Teece vd., 2016; Nafei, 2016). Etkili
ceviklik stratejileri operasyonel hizin yani sira drgiitiin 6grenme kapasitesini artirir, doniisiim

yetenegini gelistirir ve karar alma siire¢lerini etkinlestirir (Sambamurthy vd., 2003).

28



Oncelikli olarak, érgiit kiiltiiriiniin ¢eviklik ekseninde yapilandirilmas: gerekir. Ceviklik
kiltird, bireylerin fikirlerini 6zgiirce ifade edebildigi, hatalarin 6grenme firsati olarak
goruldiigii ve degisime acik bir ortam yaratilmasini icerir. Bu tiir bir kiiltiirel altyapi, calisanlari
yenilik lretmeye tesvik ederken, ayn1 zamanda orgiitiin adaptasyon kapasitesini de artirir
(Saha vd., 2017). Boyle bir ortamda liderlik, yonlendirmenin yani sira ilham verme ve ¢eviklik

ilkelerini 6rglt geneline yayma gorevi de lstlenir (Doz ve Kosonen, 2010).

Ayrica, yapisal ¢eviklik, yani orgiitiin i¢ organizasyon yapisinin esneklige uygun bicimde
tasarlanmasi da kritik bir faktérdiir. Hiyerarsik engellerin azaltilmasi, karar alma stireglerinin
yatay yapilarla desteklenmesi ve birimler arasi koordinasyonun gii¢lendirilmesi, drgiitlerin
cevresel degisimlere karsi daha hizli ve etkili tepkiler verebilmesine olanak tanimaktadir
(Roberts ve Grover, 2012; Atkinson vd., 2022). Bu baglamda ¢evikligin, yalnizca teknik degil

ayni zamanda yonetsel bir boyut tasidigi unutulmamaldir.

Orgiitsel siireclerin ¢ceviklige uyumlu hale getirilmesi de bir diger bir stratejidir. Siire¢ ¢evikligi,
is akislarinin esnek, uyarlanabilir ve iyilestirilebilir olmasini gerektirir. Bu sayede 6rgiit, dissal
degisimlere karsi direnis gostermek yerine, bu degisimleri firsata doniistiirme potansiyeline
sahip olur. Siire¢ odakli iyilestirme, hem verimliligi hem de inovasyon kapasitesini destekler
(Overby vd., 2006).

Teknolojik altyapr ve dijital donlisim de cevikligin temel destekleyicileri arasinda yer
almaktadir. Dijital platformlarin etkin kullanimi, veri analitigi temelli karar alma
mekanizmalari ve bulut tabanl sistemler, 6rglitlere operasyonel ve stratejik diizeyde esneklik
kazandirir. Bu teknolojik ceviklik, mevcut siirecleri desteklemeklemenin yani sira yeni is
modellerinin gelistirilmesine de olanak saglamaktadir (Lu ve Ramamurthy, 2011; Sherehiy ve
Karwowski, 2014).

Her orgiit farkli kaynaklara, kiiltiirlere ve yapilara sahip oldugundan, bu stratejilerin
uygulanmasi standart bir regeteden ziyade stratejik planlama ve 6z degerlendirme gerektirir.
Etkin bir ¢eviklik stratejisi, kurumun i¢sel dinamikleriyle uyumlu, siirdiiriilebilir ve biitiinciil

bir yaklasimla gelistirilmelidir (Teece vd., 2016).

1.4. Psikolojik Dayaniklilik ve is Performansi Arasindaki iliski

Is hayati, siklikla stres, belirsizlik ve yogun rekabet gibi unsurlarla doludur; bu baglamda
psikolojik dayaniklilik, calisanlarin performansini dogrudan etkileyebilecek bir faktor olarak
one cikmaktadir. Dayanikl bireyler, olumsuz olaylarla karsilastiklarinda daha az tiikenmekte,
motive kalmakta ve zorluklarla basa ¢ikma stratejileri gelistirmektedirler (Hosgor ve Yaman,
2022; Kuscu Karatepe vd., 2022). Bu beceriler, c¢alisanlarin is performansinda énemli bir

iyilesmeye yol actig1 ise goz ard1 edilemez bir gercektir.

29



Literatlirde psikolojik dayanikliliin is performansi lizerindeki etkisi genis bir yelpazede ele
alinmaktadir. Masten ve Wright (2010), dayanikl bireylerin stresli olaylar karsisinda daha
hizli toparlandigini ve is ortaminda strdiiriilebilir basar1 sagladigini belirtmektedir. Ayrica,
dayanikli bireyler problem ¢6zme becerileri, duygusal denge ve pozitif bakis acilariyla one
cikmakta, bu da is hedeflerine ulasma konusunda onlar1 diger ¢alisanlara gore daha avantajh
kilmaktadir. Is performansim etkileyen diger faktorlerle karsilastinldiginda, psikolojik
dayaniklilik bireysel ve orgiitsel basariya katki saglamaktadir (Hou vd., 2020; Cantante-
Rodrigues vd., 2021).

Bunun yani sira, is performansi ile psikolojik dayaniklilik arasindaki iliski, liderlik ve yonetim
becerileri agisindan da 6nemsenmektedir. Liderlerin, ¢alisanlarinin dayanikliligini destekleyici
bir is ortam1 yaratabildiklerinde, performansin daha ytiksek seviyelerde siirdiiriildiigt ortaya
cikmistir (Anasori vd., 2023). Dayaniklilig1 yiiksek c¢alisanlar, is yiikii altinda daha az hata
yaptig1 ve daha yaratict ¢o6ziim yollar trettigi belirtilmistir (Luthans vd., 2006). Ayrica,
psikolojik dayanikliligin is performansini artirmasi, is tatmini ve ¢alisan baghligi ile de pozitif
bir iliski gostermektedir.

Psikolojik dayaniklilik ile is performansi arasindaki bu olumlu iliski, 6zellikle zorlu is
ortamlarinda daha belirgin hale gelmektedir. Yiiksek stres altinda calisan bireylerin
dayanikliliklar1 sayesinde isten ayrilma oranlarinin diistiigli ve is hedeflerine daha etkin bir
sekilde ulasabildikleri gériilmiistiir. Ozellikle kriz dénemlerinde veya belirsizliklerin yogun
oldugu durumlarda, calisanlarin dayaniklilik seviyeleri, is performansinin siirdiirtlebilirligi
icin kritik bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Suratman vd., 2021; Cherng vd., 2022; Shen
vd., 2024).

Psikolojik dayaniklilik ile is performansi arasindaki iliski, is diinyasinda bireysel ve orgiitsel
basarinin artirillmasina da etki etmektedir. Dayaniklilig1 yiiksek bireyler, stresli durumlarla
basa ¢ikma ve islerini etkili bir sekilde siirdiirme becerileri sayesinde is performanslarini

iyilestirebilmekte ve bu durum, isletmelerin uzun vadeli basarisina katkida bulunabilmektedir.

1.4.1. Psikolojik dayanikliligin is performansina etKisi

Psikolojik dayaniklilik, bireylerin stresli veya zorlayici yasam olaylarina ragmen uyum
saglayabilme ve bu siireclerden giiclenerek cikabilme kapasitesi olarak tanimlanmaktadir
(Luthans vd., 2006). Is performans! ise cahisanlarin érgiit icerisinde belirlenen hedeflere
ulasmak icin gosterdikleri cabanin etkililigi ve verimliligi ile iliskilendirilir (Sahin, 2019).
Literatlirde psikolojik dayaniklilik ile is performansi arasindaki iliskiyi inceleyen calismalar,
bu iki kavramin orgiitsel verimlilik ile ilgili cesitli 6rgiitsel konular ve ¢alisanlarin duygu
durumlar1 bakimindan yakindan baglantili oldugu bildirilmistir (Coutu, 2002; Yildiz ve Uzun,
2020). Psikolojik dayanikliligin temelinde pozitif duygular, iyimserlik, esneklik ve ileriye
yonelik umutlu bakis acis1 yer almaktadir (Tugade ve Fredrickson, 2004). Bu o6zellikler,
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calisanlarin orgiit igerisinde karsilastiklari sorunlara daha hizli ¢6ziim bulmalarina ve stresle
basa ¢ikma becerilerini gelistirmelerine yardimc olmaktadir (Masten, 2001). Ozellikle yogun
is yuki ve belirsizliklerin sik¢a yasandigi kurumsal ortamlarda, psikolojik dayanikliligin
yliksek olmasi, calisanlarin motivasyonlarini korumalarimi ve ise yonelik pozitif tutum

sergilemelerini saglar (Luthans vd., 2006).

Literatiirde, psikolojik dayanikliligin is performansi iizerindeki olumlu etkisine dair c¢esitli
bulgular bulunmaktadir. Bireylerin pozitif duygulari is ortamindaki bilissel stireclerini
desteklemektedir (Tugade ve Fredrickson, 2004). Bireylerin pozitif duygulari, yaraticilig1 ve
problem ¢6zme becerilerini artirarak bireylerin is performansina da katkida bulunmaktadir
(Masten, 2001). Ayrica, psikolojik dayaniklilig1 yliksek bireylerin, orgiitsel stresi daha etkili
sekilde yonetebildigi ve duygusal tiikenmislik gibi olumsuz sonuglarin 6niine gecerek is

performanslarini daha iist diizeylere tasiyabilecekleri bildirilmistir (Coutu, 2002).

Ulusal literatiirde de psikolojik dayaniklilik ile is performansi arasindaki iliskiyi inceleyen
cesitli calismalar mevcuttur (Sahin, 2019; Yildiz ve Uzun, 2020). Sahin (2019), yapmis oldugu
calismada, hizmet sektoriinde ¢alisanlarin psikolojik dayanikliliginin is performansina pozitif
yonde etki ettigini bildirmistir. Ayni sekilde Yildiz ve Uzun (2020) tarafindan yapilan bir baska
calismada, stres yonetimi ve tiikenmislik diizeyleri incelenerek psikolojik dayanikliligin

orgitsel baghlik ve is performansi tizerindeki olumlu etkileri ortaya konulmustur.

Ayrica, orgiit calisanlarinin psikolojik dayaniklilik diizeylerini artirmaya yonelik programlar
gelistirmesi, kurumsal verimliligi dogrudan etkilemektedir (Luthans vd., 2006). Kurum ici
egitimler, mentorluk ve kocluk uygulamalariyla calisanlarin stres yonetimi ve duygu
diizenleme becerilerinin gelistirilebildigi bildirilmistir (Coutu, 2002). Bu sayede calisanlarin
orgiitsel baghliklar artarken, is performansinda da anlamli artislar gézlemlenmistir (Sahin,
2019).

Literatiirde psikolojik dayanikliligin is performansina olan etkisine iliskin bulgular, bu iki
kavramin birbirleriyle yakindan iliskili oldugunu gostermektedir (Masten, 2001; Yildiz ve
Uzun, 2020). Ulusal ve uluslararasi kaynaklarda, psikolojik dayaniklilik diizeyi ytliksek olan
bireylerin ise karsi olumlu tutum sergiledigi, stresle daha etkin basa ¢iktig1 ve buna bagl olarak
is performanslarinin arttigina isaret edilmektedir. Bu nedenle, orgiitlerin psikolojik
dayaniklilik gelistirme odakli stratejileri benimsemeleri ve calisanlarina bu yonde destek

saglamalari, bireysel ve kurumsal a¢idan ¢esitli avantajlar sunabilecektir.

1.5. Orgiitsel Ceviklik ve Psikolojik Dayanikhilik iliskisi

Orgiitsel ceviklik ve psikolojik dayamiklilik, bireysel ve orgiitsel basarimin saglanmasinda
onemli rol oynayan iki kavramdir (Sutcliffe ve Vogus, 2003). Orgiitsel ¢eviklik, kurumlarin hizli

degisen kosullara adaptasyon yetenegi olarak tanimlanirken (Doz ve Kosonen, 2010; Teece vd.,
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2016), psikolojik dayaniklilik bireylerin stresli ve zorlu durumlarla basa ¢ikma kapasitelerini
ifade etmektedir (Connor ve Davidson, 2003). Bu iki kavram arasindaki iliski, bireylerin ve
orgiitlerin belirsizlik, degisim ve krizlerle karsilastiklarinda nasil basarili olabileceklerini
aciklamada rol oynamaktadir (Boin ve van Eeten, 2013). Literatiirde her iki kavramin da is
performansini ve genel orgiitsel basariy1 olumlu yonde etkiledigi yaygin bir sekilde kabul
edilmektedir (Luthans vd., 2006; Teece vd., 2016).

Psikolojik dayaniklilig1 ytiiksek bireyler, is hayatinda karsilastiklari stres ve baskilara karsi
daha giiclii durabilir ve problem ¢6zme yeteneklerini kullanarak etkin ¢6ztimler tretebilirler
(Onan vd., 2021). Bu, ¢evik bir organizasyon yapisi icinde, bireylerin yenilik¢i ve esnek
olmalarina olanak tanimaktadir. Orgiitsel ceviklik, siirekli degisen piyasa kosullarina yamt
vermeyi ve belirsizlikleri yonetmeyi gerektirmektedir. Psikolojik dayamklihig yiliksek
calisanlar, bu degisimlere hizl ve etkin bir sekilde adapte olabilir ve degisimin getirdigi stresi
etkin bir sekilde yonetebilirler. Bu durum, orgiitsel ¢evikligin basarisinda 6nemli bir faktor
olarak one ¢ikmaktadir (Braun vd., 2017). Dolayisiyla, bireylerin dayaniklilik seviyeleri ile
orgiitsel ceviklik arasinda dogrudan bir iliski bulunmaktadir (Pulakos vd., 2019; Onan vd.,
2021).

Cevik organizasyonlar, psikolojik dayaniklilign yiliksek bireylerden faydalanarak kriz
donemlerinde daha siirdiirtilebilir bir basar1 elde edebilirler (Teece, 2016). Belirsizliklerin
arttigl kriz zamanlarinda, psikolojik dayamiklilig1 giiclii olan calisanlar, strese karsi daha az
duyarh olabilir ve kriz yonetimi siire¢lerine pozitif katkida bulunabilirler (Coutu, 2002). Bu da
orgiitiin hizla toparlanmasin ve degisen kosullara uyum saglamasini kolaylastirabilmektedir.
Cevik bir organizasyon yapisinda, calisanlarin bu o6zellikleri, degisim slireglerini

hizlandirmakta ve 6rgiitsel esnekligi artirmaktadir (Prieto ve Talukder, 2023).

Orgiitsel ceviklik ve psikolojik dayaniklilk arasindaki iliski, liderlik ve takim dinamikleri
acisindan da oneme sahiptir. Dayanikli bireylerin, cevik liderlik stratejileri ile birlestiginde,
ekiplerde pozitif bir isbirligi ortami yaratabildigi goriilmiistiir. Cevik organizasyonlarda
liderler, calisanlarin psikolojik dayanikliligini artirmaya yonelik stratejiler gelistirmekte ve bu
da orgiitiin ¢eviklik seviyesini ylikseltmektedir (Ludviga ve Kalvina, 2024). Ayrica, dayanikh
bireylerin zorlayici durumlara karsi olumlu tutum sergilemesi, ekiplerin stres altinda bile daha

ylksek performans gostermesine katkida bulunmaktadir (Luthans vd., 2006).

Ote yandan orgiitsel ceviklik, psikolojik dayaniklihig1 artirici bir faktor olarak da islev gorebilir.
Cevik organizasyonlar, calisanlara daha fazla 6zerklik ve esneklik tanimakta; bu da bireylerin
kendilerini daha giivende ve yetkin hissetmelerine yol agmaktadir (Shajrawi ve Aburub, 2023).
Calisanlarin bu ortamda daha fazla sorumluluk almasi ve sorunlari ¢6zme konusunda yetkinlik
kazanmasi, psikolojik dayanikliliklarinin gelismesini saglamaktadir (Mehdibeigi vd., 2016). Bu
cift yonli iliski, bireylerin ve organizasyonlarin karsilikli olarak birbirlerini destekledigi bir

dongii olusturmaktadir.
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Tim bu bilgiler 15181nda, orgiitsel ceviklik ve psikolojik dayaniklilik arasinda giiclii bir iliski
oldugu soylenebilir. Psikolojik dayaniklilig1 yliksek bireyler, cevik organizasyonlarin degisen
kosullara daha hizli uyum saglamasina katkida bulunurken, cevik yapilar da c¢alisanlarin
dayaniklilik seviyelerini artirabilir. Bu etkilesim, 6rgiitlerin strdiiriilebilir rekabet avantaji

elde etmelerinde ve zorlu kosullarda basarili olmalarina da etki etmektedir.

1.6. Orgiitsel Cevikligin Is Performansi Uzerindeki Etkisi

Orgiitsel ceviklik, dinamik ve hizla degisen is diinyasinda isletmelerin rekabet avantajini
stirdiirebilmeleri icin éneme sahiptir (Doz ve Kosonen, 2010; Teece vd., 2016). Orgiitsel
ceviklik, kurumlarin hizli karar alma, belirsizliklere uyum saglama ve yenilik¢i ¢oziimler
liretme kapasitelerini ifade etmektedir (Overby vd. 2006; Roberts ve Grover, 2012). Bu
yetenek, isletmelerin miisteri taleplerine hizli yanit vermesi, piyasadaki degisimlere aninda
uyum saglamasi ve i¢ siireclerini siirekli olarak optimize etmesi agisindan is performansini
dogrudan etkileyen bir faktér degerlendirilmektedir (Tallon ve Pinsonneault, 2011). Cevik
organizasyonlar, degisken is ortamlarina daha etkin bir sekilde adapte olabilir ve bu esneklik,

is performansina olumlu katki saglamaktadir (Hitt vd., 1998; Lu ve Ramamurthy, 2011).

Orgiitsel ceviklik ile is performansi arasindaki iliskinin literatiirde giiclii bir sekilde
vurgulandigi goriilmektedir. Cevik organizasyonlar, hizli degisimlerin getirdigi belirsizliklerle
basa ¢ikmada daha basarili olduklari i¢in performanslarini siirdiiriilebilir kilabilmektedirler.
Doz ve Kosonen (2010) ¢evik organizasyonlarin is siireglerini hizlandirarak karar alma
mekanizmalarint optimize ettigini ve bu sayede daha yiliksek performans gosterdiklerini
belirtmektedir. Ozellikle hizla degisen pazar kosullarina adapte olabilen isletmeler, ceviklikleri

sayesinde miisterilere daha iyi hizmet sunarak, is hedeflerine daha hizli ulasmaktadir.

Orgiitsel cevikligin is performansina etkisi, yalmzca hizh karar alma siiregleriyle sinirl
degildir; ayn1 zamanda calisan verimliligi ve motivasyonu tlizerinde de pozitif bir etkiye
sahiptir. Cevik organizasyonlar, calisanlarina daha fazla esneklik ve 6zerklik taniyarak onlarin
is siireclerine aktif katilimini tesvik etmektedir. Bu durum, ¢alisanlarin kendilerini daha fazla
sorumlu hissetmelerini ve islerine daha fazla baghlik gelistirmelerini saglamaktadir. Ceviklik,
calisanlarin yeteneklerini ve yaraticiliklarini daha verimli kullanabilecekleri bir ortam

sunmakta ve bu da is performansinin artmasina katkida bulunmaktadir (Luthans vd., 2006).

Bununla birlikte, orgiitsel ceviklik, inovasyonun tesvik edilmesi acisindan da is performansini
artirici bir faktordiir. Cevik organizasyonlar, hizli degisen teknoloji ve miisteri taleplerine yanit
verebilmek icin yenilikei lirtin ve hizmetler gelistirmeye odaklanir. Yenilikgilik, isletmelerin
rekabet avantajini siirdiirmesine olanak tanmakta ve is performansina katki saglamaktadir.
Cevik organizasyonlar, yeni firsatlar1 hizli bir sekilde degerlendirme ve bu firsatlara yanit
verme kabiliyetine sahip olduklari i¢in is performansini siirekli olarak iyilestirmektedi (Teece,
2016).
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Orgiitsel cevikligin is performansi iizerindeki olumlu etkisi, kriz dénemlerinde ve belirsizlik
ortamlarinda daha belirgin hale gelmektedir (Teece vd., 2016). Ekonomik dalgalanmalar,
kiiresel salginlar veya sektorel krizler gibi dissal soklar, bir¢ok isletmeyi zor durumda
birakabilir. Ancak cevik organizasyonlar, bu tiir belirsizliklere karsi esneklikleri sayesinde hizl
coziimler iretebilir ve kriz yonetimini daha etkin bir sekilde gerceklestirebilirler (Doz ve
Kosonen, 2010). Bu yetenek, kriz dénemlerinde bile is performansinin siirdiiriilebilir olmasini

saglamaktadir (Tallon ve Pinsonneault, 2011; Roberts ve Grover, 2012).

Orgiitsel ceviklik, is performansi iizerinde dogrudan ve dolayl bircok olumlu etki
yaratmaktadir. i¢csel siireclerin iyilestirilmesi ve dis cevredeki degisimlere hizl yanit verebilme
yetenegi sayesinde, c¢evik organizasyonlar is performansini optimize edebilirler
(Sambamurthy vd., 2003; Overby vd., 2006). Cevikligin yiiksek oldugu organizasyonlar, calisan
verimliligi, inovasyon kapasitesi ve kriz yonetimi a¢isindan daha basarilidir ve bu basary, is

performansina yansimaktadir (Hitt vd., 1998; Sherehiy ve Karwowski, 2014).

1.7. Orgiitsel Cevikligin Araciik Mekanizmasi ve Etkileri

Orgiitsel ceviklik, kurumlarin degisen piyasa kosullarina ve belirsizliklere hizla uyum saglama,
yenilikei coziimler liretme ve karar alma siireglerini hizlandirma kapasitesini ifade etmektedir
(Doz ve Kosonen, 2010; Overby vd., 2006). Bu baglamda, orgiitsel ceviklik yalnmizca is
siireclerinin hizlanmasiyla sinirll kalmaz; ayni zamanda diger kritik islevler arasinda bir
aracilik mekanizmasi olarak islev gorerek (Roberts ve Grover, 2012), isletmenin genel

performansina da etki etmektedir (Sambamurthy vd., 2003; Sherehiy ve Karwowski, 2014).

Orgiitsel ceviklik, ozellikle liderlik, calisan baglihg ve inovasyon gibi unsurlarin is sonuglar
tizerindeki etkisinde bir aracilik rolii oynayabilmektedir. Cevik bir organizasyon yapisi,
liderlerin hizhi ve etkili kararlar almasina olanak tanimakta ve boylece is performansini
etkilemektedir (Cetinkaya ve Akkoca, 2021). Ayni sekilde, ¢calisanlarin cevik bir organizasyon
icerisinde daha esnek ve bagimsiz c¢alisabilmeleri, motivasyonlarini ve baghliklarinm
artirmaktadir. Bu artan baghlik, calisanlarin performansini iyilestirirken, is sonug¢larina dolayl
yoldan katkida bulunmaktadir (Doz ve Kosonen, 2010). Bu noktada ceviklik, isletmenin farklh

bilesenleri arasinda bir koprii islevi gorerek, biitiinsel bir basari1 saglamaktadir (Baydar, 2023).

Cevik yapilar, yenilikgi fikirlerin daha hizli gelistirilmesine ve hayata gecirilmesine olanak
tanimaktadir. Yenilikeilik, giinlimiiz is diinyasinda rekabet avantaji elde etmenin anahtari
olarak kabul edilmektedir. Cevik organizasyonlar, ¢alisanlarini inovasyon siireglerine aktif
olarak dahil ederek, yeni fikirlerin hizla degerlendirilmesini ve uygulanmasini saglamaktadir.
Bu siirecte, ceviklik inovasyonun bir araci olarak devreye girmekte ve isletmenin yenilik
kapasitesini artirmaktadir (Teece, 2016). Boylece cevikligin aracilik mekanizmasi, inovasyon

ile is performansi arasinda bir aracilik goérevi gormektedir.
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Bir diger 6nemli etki, 6rgiitsel cevikligin kriz donemlerinde sagladig1 avantajlardir. Ekonomik
durgunluklar, ani piyasa degisimleri veya global krizler gibi beklenmedik olaylar karsisinda
cevik organizasyonlar, digerlerine gore daha hizli reaksiyon gostermeltedir. Bu yetenek,
isletmenin kriz zamanlarinda bile rekabetci kalmasini saglamaktadir. Cevik organizasyonlar,
belirsizliklerle basa ¢cikmada stratejik esnekliklerini kullanarak is siirekliligini saglayabilir ve
kriz sonrasi daha gii¢lii bir sekilde piyasaya geri donebilirler. Bu noktada ceviklik, isletmenin
stirdiiriilebilirligi acisindan stratejik bir ara¢ olarak devreye girebilmektedir (Lengnick-Hall ve
Beck, 2005).

Orgiitsel ceviklik aym zamanda calisanlarin psikolojik dayaniklihg: ile de iliskilendirilebilir.
Cevik bir organizasyonda calisan bireyler, belirsizlik ve stresli durumlarla daha etkili bir
sekilde basa cikabilirler (Cherng vd., 2022). Bu siirecte c¢evik liderlik, calisanlarin
motivasyonlarint korumalarina ve zorluklarla karsilastiklarinda daha direncli olmalarina
yardimci olmaktadir. Calisanlarin psikolojik dayanikliliklari, orgiitsel cevikligin etkisini
artirmakta ve isletmenin uzun vadeli basariya ulasmasina katki saglamaktadir (Shen vd,,
2024). Boylece, cevikligin aracilik mekanizmasi bireysel ya da orgiitsel diizeyde basariya
katkida bulunabilmektedir.

Orgiitsel cevikligin aracihk mekanizmas), orgiitlerin farkli alanlarinda 6nemli etkiler
yaratmaktadir (Tallon ve Pinsonneault, 2011; Roberts ve Grover, 2012). Liderlik, calisan
baghligi, inovasyon ve kriz yonetimi gibi siire¢lerde ceviklik, psikolojik dayaniklilik bu
unsurlarin etkinligini artirmakta ve is performansina olumlu katkilar saglamaktadir (Sherehiy
ve Karwowski, 2014). Cevik organizasyonlar, degisen kosullara daha hizli uyum saglayarak,
uzun vadede strdiiriilebilir bir rekabet avantaj1 elde edebilmektedirler (Hitt vd., 1998). Bu
nedenle, cevikligin bir aracilik mekanizmasi olarak degerlendirilmesi, modern oOrgitlerin
stratejik basarilarinin anahtarlarindan biri oldugunu séylenebilmektedir (Sambamurthy vd.,
2003).

1.8. Orgiitsel Cevikligin Aracilik Rolii

Cevik organizasyonlar, yalnizca mevcut durumlara hizla uyum saglamakla kalmaz, ayni
zamanda gelecekteki firsat ve tehditleri 6ngorerek proaktif stratejiler gelistirme becerisine de
sahip olabilmektedir (Sagir ve Goniilolmez, 2019). Bu baglamda, orgiitsel cevikligin,
isletmelerin performanslarini ve rekabet giiclinii artirmada aracilik rolii oynadig literatiirde
vurgulanmaktadir (Cetinkaya ve Akkoca, 2021; Yildiz ve Aykanat, 2021; Alhosani ve Ahmed,
2024).

Orgiitsel ceviklik, isletmelerin yenilik¢i ¢oéziimler iiretmelerini, is siireclerini optimize
etmelerini ve miisteri taleplerine hizlica yanit vermelerini saglayarak is performansini
artirmada 6nemli bir ara¢ olarak goriilmektedir (Bahrami vd., 2016). Cevik bir organizasyon

yapisina sahip orgiitler, ani piyasa degisimlerine veya beklenmedik krizlere daha hazirlikli
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olup, karar alma siireclerini hizlandirarak siirdiiriilebilir basar1 saglayabilirler. Boylece is

performansi ile ceviklik arasinda pozitif iliski oldugu s6ylenebilir (Doz ve Kosonen, 2010).

Cevikligin bir diger onemli roli, isletme icindeki diger degiskenler iizerinde bir aracilik
mekanizmas1 olarak islev gérmesidir. Orgiitsel ceviklik, icsel ve digsal faktorlere karsi
duyarlhiligi artirarak, calisanlarin verimliligi ve is stireclerinin etkinligi {izerinde dolayli bir
etkiye sahip olabilir (Kiigiikler ve Yildirim, 2022). Stratejik liderlik veya calisan baglilig1 gibi
unsurlarin isletme performansi iizerindeki etkisi, 6rgiitsel cevikligin diizeyiyle yakindan iligkili
olabilmektedir. Bu noktada ¢eviklik, bu faktérlerin is sonuclarina daha hizh ve etkili bir sekilde

yansimasina olanak tanimaktadir (Erdogan, 2022).

Ayrica, ceviklik ile inovasyon kapasitesi arasinda da iliski oldugu sdylenebilir. Yenilikg¢i
¢ozlimler tUretmek ve yeni teknolojileri benimsemek, ¢evik organizasyonlarin temel
ozelliklerinden biridir. Isletmelerin inovatif {iriin ve hizmetler gelistirme yetenegi, cevik bir
yapiya sahip olmalar sayesinde daha etkili hale gelmektedir (Erdogan, 2022; Baydar, 2023).
Bu inovatif yaklasim ise, isletmenin genel performansimi artirarak siirdiriilebilir biiytime
saglamada bir katalizor gorevi gormektedir (Teece, 2016). Bu durum, ¢evikligin rekabet araci
olmanin yani sira yenilikciligin ve siirekli gelisimin destekleyicisi oldugunu ortaya

koymaktadir.

Cevikligin orgiit ici iletisim ve isbirligi siirecleri tizerinde de olumlu bir etkisi bulunmaktadir
(Livd., 2020). Cevik organizasyonlar, yatay ve esnek yapilari sayesinde karar alma stireglerini
hizlandirmakta ve bilgi akisini daha etkin bir sekilde yonetmektedirler. Bu da calisanlar
arasindaki etkilesimi artirarak, érgiit ici sinerji yaratabilmektedir (Shajrawi ve Aburub, 2023).
Dolayisiyla, ceviklik, is birligi ve koordinasyonu kolaylastirarak, isletmenin hedeflerine

ulasmasina etki etmektedir.

Orgiitsel ceviklik, isletmelerin dinamik ve belirsiz is ortamlarinda bagarih olabilmelerinde
onemli bir unsurdur. Is siireglerinin iyilestirilmesi ve inovasyonun desteklenmesi agisindan
ceviklik, orgiitsel performans, is performansi, bireysel ve orgiitsel diizeyde dayaniklilik

tizerinde aracilik etkisine sahip olabilmektedir.

1.9. Degiskenler Arasi iliskiler ile flgili Literatiir Taramasi

Bu boéliimde, psikolojik dayaniklilik, is performans: ve orgiitsel ceviklik arasindaki iligkiler
literatiirde incelenmis, bu degiskenlerin birbirleriyle olan etkilesimleri ele alan calismalar
incelenmistir. Yoneticilerinin liderlik ve yonetim siire¢lerinde bu degiskenlerin etkisi, bireysel
ve kurumsal performansa katkisi baglaminda gesitli calismalarla ortaya konulmustur.
Literatiirdeki c¢esitli ampirik ve teorik calismalar 1s18inda, bu degiskenlerin birbirini

tamamlayan ve ¢ogu zaman araci etkiler yaratan rolleri detaylandirilmistir.
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1.9.1. Psikolojik dayaniklilik ve is performansi

Luthans ve Youssef-Morgan (2007), “Psychological Capital: Developing the Human
Competitive Edge” adl1 calismalarinda, psikolojik dayanikhilik, umut, iyimserlik ve 6z yeterlilik
gibi psikolojik sermaye bilesenlerinin ¢alisan performansi lizerindeki etkilerini incelemistir.
Arastirma cesitli sektorlerdeki 200 calisan iizerinde yapilmistir. Sonug olarak, yiiksek
psikolojik diizeye sahip bireylerin stresle daha etkin basa ¢iktigini ve is performanslarinin

belirgin sekilde arttigini ortaya koymustur.

Plimmer ve arkadaslar1 (2022), kamu sektorii calisanlariyla yaptiklart “Resilience in public
sector managers” adli ¢calismada, psikolojik dayanikliligin is memnuniyeti ve performans
tizerindeki etkilerini arastirmislardir. Arastirma, kamu ¢alisanlarinin dahil oldugu bir anket
calismasi ile yiiritilmiis ve dayanikliligi yiiksek calisanlarin islerinde daha uzun siire
kaldiklan ve daha yiiksek is performansi sergiledikleri ortaya ¢cikmistir. Arastimacilar, bu

sonuglarin isgiicii devir hizini azaltmak i¢in 6nemli oldugunu vurgulamislardir.

Meurer ve Beuren (2024), Brezilya’daki kamu goérevlileri arasinda gergeklestirdikleri
“Antecedents of Job Performance of Public Servants” adli ¢alismalarinda, psikolojik
dayaniklilik ve stresin is performansi tlizerindeki etkilerini incelemislerdir. Sonuc¢ olarak

dayaniklilik ile stresin is performansi tizerindeki negatif etkileri azalttig1 belirtilmistir.

Datta ve Manjeet (2024), “The Human Energy Crisis: Employee's Performance and Need for
Resilience” baslikli ¢alismalarinda, calisanlarin enerji diizeyleri ile dayaniklihk arasindaki
iliskiyi ve bunun is performansi iizerindeki etkilerini incelemislerdir. Bilgi teknolojisi
sektoriinde ¢alisan 65 katilimai ile yiiriitiilen ¢calismada, dayanikliligl yiiksek olan bireylerin
daha yliksek enerji seviyelerine sahip oldugu ve islerinde daha etkili olduklar1 sonu¢ olarak

belirtilmistir.

Snowden (2024), hemsireler iizerinde yaptig1 calismada, stresle basa ¢ikma stratejilerinin ve
psikolojik dayanikliligin is performansina etkilerini arastirmistir. 250 hemsirenin katildig:
calismada, dayanikhilig1 yliksek hemsirelerin, stresli durumlarda daha iyi basa ¢ikabildigi ve

hasta bakiminda daha yiiksek performans sergiledigi belirtilmistir.

Brummelhuis ve arkadaslar1 (2024), “Peaking Today, Taking It Easy Tomorrow: Daily
Performance Dynamics of Working Long Hours” baslikli arastirmalarinda, psikolojik
dayaniklilik ve gilinliilk ¢alisma saatlerinin performans dinamiklerini nasil etkiledigini
incelemislerdir. Cesitli sektorlerden 300 c¢alisanin gilinliik performans raporlarinin analiz
edildigi bu calismada, dayaniklilig1 ytiksek bireylerin uzun ¢alisma saatlerinde bile yiiksek

performans gosterebildigi sonucuna varilmistir.

Rhee ve arkadaslar1 (2024), “Daily renewal for job performance: understanding the role of
recovery, sleep, resilience, and job crafting from a self-regulatory strength perspective” isimli

calismalarinda, uyku kalitesinin, psikolojik dayanikliligin ve is performansinin nasil iligkili
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oldugunu analiz etmistir. Cesitli isletmelerden c¢alisanlar ile yapilan anket calismasi,
dayaniklilig1 yiiksek bireylerin uyku diizenlerini daha iyi yonettigini ve bu durumun isteki

tiretkenliklerini artirdigini belirtmislerdir.

Joci¢ ve arkadaslar (2024), yapmis olduklar1 ¢alismada, kurumsal egitimlerin psikolojik
dayaniklilign artirarak calisan performansina olan etkilerini degerlendirmistir. Calisma,
eczacilik sektoriinden katilimcilarin verilerine dayanarak, dayanikliliin egitim yoluyla

artirilmasinin is memnuniyetini ve is performansi olumlu etkiledigini ortaya koymustur.

Kumar ve arkadaslar1 (2024), bilgi teknolojileri sektoriinde psikolojik dayanmiklilik
miidahalelerinin ¢alisan baghhigi tizerindeki etkilerini inceledikleri ¢alismalarinda,
dayaniklilign artirmak icin uygulanan pozitif psikoloji miidahalelerinin is performansini

anlamli sekilde iyilestirdigini belirtmislerdir.

Singer (2024), stres dayaniklilik egitiminin yiiksek stresli mesleklerdeki etkilerini
degerlendirdigi doktora tezinde sonuc olarak, psikolojik dayaniklilik egitimlerinin, yiiksek is

performansi ve diisiik tiikenmislik diizeyi sagladigini ortaya koymustur.

1.9.2. Psikolojik dayaniklilik ve érgiitsel ceviklik

Doner (2023), kaos ve karmasiklik donemlerinde sefkatli liderligin psikolojik dayaniklilik ve
orgiitsel ¢eviklik tizerindeki etkilerini incelemistir. Calisma, farkli sektorlerden liderler ve ekip
tiyeleriyle yiiriitiilmustir. Liderlerin sefkatli yaklasimlari, ekip tliyeleri arasinda psikolojik
dayaniklilign artirmis ve yenilik¢i problem ¢ézme yeteneklerini giliclendirmistir. Bulgular,

sefkatli liderligin bireysel ve kurumsal seviyede ¢evikligi destekledigini gostermistir.

Kadivar Zinkanloo ve arkadaslari1 (2024), araci kurumlarda calisan bireylerin 6rgiitsel ¢ceviklik
diizeyleri ile psikolojik dayaniklilik arasindaki iliskisini incelemislerdir. 150 katilime ile
gerceklestirilen c¢alisma, dayanikliligi artirmak icin ceviklik temelli bir model gelistirmek
amaciyla yapilmistir. Sonugclar, ¢evik orgiitlerde ¢alisanlarin stresli donemlerde daha direncli
olduklarim1 ve performanslarinin arttigini gdstermistir. Bu bulgular, ceviklik merkezli

stratejilerin ¢alisanlarin psikolojik dayanikliligini destekledigini ortaya koymustur.

Sharma ve Aggarwal (2024), liderlik degiskenlerinin turizm sektoriinde orglitsel ceviklik
tizerindeki etkilerini degerlendirmistir. Calisma, bibliometrik bir yontem kullanilarak, SCOPUS
veritabanindaki 200’den fazla akademik makale analiz edilerek gerceklestirilmistir.
Calismanin bulgulari, adaptif ve dayanikl liderlik uygulamalarinin ¢alisan motivasyonu ve
ceviklik lizerinde olumlu bir etkisi oldugunu géstermektedir. Ayrica, kriz yonetimi ve dijital

dontiisiim gibi konularin liderlikte 6nemli oldugu vurgulanmistir.

Platz ve Schiaper (2024), CEO’larin iyimserlik diizeylerinin dijital inovasyon ve c¢eviklik
tizerindeki etkilerini incelemistir. Calismada, 3.288 organizasyon-yil verisi analiz edilmis ve

CEO iyimserligi ile inovasyon arasindaki iliskinin ters bir yapiya sahip oldugu belirtilmistir.
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Asin iyimserlik durumunda inovasyon stireglerinin risklere karsi savunmasiz hale geldigi
ortaya cikmistir. Bu calisma, iyimser liderligin stratejik karar alma siireclerindeki 6nemine

dikkat cekilmesi amaciyla yapilmistir.

Sutardi ve Novitasari (2024), cevikliginin is baghilig1 lizerindeki etkilerini psikolojik
dayanikhilik ve giiclendirme aracihigiyla incelemistir. isgérenlerle yiiriitiilmiis olan ¢alismada
sonuc olarak, ¢cevikliginin dayanikhilig1 artirarak is baghligina katki sagladigini, ancak dogrudan
bir etkisinin bulunmadigini ortaya koymustur. Bu bulgular, dayanikliligin ara degisken olarak

Onem arz ettigini gostermektedir.

Carter-Harris (2024), yapmis oldugu doktora tez ¢alismasinda liderlerin psikolojik dayaniklilik
ve cevikligi arasindaki iliskisini incelemistir. Arastirma 120 lider ile gerceklestirilmis,

psikolojik dayanikliligin ceviklik gelisimine etki ettigi belirtilmistir.

Alviani ve arkadaslar1 (2024), is giicii ¢evikligi, dayaniklilik ve ¢alisan proaktifligi arasindaki
iliskiyi sistematik bir literatiir incelemesi ile degerlendirmislerdir. Cesitli alanlardan 200’den
fazla ¢alismanin analiz edildigi bu arastirma, ¢evik is giiciiniin dayanikliligi artirarak is

performansini olumlu etkiledigini bildirilmistir.

Sonenshein (2024), kriz donemlerinde yoneticilerin orglitsel ceviklik ve dayanmiklilik
diizeylerini incelemistir. Calismada, yoOneticilerin c¢evik yaklasimlarla krizleri firsatlara
dontstiirme yetenekleri vurgulanmistir. Sonug olarak, c¢evik yoneticilerin is ortamindaki
motivasyonu artirarak yenilikci coztiimler gelistirdigi belirtilmistir. Bu arastirmada kriz

donemlerinin yonetiminde ¢evikligin 6nemine dikkat ¢ekilmistir.

Li ve arkadaslar1 (2024), Covid-19 baglaminda kapsayici yonetim uygulamalarinin dayaniklilik
ve orgutsel ceviklik iizerindeki etkilerini incelemistir. Sonug olarak, kapsayici uygulamalarin

ceviklik ve dayanikliligi artirdigi belirtilmistir.

1.9.3. Orgiitsel ceviklik ve is performansi

Fayard ve arkadaslar:1 (2021), "Designing the hybrid office" adli calismasinda, hibrit ve uzaktan
calisma modellerinin orgiitsel ceviklik ve is performansi iizerindeki etkilerini incelemistir.
Cesitli sektorlerden katilimcilar ile gerceklestirilen calisma, hibrit modelin is tatmini ve

ceviklik tizerindeki olumlu etkilerini ortaya koymustur.

Park ve Lee (2024), " The Influence of Learning Agility, Grit, and Positive Psychological Capital
on the Performance of Clinical Nurses " baslikli calismasinda, hemsirelerin 6grenme cevikligi
ve dayanikliliginin is performansina etkisini arastirmislardir. Calisma sonuglari, 6grenme
cevikligi ve dayanikhiligin is tatmini ve baghlik yoluyla is performansimi énemli 6lg¢lide

artirdigini géstermistir.
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Collou ve Bruinsma (2024), "A Serious Game for the Digital Transformation of Organizations"
calismasinda, dijital doniisiim siireclerinde orgiitsel ¢evikligin roliinii incelemistir. Yalnizca
yoneticilerin katildig1 calisma da, ¢evikligin dijital inovasyonlari kolaylastirarak ¢alisanlarin is

performansini artirdigl sonucuna varmistir.

Rane (2024), "A Study of Organisational Fit in the Selection Process" adli calismasinda, 6rgiitsel
cevikligin personel se¢im siirecleri ve ¢alisan performansi iizerindeki etkisini incelemistir.
Arastirma, bilgi teknolojileri sektorii calisanlari ile gerceklestirilmis ve c¢evik yontemlerin

orgiitsel uyumu artirdigl, boylece performansi olumlu etkiledigi sonucuna varilmistir.

Bharath ve arkadaslar1 (2024), " The Nexus amid Workforce Agility and Adaptive Performance:
Mediating Role of Employee’s Loyalty among Information Technology Professionals” adli
calismada, bilgi teknolojileri ¢alisanlarinin geviklik ve is performansi iliskisi incelenmistir.
Sonug olarak, is yerinde ¢evik davranislarin orgiitsel baghligi ve is performansini artirdigini

belirtilmigtir.

Patil (2024), “Human-Artificial Intelligence Collaboration In The Modern Workplace:
Maximizing Productivity And Transforming Job Roles" baslikli calismasinda, yapay zeka
destekli cevikligin is performansina etkilerini Incelelmistir. Cesitli sektérlerden ¢alisanlarin
katilimiyla yapilan bu arastirma, yapay zekanin is stireclerine entegrasyonunun c¢eviklik ve

calisan memnuniyetini artirdigini géstermistir.

Jamal (2025), "Adaptability to Change for Sustainability" baslikli ¢alismasinda, ¢eviklik ve
stirdiiriilebilirlik arasindaki iliskiyi ele almistir. Farkli sektorlerden katilimcilar ile yiirtitiilen
arastirma, ¢evik organizasyonlarin siirdiiriilebilirlik hedeflerine daha kolay ulastigin1 ve bu

slirecte ¢alisan performansini olumlu etkiledigi sonucuna varilmistir.

1.9.4. Aracilik rolii

Nafei (2017), "Job Engagement as a Mediator of the Relationship Between Organizational
Agility and Performance" baslikli calismasinda, is baghliginin ceviklik ve performans
arasindaki aracilik roliint incelemistir. Calisma, hastane calisanlar ile gerceklestirilmis ve

cevikligin is baghilhigini artirarak performans tizerinde dolayl bir etkisi oldugunu bulmustur.

Ismael ve arkadaslar1 (2021), "Knowledge Management as a Predictor of Organizational
Resilience and Agility" baslhikli ¢calismalarinda, bilgi yonetimi siireglerinin dayanikliik ve
ceviklik tizerindeki etkisini degerlendirmistir. 250 ¢alisanla yiiriitiilen bu arastirma, regresyon
analizleriyle bilgi yonetimi uygulamalarinin dayanikliligi artirdigini ve geviklik yoluyla is

performansini gelistirdigini ortaya koymustur.

Almagharbeh (2024), "The Effect of Human Resource Agility on Organizational Sustainability:
A Structural Equation Modeling Approach” baslikli calismasinda, insan kaynaklari ¢evikliginin

orgiitsel siirdiiriilebilirlik tizerindeki etkisini ve dayaniklili§in araci roliinli incelemistir.
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Yapisal esitlik modellemesi kullanilarak yapilan analizler, insan kaynaklar1 c¢evikliginin
dayaniklilik diizeyini artirarak oOrgiitsel strdiiriilebilirligi olumlu etkiledigini gostermistir.
Calisma, dayamikliigin aract bir degisken olarak stratejik yonetimdeki ©Onemini

vurgulamaktadir.

Panda ve Singh (2024), "Resilient and agile employees' pursuit of innovative performance and
well-being: the role of job crafting” baslikli ¢alismasinda, dayanikli ve cevik ¢alisanlarin
yenilikci performans ve refah iizerindeki etkilerini incelemistir. Arastirma, 200 ¢alisanla
gerceklestirilmis ve is zanaatkarliginin geviklik ile performans arasindaki iligskide araci bir rol

oynadig1 bulunmustur.

Sutardi ve Novitasari (2024), "The Impact of Learning Agility on Work Engagement is Mediated
by Psychological Empowerment and Resilience in Millennial Workers" baslikli calismasinda,
O6grenme ¢evikliginin is baglilig tizerindeki etkilerini analiz etmistir. Arastirma bulgularinda
dayaniklilik ile psikolojik giiclendirmenin araci rol oynadigi bulunmustur. Sonuclar, 6grenme
cevikliginin dogrudan is baghhigini etkilemedigini ancak dayanikliligi artirarak dolayl bir etki

yarattigini1 gostermektedir.

Atobishi ve arkadaslar1 (2024), "How Do Digital Capabilities Affect Organizational
Performance in the Public Sector? The Mediating Role of the Organizational Agility" baslikh
calismasinda, dijital yetkinliklerin ceviklik araciligiyla kamu sektoriindeki 6rgiitsel performans
tizerindeki etkisini incelemislerdir. Kamu sektorii ¢alisanlari ile yapilan arastirma, ¢cevikligin
dijital doniistim siireglerini hizlandirarak performansi artirdigin1 ve olumlu aracilik etkisi

ettigini bulmuslardir.
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2. BOLUM
MATERYAL VE YONTEM

Tez calismasinin bu boéliimiinde arastirma sorulari, ¢alismanin ydntemi, arastirma modeli,
calismanin hipotezleri, calisma grubu, evren ve 6rneklemi, veri toplama araglar ile verilerin

analizine yer verilmistir.

2.1. Arastirma Sorulari

Bu c¢alismanin baslangic noktasini belirleyen arastirma sorulari su sekilde ifade
edilebilmektedir:

1. Spor yoneticilerinin psikolojik dayanikliliklarinin is performansi lizerinde etkisi var
midir?

2. Spor yoneticilerinin psikolojik dayanikliliklarinin dérgiitsel ¢eviklik tizerinde etkisi var
midir?

3. Spor orgiitlerindeki cevikligin is performansi tizerinde etkisi var midir?

4. Spor yoneticilerinin psikolojik dayanikliliklarinin is performansi lizerindeki etkisinde
orgiitsel cevikligin aracilik rolii nedir?

5. Spor Yoneticilerinin demografik o6zellikleri ile psikolojik dayanmiklilik diizeyleri
arasinda iliski var midir?

6. Spor Yoneticilerinin demografik 6zellikleri ile is performans diizeyleri arasinda iligki

var midir?

N

Spor orgiitlerinin ¢eviklik diizeyleri nedir?

2.2. Calismanin Yontemi

Bu calisma nicel bir arastirma olarak tasarlanmistir. Calismada, veri toplama araci olarak
“anket teknigi” kullamlmistir. Orneklem seciminde ise, “érneklem grup hesaplamas1”
kullanilmistir. Analiz asamasinda ise, arastirmada “betimsel nicelikte iliskisel tarama modeli
ve yapisal esitlik modeli” kullanilarak istatistiksel acidan anlamlilik sinamasi yoluyla sonuca
gidilmesi amaclanmistir. Calismaya baslamadan énce Hitit Universitesi Girisimsel Olmayan
Arastirmalar Etik Kurulundan etik kurul izni (Ek-1/Karar numaras1:2023-22) ve kurumlardan
kurum izinleri alindiktan sonra; calismanin kapsam ve sinirliliklarina uygun ve calismaya
katilmak isteyen bireylerden oncelikli olarak c¢alisma icin 6zel hazirlanmis goniilli olur
formunun doldurulmasi istenmistir. Goniillii olan bireylere kisisel bilgi formu ile yetiskinler
icin psikolojik dayaniklilik o6lcegi, is performansi o6lgegi ve orgiitsel ceviklik Olcegi

uygulanmistir.
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2.3. Arastirma Modeli

Calismanin arastirma modeli asagida verilmistir.

y

ORGUTSEL CEVIKLIK

&

PSIKOLOJIK
DAYANIKLILIK

- iS PERFORMANSI

Sekil 2.1. Arastirma modeli

2.4. Calismanin Hipotezleri

Ho: Spor yoneticilerinin psikolojik dayanikliliklarinin is performansi tizerinde etkisi yoktur.
Hi: Spor yoneticilerinin psikolojik dayanikliliklarinin is performansi tizerinde etkisi vardir.
Ho: Spor yoneticilerinin psikolojik dayanikliliklarinin 6rgiitsel ¢eviklik tizerinde etkisi yoktur.
Hz: Spor yoneticilerinin psikolojik dayanikliliklarinin 6rgiitsel ceviklik tizerinde etkisi vardir.
Ho: Spor yoneticilerinin orgiitsel ceviklik diizeylerinin is performanslari izerinde etkisi yoktur.
Hs: Spor yoneticilerinin orgiitsel ¢eviklik diizeylerinin is performanslari tizerinde etkisi vardir.

Ho: Spor yoneticilerinin psikolojik dayanikliliklarinin is performansi iizerindeki etkisinde

orgitsel ¢cevikligin aracilik roli yoktur.

H4: Spor yoneticilerinin psikolojik dayanikliliklarinin is performansi iizerindeki etkisinde

orgiitsel ¢cevikligin aracilik rold vardir.

2.5. Calisma Grubu, Evren ve Orneklem

Calismanin evrenini, 2023 yili aralik ayi itibari ile Tiirkiye'de 6zel spor kuliip ve kurumlari,
Genglik ve Spor Bakanligl veya spor federasyonlarinda spor yoneticisi olarak gorev yapan
50.706 kisi olusturmaktadir (GSB, 2023). Calismaya katilacak goniillii sayisinin
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belirlenmesinde, arastirmanin evreninin genisligi dikkate alinarak %95 giiven diizeyi ve %5
hata payina gore orneklem buyiikligi hesaplanmistir. Bu hesaplama, Cochran'in (1977)
onerdigi orneklem biiyiikliigii formiliine dayandirilmistir. Formiilde, varyansin maksimum
diizeyde olmasi varsayimiyla p=0,5 kabul edilerek yapilan hesaplamada, en az 658 Kkisilik

orneklem grubuna ulasilmasi gerektigi belirlenmistir.

Uygulama siirecinde, Tiirkiye'nin farkli bolgelerinde yer alan cesitli spor kurum ve
kuruluslarinda goérev yapan toplam 745 spor yoneticisine ulasilmistir. Katilimcilara anket
formu yiiz ylize goriismelerle basili form seklinde ulastirilmis; katihm goniilliiliik esasina
dayali olarak saglanmistir. Uygulama sonucunda 745 katilimcidan 682’sinin anketi eksiksiz ve
analiz acisindan gecerli sekilde doldurdugu tespit edilmis, analizler bu 682 katilimci lizerinden
gerceklestirilmistir. Bu durum, toplam katilimci sayisina oranla %91,55'lik bir gecerli veri

donts oranina karsilik gelmektedir.

Bu arastirmada, evrende yer alan bireylerin tiimiine ulasmanin olanakli olmamasi nedeniyle,
basit tesadiifi 6rnekleme yontemi tercih edilmistir. Bu 6rnekleme yontemi ile evrende yer alan
her bir spor yéneticisinin érnekleme secilme olasihig esit kabul edilmistir. Orneklemin farkh
cografi bolgeleri, kurumsal diizeyleri ve organizasyonel yapilarda gorev yapan yoneticileri

kapsamasi, arastirma bulgularinin gegerlilik ve genellenebilirlik diizeyini artirmistir.

Katilimcilarin kisisel 6zelliklerine ait bulgular Tablo 2.1’de belirtilmistir.

Tablo 2.1. Katilimcilara ait tanimlayici istatistikler

Demografik Ozellikler Gruplar n %
Cinsiyet Erkek 389 57,00
Kadin 293 43,00
18-25 50 7,30
26-35 219 32,10
Yas 36-45 280 41,10
46-55 106 15,50
56 ve lzeri 27 4,00
. Evli 476 69,80
Medeni durum Bekar 206 30,20
Lise 63 9,20
Mezuniyet durumu On lisans 61 8,90
Lisans 376 55,10
Yiiksek lisans ve lizeri 182 26,70
Beden egitimi ve spor - Llsan.s 316 46,30
alanmda egitim Yiiksek lisans 121 17,70
Almadim 245 35,90
Genglik ve Spor Bakanligi 401 58,80
Bagh olunan kurum SporﬂFederasyo?larl . 188 27,60
Amator Spor Kultipleri
93 13,60
Konfederasyonu
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Spor uzmani 261 38,30
Kurumdaki gorev Sube miidiirii-tesis amiri 153 22,40
Brans-federasyon sorumlusu 175 25,70
Spor kuliibii yoneticisi 93 13,60
1 yildan az 15 2,20
2-5yil 199 29,20
Gorev siresi 6-10 y1l 275 40,30
11-15 yul 128 18,80
16 y1l ve iizeri 65 9,50
Toplam 682 100,00

Tablo 2.1'de yer alan veriler, ¢alismanin 6rnekleminin genis bir demografik cesitlilige sahip
oldugunu ve arastirmanin hedef Kkitlesini temsil etme acisindan yeterli oldugunu
gostermektedir. Arastirma kapsaminda toplam 682 katilimciya ulasilmis olup katilimcilarin
%57’sinin erkek (n=389) ve %43’linilin kadin (n=293) oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin
cinsiyet dagilimi (%57 erkek, %43 kadin) dengeli bir temsiliyet sunmakta ve spor yonetimi
gibi genellikle erkek agirlikli bir alanda kadin katiliminin da 6énemli diizeyde oldugunu ortaya

koymaktadir.

Katiimcilarin yas gruplarinin ¢ogunlukla 36-45 yas araliginda oldugu (%41,10; n=280)
gorilmektedir. Yas gruplari agisindan en biiyiik orami (%41,10) 36-45 yas aras1 katihmcilar
olusturmakta, bunu %32,10 ile 26-35 yas grubu takip etmektedir. Bu dagilim, katilimcilarin
cogunlugunun Kkariyerlerinde deneyim kazanmis ve profesyonel bilgi birikimine sahip
bireylerden olustugunu goéstermektedir. Calismanin bu yas gruplarina odaklanmasi, hem is
performansi hem de orgiitsel ceviklik gibi degiskenler acisindan degerli bir bakis agisi

sunmaktadir.

Medeni durum agisindan, katilimcilarin %69,80'i evli, %30,20’si bekardir. Bu cesitlilik,
bireylerin is hayati ile 6zel hayatlar1 arasindaki dengenin, arastirilan degiskenlere olan
etkisinin analiz edilmesine olanak tanimaktadir. Egitim diizeyinde ise katilimcilarin
cogunlugunun (%55,10) lisans mezunu olmasi ve %26,70’inin yliksek lisans ve iizeri egitim
almis olmasi, 6rneklemin akademik diizeyde yeterli oldugunu ve sonuglarin giivenilirligini
artiracagini gostermektedir.

Beden egitimi ve spor alaninda egitim durumu da calismanin niteligini artiran bir diger
faktordiir. Katihmcilarin %46,30’u lisans, %17,70’i ise yiiksek lisans diizeyinde bu alanda
egitim almistir. Bununla birlikte, %35,90’lik bir grubun bu alanda egitim almamis olmasi, alan
dis1 egitim almis yoneticilerin performanslarinin ve cevikliklerinin degerlendirilmesine firsat

tanimaktadir.

Bagh olunan kuruma bakildiginda, katihmcilarin ¢ogunlugunun (%58,80) Genclik ve Spor
Bakanligi'nda gorev yaptig, geri kalaninin ise spor federasyonlar1 (%27,60) ve amatdr spor

kultipleri konfederasyonlar1 (%13,60) gibi farkli kurumlarda calistignr goriilmektedir. Bu
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cesitlilik, farkli kurumsal yapilar arasindaki farkliliklarin incelenmesine olanak saglayarak

calismaya derinlik katmaktadir.

Kurum igindeki gérev dagilimi, arastirmanin genis bir yonetim profiline hitap ettigini ortaya
koymaktadir. Katilimcilarin %38,30'u spor uzmani, %25,70’i ise brans veya federasyon
sorumlusu olarak gérev yapmaktadir. Bu durum, farkli yonetim diizeylerindeki bireylerin
katillmiyla kapsaml bir veri seti sunmaktadir. Ayrica, gorev stresi agisindan da gesitlilik
mevcuttur; katilimcilarin %40,30’u 2-5 yildir gérev yaparken, %29,20’si 1 yildan az, %18,80’i
ise 6-10 yildir gorev yapmaktadir. Bu c¢esitlilik, calismada hem deneyimli hem de daha az

deneyimli bireylerin bakis a¢ilarinin degerlendirilmesine olanak saglamaktadir.

Sonug olarak, bu demografik veriler, calismanin katilimci kitlesinin spor yonetimi alanindaki
farkli profilleri temsil edebilecek bir yeterlilige sahip oldugunu ve elde edilen sonuglarin
genellenebilirligini destekledigini gostermektedir. Bu durum, calismanin hedef degiskenlerini
anlamak ve bu degiskenler arasindaki iligkileri analiz etmek acgisindan giiclii bir temel

sunmaktadir.

2.6. Veri Toplama Aracglari

Bu ¢alisma kapsaminda kullanilan anket formu, dért béliimden olusmustur. Birinci béliimde
demografik 6zellikler, ikinci boliimde psikolojik dayaniklilik 6lcegine iliskin ifadeler, ticiincii
boliimde is performansi Olgegine iliskin ifadeler ve dordiincii béliimde orgilitsel ¢eviklik

Olcegine iliskin ifadeler kullanilmistir.

2.6.1. Yetiskinler icin psikolojik dayaniklilik 6lcegi

Yetigkinler icin Psikolojik Dayamikliik Olcegi, Friborg ve arkadaglar1 (2003) tarafindan
gelistirilmis ve Tiirkce’'ye Basim ve Cetin (2011) tarafindan uyarlanmistir. Olgek alti alt
boyuttan olusmaktadir: Kendilik Algisi, Gelecek Algisi, Yapisal Stil, Aile Uyumu, Sosyal
Yeterlilik ve Sosyal Kaynaklar. Olgek 33 madde icermektedir ve toplam puan araligi 33-165

arasindadir.

Orijinal calismada dogrulayici faktdér analizi sonucunda toplam varyansin %57’sini acikladigi
belirlenmis, alt boyutlarin i¢ tutarlilik katsayilari 0,75 ile 0,86 arasinda degismistir (Friborg ve
vd., 2003).

Bu calismada elde edilen verilere dayali agiklayic1 faktor analizi sonucunda, 5 faktorli yapi
tespit edilmistir. Her bir faktoriin giivenirlik: diizeyleri; Kisisel Gli¢ (o = 0,836), Aile Uyumu (a
= 0,866), Sosyal Kaynaklar (a = 0,878), Sosyal Yeterlilik (a = 0,859), Yapisal Stil (a = 0,921)

seklinde yiiksek bulunmustur.
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Dogrulayic1 faktér analizine (DFA) gore maddelerin faktoér yiikleri 0,63 ile 0,89 arasinda
degismektedir ve tiim ytikler istatistiksel olarak anlamhdir (t > 1,96). Uyum indeksleri SRMR =
0,024, NFI = 0,99, NNFI = 0,99, CFI = 0,99, RMSEA = 0,071 olarak kabul edilebilir diizeyde

bulunmustur.

2.6.2. is performansi 6lcegi

Calismada spor yoneticilerinin is performansini degerlendirmek amaciyla Caliskan ve Kéroglu
(2022) tarafindan gelistirilen Is Performansi Olgegi kullamlmistir. Olgek Gérev Performansi (5
madde) ve Baglamsal Performans (6 madde) olmak iizere iki alt boyut ve toplam 11 maddeden
olusmaktadir. Tiim maddeler 5’1i Likert tipi Olgekle degerlendirilmistir (1=Kesinlikle

Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum).

Olcege iliskin aciklayici faktor analizi sonucunda iki faktérlii yapr ortaya ¢ikmis ve toplam
varyansin %84,837’si agiklanmistir. DFA sonuglarina gére maddelerin faktor yiikleri 0,86 ile
0,93 arasinda degismistir ve timii %95 giiven diizeyinde anlamli bulunmustur. Uyum
indeksleri su sekildedir: x*/sd = 4,237, RMSEA = 0,071, SRMR = 0,024, CFI = 0,99, GFI = 0,98.

I¢ tutarhlik katsayilari; Gorev Performansi (a = 0,954), Baglamsal Performans (a = 0,962),
Toplam Olcek (a = 0,968) olarak hesaplanmustir.

2.6.3. Orgiitsel ceviklik dl¢egi

Calismanin dérdiincii boliimiinde, spor yoneticilerinin orgiitsel ceviklik diizeylerini 6l¢mek
icin, Sharifi ve Zhang (1999) tarafindan gelistirilen ve Akkaya ve Tabak (2018) tarafindan
Tiirkgeye uyarlanan Orgiitsel Ceviklik Olcegi kullamlmustir. Olgek; Yetkinlik (8 madde), Cevap
Verme (3 madde), Hiz (3 madde) ve Esneklik (3 madde) olmak tlizere 4 alt boyut ve toplam 17

maddeden olugsmaktadir. Tiim maddeler 5’li Likert tipi ile puanlanmaktadir.

Bu calismada yapilan agiklayici faktor analizinde dort faktorli yapi dogrulanmistir ve toplam
varyansin %91,129’u agiklanmistir. Her bir alt boyutun giivenilirlik katsayilari; Yetkinlik (o =
0,979), Cevap Verme (o = 0,971), Hiz (a = 0,970), Esneklik (a = 0,952), Genel 6l¢ek giivenirligi
(a =0,985) seklinde yiiksek bulunmustur.

DFA sonuclarina gére, uyum indeksleri: KMO = 0,960, X2(136) =19447,04,p < 0,01, RMSEA =
0,071, CF1=0,99, SRMR = 0,024, NNFI = 0,99 olarak kabul edilebilir diizeyde bulunmustur.

2.7. Olgeklerin Gegerlilik Giivenilirlik Sonuglar:

Olgeklerin alt boyut sayisini ve hangi maddelerin hangi alt boyutlari olusturdugunu belirlemek

icin aciklayici faktor analizi (AFA) yapilmistir.
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2.7.1. Psikolojik dayaniklilik dl¢eginin gecerlilik giivenirligine iliskin bulgular

Psikolojik dayaniklilik 6l¢eginin gecerlilik ve gilivenilirlik analizleri sonucunda elde edilen

bulgular Tablo 2.2’de verilmistir.

Tablo 2.2. Psikolojik dayaniklilik 6l¢cegine ait giivenirlik, AFA ve madde analizi

Faktor Maddeler 1 5 Fakg’r 2 = Madde-Olgek iliskisi
Madde_1 0,826 0,788
Madde_2 0,710 0,751
Madde_7 0,611 0,775
Madde_8 0,704 0,808
Kisisel Giic Madde_13 0,635 0,775
Madde_14 0,658 0,799
Madde_19 0,689 0,757
Madde_20 0,629 0,813
Madde_28 0,628 0,819
Madde_31 0,639 0,727
Madde_5 0,588 0,700
Madde_11 0,685 0,631
Aile Uyumu Madde_17 0,498 0,708
Madde_23 0,534 0,674
Madde_26 0,614 0,632
Madde_32 0,409 0,735
Madde_6 0,627 0,685
Madde_12 0,506 0,662
Madde_18 0,559 0,692
Sosyal Kaynaklar Madde_24 0,655 0,691
Madde_27 0,448 0,649
Madde_30 0,688 0,625
Madde_33 0,581 0,653
Madde_4 0,752 0,641
Madde_10 0,578 0,600
- Madde_16 0,627 0,674
Sosyal Yeterlilik Madde 22 0.538 0,693
Madde_25 0,534 0,572
Madde_29 0,667 0,638
Madde_3 0,694 0,733
Yapisal Stil Madde_9 0,677 0,766
Madde_15 0,676 0,775
Madde_21 0,602 0,812
Giivenilirlik 0,955 0,873 0,887 0,859 0,921 0,973
Oz deger 6,871 4,121 4,060 3,929 3,146
Aciklanan Varyans (%) 20,822 12,488 12,302 11,906 9,533 67,051
KMO0=0,977; Barlett's Sphericity Test X2(528)=17374,240; p=0.001<0.05

Tablo 2.2’de goriildiigii gibi 6lcege ait maddelerin diger maddeler ile olan iliskisi 0,30 degerinin
altinda olmadigindan o6lgekten madde c¢ikarilmasina gerek duyulmamistir (Biyiikoztirk,

2009). Olgegin giivenirlik diizeyinin yiiksek seviyede oldugu belirlenmistir (C.Alpha = 0,973).

Faktor analizi yapabilmek i¢in gerekli olan 6n sartlar incelenmistir. Bu kosullardan birincisi
verideki kisi sayiin AFA yapilabilmesi icin yeterli bir sayida olduguna karar vermek amaciyla
yapilan KMO degerine bakilmasi ve ikincisi ise degiskenler arasindaki korelasyonun varliginin

incelenmesi i¢in Barlett Kiiresellik testlerinin yapilmasidir (Tabachnick ve Fidel, 2014). Tablo

48



2.3’de KMO degerinin 0,601n iizerinde oldugu ve Barlett kiiresellik testinin anlaml oldugu
belirlenmistir (p<0,05). Bu sonuglar, toplanan verideki kisi sayisinin faktér analizine uygun
oldugunun ve elde edilen verilerin yapisal olarak ¢ok degiskenli normal dagilimdan geldiginin
ispatidir (Kan ve Akbas, 2005). Analiz sonuclar1 bir biitiin olarak incelendiginde veri setinin,
faktor analizine uygun oldugu anlasilmaktadir. Bu bulgularin akabinde dl¢egin faktor yapisini
belirlemek amaciyla AFA yapilmistir.

AFA sonucunda psikolojik dayaniklilik dlgeginin, alti boyutlu yapisi yerine, orijinal formuna
benzer sekilde bes boyutlu bir yapi sergiledigi tespit edilmistir. Bu farkliligin, calismada
kullanilan 6érneklemin 6zelliklerinden, kiiltiirel baglamdan ve yonteme iliskin farkliliklardan
kaynaklandigi diistiniilmektedir. Friborg ve digerleri (2003) tarafindan gelistirilen o6lcek,
belirli bir kiiltiirel ve toplumsal baglama dayanmakta olup, farkli 6rneklemlerde 6lgek alt
boyutlarimin birlesmesi veya farklilasmas1 miimkiindiir. Ozellikle "kisisel gii¢" boyutunun
“kendilik algis1” ve “gelecek algis1” olarak ayrildig1 yapinin, calismamizda daha biitiinlesik bir
sekilde algilanmasi olasidir. Bunun yam sira, faktér analizi sirasinda boyutlarin ayrisma
derecesi ve korelasyonlari, belirli alt boyutlarin tek bir yapi altinda toplanmasina neden
olabilir. Ayrica, katiimcilarin algilarn ve yanit ériintiileri, kiiltlirel baglama 6zgl sekilde bu
boyutlar1 birlestirmis olabilir. Bu durum, psikolojik dayaniklilik 6lgeginin esnek bir yapiya
sahip oldugunu ve farkli baglamlarda farkli sonuglar verebilecegini gostermektedir. Elde
edilen bu sonuglar, ¢alismanin Orneklemi agisindan oOzgiinliiginii ve gegerliligini
desteklemektedir.

Ayrica, calismamizda kullanilan faktor analizi yontemleri, alt boyutlarin ayrisma derecesini ve
korelasyonlarin1 degerlendirirken, belirli boyutlarin tek bir yap1 altinda toplanmasini
desteklemistir. Bu durum, psikolojik dayaniklilik 6lceginin esnek ve dinamik bir yapiya sahip
oldugunu ve kiiltiirel ve baglamsal degiskenler dogrultusunda farkli sonuglar verebilecegini
ortaya koymaktadir. Elde edilen bu sonuglar, ¢calismamizin 6zglin 6rneklemiyle uyumlu olup,
hem olcegin esnekligini hem de calisma baglamimizda gecerligini destekler niteliktedir.
Dolayisiyla, 6lcegin bes boyutlu bir yapiya geri donmesi, teorik olarak tutarh ve yontemsel

olarak ikna edici bir aciklama sunmaktadir.

Ozetle sdylemek gerekirse faktor analizi sonucunda 6lgegin 5 faktorlii bir yapida oldugu ve
toplam agikladig1 varyans degerinin %67,051 oldugu goriilmektedir. Olgegin tek faktorden
daha ytiksek faktorlii bir yapida olmasindan dolay1 “varimax” déndiirme islemi yapilmis ve bu

dondirme sonrasinda faktorler Tablo 3.1'de incelendiginde;

— Faktor 1'in tek basina 6,871°lik 0z deger ile o6lcegin %20,822 ’sini agikladig
goriilmektedir. Ilgili faktor alindaki maddeler incelendiginde, 6lcegin ilk versiyonuna
sadik kalinacak sekilde bu faktér “Kisisel Gili¢” adiyla kullanilmistir. Faktoriin
giivenirlik diizeyinin ise 0,955 ile yiiksek seviyede oldugu belirlenmistir.

— Faktor 2'nin tek basina 4,121°lik 6z deger ile 6lcegin %12,488’ini acikladigi ilgili faktor

altindaki ifadeler incelendiginde faktoére alinan kaynaga dayandirilarak “Aile Uyumu”
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ad1 verilmistir. Faktoriin giivenirlik diizeyinin 0,873 ile yiiksek seviyede oldugu
belirlenmistir.

— Faktor 3’lin tek basina 4,060’lik 6z deger ile 6lcegin tek basina %12,302’sini agikladig1
ilgili faktor altindaki ifadeler incelendiginde faktore alinan kaynaga dayandirilarak
“Sosyal Kaynaklar” adi verilmistir. Faktoriin giivenirlik diizeyinin 0,887 ile yiliksek
seviyede oldugu belirlenmistir.

— Faktor 4’lin tek basina 3,929’luk 6z deger ile 6lcegin tek basina %11,906’sin1 agikladig
ilgili faktoér altindaki maddeler incelendiginde faktoére alinan kaynaga dayandirilarak
“Sosyal Yeterlilik” ad1 verilmistir. Faktoriin glivenirlik diizeyinin 0,859 ile yiiksek seviye
oldugu belirlenmistir.

— Faktor 5’in tek basina 3,146’lik 6z deger ile 6lcegin tek basina %9,533’iinii agikladig
ilgili faktor altindaki ifadeler incelendiginde faktore alinan kaynaga dayandirilarak
“Yapisal Stil” ad1 verilmistir. Faktoriin giivenirlik diizeyinin 0,921 ile yiiksek seviyede

oldugu belirlenmistir.

2.7.1.1. Psikolojik Dayaniklilik Olgeginin Dogrulayic1 Faktér Analizine Ait Bulgular

Olgegin acikanan 5 faktorlii yapisimin LISREL 8,7 program ile dogrulayici faktdr analizi

yapilmis olup sonuglar asagida verilmistir.
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Chi-Square=1628.01, df=485, P-value=0.00000, RMSEA=0.059
KG: Kisisel Giig, YS: Yapisal Stil, SY: Sosyal Yeterlilik, AU: Aile Uyumu, SK: Sosyal Kaynaklar

Sekil 2.2. Psikolojik dayaniklik 6lgeginin DFA sonucuna ait standardize edilmis faktor ytkleri
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Sekil 2.3. Psikolojik dayaniklik 6l¢eginin DFA sonucuna ait standardize edilmis faktorlerine
ait T degerleri

Psikolojik Dayaniklik Olgegine yonelik dogrulayici faktér analizi (DFA) sonuglarinda,
maddelere ait standardize edilmis faktor yiikii degerlerinin 0,63 ile 0,89 arasinda degistigi
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(Sekil 2.2) ve faktor yiiklerinin %95 giiven diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu
(t>1,96) goriilmiistiir. Bu nedenle, her bir maddenin faktor yiikiiniin dlgegin ilgili boyutlar
tizerindeki etkisi %95 giiven diizeyinde anlamh bulunmustur (Sekil 2.3). Ol¢egin aciklanan
faktor yapisinin dogrulanip dogrulanmadigini degerlendirmek amaciyla elde edilen uyum

indekslerine ait sonuglar Tablo 2.3’de sunulmustur.

Tablo 2.3. Psikolojik dayaniklik dl¢egine ait DFA sonucu ulasilan uyum iyiligi degerleri

Uyum Diizeyleri
Kriterler Iyi Kabul Edilebilir Arastirma Sonucu

x2/sd <3 <5 3,357
RMSEA 0 < RMSEA <0.05 0.05 <RMSEA<0.10 0,059
SRMR 0 < SRMR <0.05 0.05 <SRMR <0.10 0,032
NFI 095< NFI< 1 0.90 <NFI <0.95 0,98
NNFI 0.95< NNFI< 1 0.90 <NNFI < 0.95 0,99
CFI 095< CFI< 1 0.90 <CFI<0.95 0,99
IF1 095=< CFI< 1 0.90 <IFI £0.95 0,99
RFI 095< RFI< 1 0.90 <RFI < 0.95 0,98

DFA sonucu ulasilan uyum degerleri incelendiginde X2/sd=3,357 ile “Kabul edilebilir’ uyum
diizeyinde, RMSEA=0,059 ile “Kabul edilebilir” uyum diizeyinde oldugu ve diger incelenen
uyum kriterlerinin de “iyi” ve/veya “kabul edilebilir” uyum sinirlarinin icerisinde yer aldig
gozlemlenmistir. Uyum kriterlerinden kaynakla ulasilan sonuclara gore 6lcegin agiklanan

faktor yapisinin bu arastirma kapsaminda dogrulandigini géstermektedir.

2.7.2.1s performansi 6l¢eginin gecerlilik giivenirligine iliskin bulgular

Is performansi élgceginin gecerlilik ve giivenirligine iliskin madde analizi sonuglari, giivenirlik

diizeyleri ve aciklayici faktor analizi sonuclar: Tablo 2.4’de verilmistir.

Tablo 2.4. is performans 6lgegine ait giivenirlik, AFA ve madde analizi sonuglari

Faktor Maddeler 1 Faktor 5 Madde-Olgek iliskisi

Madde 6 0,835 0,871

Madde 7 0,788 0,844

Baglamsal Performans Madde 8 0,758 0,846
Madde 9 0,874 0,835

Madde 10 0,836 0,880

Madde 11 0,843 0,855

Gorev Performansi Madde 1 0,867 0,832
Madde 2 0,731 0,819
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Madde 3 0,877 0,798
Madde 4 0,811 0,857
Madde 5 0,818 0,837
Glivenilirlik 0,962 0,954 0,968
Oz deger 4,941 4,391
Aciklanan Varyans (%) 44,922 39,915 84,837
KMO0=0,950; Barlett's Sphericity Test X2(55)=9316,146; p=0.001

Tablo 2.4’de yer alan sonuglar, 6lgekteki kalan maddelerin birbirleriyle olan iliski degerlerinin
0,30’un altina diismedigini gostermistir. Bu nedenle, herhangi bir maddenin 06lgekten
cikarilmasina gerek olmadigina karar verilmistir. Olcegin giivenilirlik diizeyi yiiksek bulunmus
(Cronbach’s Alpha = 0,968), KMO degeri 0,60’1n lizerinde ve Bartlett Kiiresellik Testi sonuclari
da anlaml tespit edilmistir (p < 0,01).

Faktor analizi sonucunda, 6lgekteki maddelerin iki faktorli bir yapida toplandigi ve bu yapi
tarafindan ac¢iklanan toplam varyans oraninin %84,837 oldugu anlasilmistir. Tek faktoérden
fazla bir yap1 s6z konusu oldugundan “varimax” dik dondiirme islemi uygulanmis; déndiirme

sonrasinda elde edilen faktorler incelendiginde;

— Faktor 1’in tek basina 4,94 1’lik 6z deger ile 6lgegin %44,922’sini acikladig ilgili faktor
altindaki maddeler incelendiginde faktére “Baglamsal Performans” adi verilmis olup,
faktoriin glivenirlik diizeyinin 0,962 ile yiiksek oldugu belirlenmistir.

— Faktor 2’nin tek basina 4,391°lik 6z deger ile 6lcegin %39,915’ini acikladigi ilgili faktor
altindaki maddeler incelendiginde faktére “Gérev Performansi” adi verilmis olup,

faktoriin glivenirlik diizeyinin 0,954 ile yiiksek oldugu belirlenmistir.

2.7.2.1. s Performansi Olgeginin Dogrulayici Faktor Analizine Ait Bulgular

Olcegin acikanan 2 faktorlii yapisinin LISREL 8,7 programi ile dogrulayia faktér analizi

yapilmis olup sonuclar asagida verilmistir.
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Is performansi dlcegine yonelik dogrulayic faktor analizi (DFA) sonuclarina gére, maddelerin
standardize edilmis faktor yiiklerinin 0,86 ile 0,93 arasinda degistigi saptanmistir (Sekil 2.4).
Faktor yiiklerinin %95 giiven diizeyinde istatistiksel olarak anlamh oldugu (t>1,96) goriilmiis
ve dolayisiyla ilgili 6lcek boyutlarina ait maddelerin etkilerinin de %95 giiven diizeyinde
anlamh oldugu ifade edilmistir (Sekil 2.5). Olcegin aciklanan faktér yapisinin dogrulanip
dogrulanmadigini degerlendirmek amaciyla elde edilen uyum indeksleri sonuclar ise Tablo

2.5’te sunulmustur.

Tablo 2.5. is performansi 6lgegine ait DFA sonucu ulasilan uyum iyiligi degerleri

Uyum Diizeyleri
Kriterler Iyi Kabul Edilebilir Arastirma Sonucu

x2/sd <3 <5 4,237
RMSEA 0 < RMSEA <0.05 0.05 < RMSEA <0.10 0,071
SRMR 0 < SRMR <0.05 0.05 <SRMR <0.10 0,024
NFI 095< NFI=< 1 0.90 <NFI < 0.95 0,99
NNFI 0.95< NNFI< 1 0.90 <NNFI £0.95 0,99
CFI 095< CFI< 1 0.90 <CFI1 < 0.95 0,99
IFI 095< CFI< 1 0.90 <IFI £ 0.95 0,99
RFI 095< RFI< 1 0.90 <RFI < 0.95 0,99

DFA sonucu ulasilan uyum degerleri incelendiginde X2/sd=4,237 ile “Kabul edilebilir” uyum
diizeyinde, RMSEA=0,071 ile “Kabul edilebilir” uyum diizeyinde oldugu ve diger incelenen
uyum Kriterlerinin de “iyi” ve/veya “kabul edilebilir” uyum sinirlarinin icerisinde yer aldigi
gozlemlenmistir. Uyum kriterlerinden kaynakla ulasilan sonuclara gore olcegin aciklanan

faktor yapisinin bu arastirma kapsaminda dogrulandigini géstermektedir.

2.7.3. Orgiitsel ceviklik 6lceginin gegerlilik giivenirligine iliskin bulgular

Orgiitsel ceviklik olceginin gecerlilik ve giivenirligine iliskin madde analizi sonuclari,

glivenirlik diizeyleri ve agiklayici faktor analizi sonuglari Tablo 2.6’da verilmistir.

Tablo 2.6. Orgiitsel ceviklik 6lcegine ait giivenirlik, AFA ve madde analizi sonuclari

Faktor Maddeler 1 2 Faktor 3 1 Madde-Olgek iliskisi
Madde 1 0,792 0,896
Madde 2 0,764 0,893
Yetkinlik Madde 3 0,804 0,872
Madde 4 0,732 0,904
Madde 5 0,753 0,880
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Madde 6 0,716 0,908
Madde 7 0,661 0,898
Madde 8 0,663 0,898
Madde 12 0,779 0,873
Cevap Verme | Madde 13 0,744 0,884
Madde 14 0,781 0,860
Madde 15 0,713 0,897
Hiz Madde 16 0,750 0,875
Madde 17 0,748 0,878
Madde 9 0,660 0,886
Esneklik Madde 10 0,674 0,861
Madde 11 0,585 0,923
Glivenilirlik 0,979 0,971 0,970 0,952 0,985
Oz deger 5,930 3,562 3,318 2,682
Aciklanan Varyans (%) 34,883 20,955 19,515 15,776 91,129
KMO0=0,960; Barlett's Sphericity Test X2(136)=19447,044; p=0.001

Tablo 2.6’da yer alan sonuglara gore, 6lcekte kalan maddelerin diger maddelerle olan iliski
degerleri 0,30'un altina diismedigi icin herhangi bir maddenin o6lcekten ¢ikarilmasi
gerekmemistir. Olcegin giivenilirlik diizeyi yiiksek bulunmus (Cronbach’s Alpha = 0,985), KMO
degeri 0,60’1n Uistiinde ve Bartlett Kiiresellik Testi de anlamli saptanmistir (p < 0,01).

Faktor analizi sonucunda, 6lgegin dort faktorli bir yapiya sahip oldugu ve agiklanan toplam
varyans oraninin %91,129’a ulastigi belirlenmistir. Olcegin tek faktérden olusmamasi
nedeniyle “varimax” dik dondiirme islemi uygulanmis; dondiirme sonrasi elde edilen faktorler

ayrintili sekilde incelendiginde;

— Faktor 1'in tek basina 5,930’1uk 6z deger ile 6l¢cegin %34,883'linti agikladig ilgili faktor
altindaki maddeler incelendiginde faktore “Yetkinlik” adi verilmis olup, faktdriin
giivenirlik diizeyinin 0,979 ile yiiksek oldugu belirlenmistir.

— Faktor 2'nin tek basina 3,562°lik 6z deger ile 6lcegin %20,955’ini agikladigi ilgili faktor
altindaki maddeler incelendiginde faktore “Cevap Verme” adi verilmis olup, faktoriin
giivenirlik diizeyinin 0,971 ile yiiksek oldugu belirlenmistir.

— Faktor 3’lin tek basina 3,318lik 6z deger ile dlgegin %19,515’ini acikladig: ilgili faktor
altindaki maddeler incelendiginde faktére “Hiz” ad1 verilmis olup, faktoriin giivenirlik
diizeyinin 0,970 ile yiiksek oldugu belirlenmistir.

— Faktor 4’lin tek basina 2,682’lik 6z deger ile 6lgegin %15,776’s1n1 acikladig ilgili faktor
altindaki maddeler incelendiginde faktore “Esneklik” adi verilmis olup, faktorin

giivenirlik diizeyinin 0,952 ile yiiksek oldugu belirlenmistir.

2.7.3.1. Orgiitsel Ceviklik Olceginin Dogrulayic Faktor Analizine Ait Bulgular

Olgegin acikanan 4 faktorlii yapisimin LISREL 8,7 program ile dogrulayici faktdr analizi

yapilmis olup sonuglar asagida verilmistir.
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Sekil 2.6. Orgiitsel ceviklik 6lceginin DFA sonucuna ait standardize edilmis faktor yiikleri
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Sekil 2.7. Orgiitsel ceviklik 6lgeginin DFA sonucuna ait standardize faktérlerine ait T

degerleri

Orgiitsel ceviklik 6lcegine iliskin gerceklestirilen dogrulayici faktér analizi (DFA) sonuglari,
maddelerin standardize edilmis faktér yiiklerinin 0,90 ile 0,96 arasinda degistigini
gostermektedir (Sekil 2.6). Faktor yiiklerinin %95 giiven diizeyinde (t>1,96) istatistiksel
olarak anlamli bulunmasi, tiim maddelerin 6l¢ek boyutlar1 lizerindeki etkilerinin de %95
giiven diizeyinde gecerli oldugunu ortaya koymustur (Sekil 2.6). Olcegin tanimlanan faktor
yapisinin dogrulanip dogrulanmadigina iliskin uyum indeksleri sonuclar1 ise Tablo 2.7°de

sunulmustur.

Tablo 2.7. Orgiitsel ceviklik dlgegine ait DFA sonucu ulasilan uyum iyiligi degerleri

Uyum Diizeyleri

Kriterler Iyi Kabul Edilebilir Arastirma Sonucu
x2/sd <3 <5 3,717
RMSEA 0 < RMSEA <0.05 0.05 <RMSEA<0.10 0,087
SRMR 0 < SRMR <0.05 0.05<SRMR<0.10 0,020

59



NFI 095< NFI< 1 0.90 <NFI £0.95 0,99
NNFI 0.95< NNFI< 1 0.90 <NNFI £ 0.95 0,98
CFI 095< CFI< 1 0.90 <CF1<0.95 0,99
IFI 095=< CFI< 1 0.90 <IFI £0.95 0,99
RFI 0.95< RFI< 1 0.90 <RFI <£0.95 0,98

DFA sonucu ulasilan uyum degerleri incelendiginde X2/sd=3,717 ile “Kabul edilebilir” uyum
diizeyinde, RMSEA=0,087 ile “Kabul edilebilir” uyum diizeyinde oldugu ve diger incelenen
uyum kriterlerinin de “iyi” ve/veya “kabul edilebilir” uyum sinirlarinin icerisinde yer aldig
gozlemlenmistir. Uyum kriterlerinden kaynakla ulasilan sonuclara gore 6lcegin agiklanan

faktor yapisinin bu arastirma kapsaminda dogrulandigini géstermektedir.

2.8. Orneklem Dagilimi ve Tamimlayici Bulgular

Arastirmanin bu béliimiinde arastirmanin ulasilan 6rneklemin dagilimi ve 6l¢lim araclarina ait

tanimlayici bulgulari verilmistir.

Tablo 2.8. Verilerin dagilimina ait bulgular

Olciimler Ortalama| Medyan Carpiklik Basiklik
Kisisel Gli¢ 3,85 4,30 -0,958 -0,279
Yapisal Stil 3,93 4,25 -0,759 -0,586
Sosyal Yeterlilik 3,55 3,67 -0,815 0,160
Aile Uyumu 3,52 3,67 -0,851 0,080
Sosyal Kaynaklar 3,55 3,71 -0,914 0,303
Psikolojik Dayaniklik 3,68 4,03 -1,187 0,174
Gorev Performansi 3,94 4,20 -1,103 0,071
Baglamsal Performans 3,62 4,00 -1,019 -0,267
is Performansi 3,77 4,27 -1,179 0,040
Yetkinlik 3,82 4,38 -0,704 -0,991
Esneklik 3,81 4,00 -0,548 -1,046
Cevap Verme 3,53 4,00 -0,755 -0,489
Hiz 3,64 4,00 -0,648 -0,796
Orgiitsel Ceviklik 3,73 4,32 -0,752 -0,94.7

Verilerin dagilimini degerlendirmek amaciyla dncelikle merkezi egilim 6l¢litlerinden ortalama
ve medyan degerleri incelenmis ve bu iki deger arasinda onemli bir fark olmadigi
gozlemlenmistir. Daha sonra basiklik ve carpiklik degerlerinin -2 ile +2 arasinda kalip
kalmadigi incelenmis ve kullanilan tiim dl¢iim araclarinin basiklik degerlerinin bu aralikta yer
aldig1 belirlenmistir (George ve Mallery, 2010). Bunun yani sira, dagilimin normalligini test
etmede basvurulan bir diger yontem olan merkezi limit teoremi, 6rneklem biiyiikligiiniin 30

veya lizerinde (n = 30) olmasi halinde verilerin normal dagilacagini 6ne stirmektedir (Ghasemi
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ve Zahediasl, 2012). Bu ¢alismada érneklem biiyiikliigiiniin yeterli olmasi nedeniyle, verilerin
normal dagildig1 kabul edilmis ve bu nedenle non-parametrik yontemler yerine daha giiclii

kabul edilen parametrik istatistiksel analiz tekniklerinin kullanilmasi tercih edilmistir.

Tablo 2.9. Psikolojik dayaniklilik, is performansi ve orgiitsel ceviklik degiskenlerine iliskin

betimsel bulgular

Olciimler Ortalama Standart Sapma
Kisisel Gli¢ 3,85 0,88
Yapisal Stil 3,93 0,92
Sosyal Yeterlilik 3,55 0,73
Aile Uyumu 3,52 0,77
Sosyal Kaynaklar 3,55 0,75
Psikolojik Dayanikhik 3,68 0,73
Gorev Performansi 3,94 1,02
Baglamsal Performans 3,62 1,12
is Performansi 3,77 1,02
Yetkinlik 3,82 1,05
Esneklik 3,81 1,15
Cevap Verme 3,53 1,24
Hiz 3,64 1,33
Orgiitsel Ceviklik 3,73 1,09

Katilimcilarin genel diizeylerini yorumlamak amaciyla kullanilan 5’li Likert dl¢eginde, aralik
degeri 0,80 olarak belirlenmektedir (4/5 = 0,80). Bu yontem, dl¢cegin baslangi¢c puani olan 1'in
tizerine 0,80°’lik araliklarin sirasiyla eklenmesiyle olusturulur ve boylece her bir dilizeyin alt ve
st sinirlar1 hesaplanir. Bu durumda “1-1,80 araligi ¢cok diisiik”, “1,81-2,6 aralig1 diisiik”, “2,61-
3,4 araligi orta”, “3,41-4,2 araligr yiiksek” ve “4,21-5,0 araligr cok yiliksek” diizeyi
gostermektedir (Tavsancil, 2005).

Bu durumda katilimcilarin psikolojk dayaniklilik diizeylerinin 3,68+0,73 ile yiiksek dlizeyde
oldugu belirlenmistir. Alt boyutlar incelendiginde kisisel giic (3,85+0,88), yapisal stil
(3,93+0,92), sosyal yeterlilik (3,55+0,73), aile uyumu (3,52+0,77) ve sosyal kaynaklar
(3,55+0,75) boyutlarinin da yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir.

Katilimcilarin is performansi diizeylerinin 3,77+1,02 ile yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir.
Alt boyutlar incelendiginde gorev performansi (3,94+1,02) ve baglamsal performans

(3,62+1,12) boyutlarinin da yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir.

Katiimcilarin  orgiitsel ceviklik dilizeylerinin 3,73+1,09 ile yiiksek diizeyde oldugu
belirlenmistir. Alt boyutlar incelendiginde yetkinlik (3,82+1,05), esneklik (3,81+1,15), cevap
verme (3,53+1,24) ve hiz (3,64+1,33) boyutlarinin da yliksek diizeyde oldugu belirlenmistir.

61



Tablo 2.9’da yer alan betimsel bulgular, arastirmada ele alinan temel degiskenlerin genel
seviyeleri hakkinda oOnemli ipuc¢lar1 sunmaktadir. Arastirma Kkonusu olan psikolojik
dayaniklilik, is performansi ve orgiitsel ¢eviklik gibi unsurlarin degerlendirildigi bu tablo,

katilimcilarin bu degiskenlere iliskin algilarini ortaya koymaktadir.

Psikolojik dayaniklilik genel ortalamasi 3,68 olarak bulunmus ve standart sapmasi 0,73 olarak
hesaplanmistir. Bu deger, katilimcilarin dayaniklilik seviyelerinin genel olarak olumlu
oldugunu gostermektedir. Alt boyutlara bakildiginda, “kisisel gii¢” (3,85) ve “yapisal stil” (3,93)
en yiiksek ortalamalara sahipken, “aile uyumu” (3,52) ve “sosyal yeterlilik” (3,55) daha diisiik
ortalamalar gostermistir. Bu durum, bireysel dayanikliligin ve kisisel becerilerin giiclii
oldugunu, ancak sosyal ¢evre ve aile destek sistemlerinin daha zayif bir etkisi olabilecegini

gostermektedir.

Is performansi ortalamasi 3,77 olarak bulunmus ve standart sapmasi 1,02 olarak
hesaplanmistir. Alt boyutlardan “gérev performansi” (3,94) en yliksek ortalamaya sahipken,
“baglamsal performans” (3,62) daha diisiik bir diizeyde kalmistir. Bu sonuglar, katilimcilarin
gorevlerini yerine getirme konusunda gii¢li bir performans sergilediklerini, ancak baglamsal
yani is ortamina ve sosyal iliskilere dayali performanslarinin biraz daha disiik oldugunu

gostermektedir.

Orgiitsel ceviklik ortalamasi 3,73 olarak hesaplanmis ve standart sapmasi 1,09 olarak
belirlenmistir. Alt boyutlardan “yetkinlik” (3,82) ve “esneklik” (3,81) yiliksek ortalamalara
sahipken, “cevap verme” (3,53) ve “hiz” (3,64) daha diisiik ortalamalar gostermistir. Bu bulgu,
katilimcilarin drgiitsel ¢eviklik agisindan yetkin ve esnek olduklarini, ancak hizli yanit verme

ve ¢eviklik performanslarinin nispeten daha az etkili oldugunu géstermektedir.

Tablo 2.3’de yer alan ortalamalar genellikle 3,5-4,0 arasinda yer almakta, bu da katilimcilarin
olumlu bir algiya sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Standart sapmalarin genel olarak diisiik
veya makul diizeyde olmasi, katilimcilarin algilarinda biiyiik bir farklilik olmadigini, homojen

bir dagilim sergilendigini gostermektedir.

Bu bulgular, arastirmanin temel hipotezlerini destekleyici nitelikte olup, psikolojik
dayaniklilik, is performansi ve orgiitsel ceviklik arasindaki iliskilerin analiz edilmesi i¢in
saglam bir temel olusturmaktadir. Ozellikle dayaniklilik ve ceviklik alt boyutlarimin ayrintili
incelenmesi, bu degiskenlerin is performansi iizerindeki etkisini daha iyi anlamaya olanak

taniyacaktir.

2.9. Verilerin Analizi

Anket uygulamasi sonucunda elde edilen veriler, 6ncelikle analizlere uygunluk acisindan
degerlendirilmistir. Bu kapsamda, verilerin normal dagilim sergileyip sergilemedigini

belirlemek amaciyla Shapiro-Wilk ve Kolmogorov-Smirnov testleri uygulanmistir. Ayrica,
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normal dagilim varsayiminin yani sira, merkezi limit teoremi, basiklik (kurtosis) ve ¢arpiklik
(skewness) degerleri de dikkate alinarak dagilimin normalligi ¢ok yonlii olarak test edilmistir.
Bu analizlerin sonucunda verilerin biliyiik oranda normal dagilima uygunluk gosterdigi

belirlenmistir.

Veri setinin bu o6zellikleri dikkate alinarak, parametrik testler (One Way ANOVA, Bagimsiz
Orneklem t-Testi) veya gerektiginde non-parametrik testler (Kruskal-Wallis H Testi, Mann
Whitney U Testi) kullanilmistir. Yapilan analizlerde anlamlilik diizeyi 0,05 olarak kabul
edilmistir (Okoye ve Hosseini, 2024).

Verilerin analiz siireci, SPSS 25.0, PROCESS v4.2 ve LISREL 8.7 yazilimlar1 kullanilarak
gerceklestirilmistir. Analizler, asagida siralanan sistematik adimlar dogrultusunda

yapilandirilmistir:

— Veri Uygunlugu Analizi: Normal dagilim varsayimi, carpiklik-basiklik degerleri,
normallik testleri (Shapiro-Wilk, K-S), merkezi limit teoremi

— Gecerlik-Giivenirlik Analizleri: Olgeklerin gegerliligi ve giivenirligi icin Cronbach's
Alpha, madde analizi, aciklayici faktor analizi (AFA) ve dogrulayici faktor analizi (DFA)

— Tammlayicr Istatistikler: Demografik degiskenlerin analizi icin frekans ve yiizde
dagilimlari, 6lcek puanlarinin genel dagilimi i¢in ortalama ve standart sapma

— 1liski Testleri: Arastirma degiskenleri arasindaki iliskilerin belirlenmesi amaciyla
Pearson korelasyon analizi

— Hipotez Testleri: Degiskenler arasi etkileri ve aracilik iligkilerini test etmek amaciyla
Yapisal Esitlik Modellemesi (SEM) ve Hayes’in PROCESS makro modeli

Yapisal esitlik modeli kurulmadan 6nce, dogrulayic1 faktor analizi (DFA) kapsaminda 6lglim
modelinin uygunlugu test edilmis; elde edilen uyum indeksleri modelin analiz i¢in uygun
oldugunu gostermistir. Ayrica, SEM analizlerinin 6n kosullarindan olan ¢ok degiskenli

normallik, yeterli 6rneklem biiytikliigli ve model uyumu gibi 6lciitler de saglanmistir.
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3. BOLUM
BULGULAR

Calismanin 3. boliimiinde toplanan veriler dogrultusunda elde edilen bulgularin sonugclar

verilmistir.

3.1. Katimcilarin Olgeklere iliskin Betimsel Bulgular:

Calismanin bu boéliimiinde katilimcilarin psikolojik dayaniklik, is performansi ile orgiitsel

ceviklik diizeylerine iliskin betimsel bulgulari sunulmustur.

3.1.1. Spor yoneticilerinin psikolojik dayaniklik diizeyleri

Katilimcilarin psikolojik dayaniklik diizeylerinin toplam 6lcek ve tiim alt boyutlarina iliskin
betimsel bulgulara ait aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri analiz edilmis ve

bulgular Tablo 3.1'de sunulmustur.

Tablo 3.1. Katilimcilarin psikolojik dayaniklik puanlarina iliskin betimsel bulgular

Degiskenler/Maddeler N | Minimum | Maksimum | Ortalama | Standart Sapma
Kisisel Gii¢ 682 1,50 4,90 3,84 0,87
Yapisal Stil 682 1,25 5,00 3,92 0,92

Sosyal Yeterlilik 682 1,17 4,83 3,54 0,72
Aile Uyumu 682 1,33 4,83 3,51 0,76
Sosyal Kaynaklar 682 1,29 4,86 3,55 0,75
Psikolojik Dayaniklik 682 1,52 4,52 3,68 0,73

Tablo 3.1'de, arastirmaya katilan spor yoneticilerinin psikolojik dayaniklilik diizeylerine iliskin
betimsel istatistikler sunulmustur. Bu kapsamda degerlendirilen alt boyutlar sirasiyla kisisel
gli¢, yapisal stil, sosyal yeterlilik, aile uyumu ve sosyal kaynaklar olup, her bir boyutun
minimum, maksimum, ortalama (X) ve standart sapma degerleri hesaplanmistir. Genel

psikolojik dayaniklilik skoru da ayrica verilmistir.

Verilere gore, en yliksek ortalama puan yapisal stil alt boyutunda gézlenmistir (x = 3,92), bu
durum spor yoneticilerinin planlama, 6zdisiplin ve 06z dlizenleme becerilerinde giicli
olduklarim géstermektedir. Yapisal stilin ardindan kisisel giic boyutu ortalamasi (x = 3,84)
gelmektedir. Bu da yoneticilerin stresli durumlarla basa ¢cikmada kendilerine olan inang¢larinin
ve direnclerinin yiiksek oldugunu diisiindiirmektedir. Diger yandan, aile uyumu (X = 3,51),
sosyal kaynaklar (x = 3,55) ve sosyal yeterlilik (X = 3,54) alt boyutlarinin ortalamalari nispeten

daha diisiik bulunmustur. Bu sonug, katilimcilarin sosyal destek aglar1 ve aile iliskilerinde
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goreli olarak daha smirli bir dayaniklihk sergilediklerine isaret etmektedir. Ancak bu
ortalamalar da 3.50'nin lizerinde oldugundan, genel anlamda olumlu bir psikolojik dayaniklilik

diizeyinden so0z edilebilir.

Psikolojik dayaniklilik toplam 6lcek puani ise 3,68 olup, bu deger 5’li Likert 6lcegi dikkate
alindiginda katilmcilarin psikolojik olarak dayanikli bireyler oldugunu gostermektedir.
Standart sapma degerlerinin gorece diisiik olmasi (6rnegin genel psikolojik dayaniklilik icin SD
= 0,73) dagilimin homojen oldugunu, bireyler arasinda biiyiik farklar olmadigin

gostermektedir.

Bu bulgular, spor yoneticilerinin 6zellikle yapisal stil ve kisisel gii¢ acisindan gli¢li 6zellikler
sergilediklerini, ancak sosyal iliskilere dayal destekleyici unsurlarin (sosyal yeterlilik, aile
uyumu, sosyal kaynaklar alt boyutlari) daha az baskin oldugunu géstermektedir. Bu durum,
yOnetsel gorevlerin bireysel odakli stres yonetimi ve 6z diizenlemeyi daha fazla gerektirdigi,
buna karsin sosyal destek sistemlerinin gelistirilmesi gerektigi yoniinde bir yoruma ac¢ik kap1
birakmaktadir.

3.1.2. Spor yoneticilerinin is performans diizeyleri

Katilimcilarin is performans diizeylerinin toplam 6l¢cek ve tiim alt boyutlarina iliskin betimsel
bulgulara ait aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri analiz edilmis ve bulgular Tablo

3.2’de sunulmustur.

Tablo 3.2. Katilimcilarin is performansi puanlarina iliskin betimsel bulgular

Degiskenler/Maddeler N | Minimum | Maksimum | Ortalama | Standart Sapma
Gorev Performansi 682 1,60 5,00 3,93 1,02
Baglamsal Performans 682 1,00 5,00 3,62 1,11
is Performansi 682 1,45 5,00 3,76 1,02

Tablo 3.2’de spor yoneticilerinin is performansi diizeylerini 6lcen is performansi 6lcegi toplam
Olcek puani ile gorev performansi ve baglamsal performans alt boyutlarina iliskin betimsel
istatistiksel bulgular yer almaktadir. Degiskenler icin hesaplanan minimum, maksimum,
ortalama (x) ve standart sapma degerleri, katilimcilarin algiladiklar1 performans diizeyleri

hakkinda bulgular sunmaktadir.

Verilere gore en yiiksek ortalama puan, goérev performansi alt boyutunda yer almaktadir (x =
3,93). Bu bulgu, spor yoneticilerinin sorumluluklarin1 zamaninda, eksiksiz ve etkin sekilde
yerine getirme konusunda ytiksek dlizeyde bir yeterlilik gosterdiklerini ortaya koymaktadir.
Gorev performansi, bireyin tanimli gérev ve sorumluluklar ¢ergevesinde dogrudan is tanimina
bagh davranislarini igerdiginden, bu yiliksek diizeyli puan kurumsal gérev bilincinin yaygin

oldugunu gostermektedir. Baglamsal performans altboyutu ise (X = 3,62) daha ¢ok goniilliiliige
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dayali, resmi is tanimi disinda kalan olumlu is davranislarini kapsamaktadir. Bu ortalama, spor
yoOneticilerinin ekip ruhunu destekleme, is arkadaslarina yardim etme, is ortamini iyilestirme
gibi baglamsal rolleri de benimsediklerini gostermektedir. Ancak bu puanin gorev
performansina gore daha diisiik olmasi, calisanlarin gérev odakliliga daha fazla 6nem verdigini,
sosyal sorumluluk ve goniilliiliik bazli performans boyutlarinda ise gérece daha dusiik diizeyde

katki sunduklarini géstermektedir.

Is performansi toplam 6lgek ortalamasi (x = 3,76), degerlendirildiginde yiiksek sayilabilecek
bir diizeydedir. Bu da genel anlamda spor yoneticilerinin performanslarini olumlu

algiladiklarini ve gorevlerini yerine getirme noktasinda yeterli olduklarini1 géstermektedir.

Standart sapma degerleri, iki alt boyut ve toplam 6l¢ek agisindan da yiiksektir (1,02 - 1,11
araliginda). Bu durum, katilimecilarin performans algilarinda belli bir varyasyon oldugunu, yani
tiim katilmcilarin ayni diizeyde performans gostermedigini; is kosullari, kurum yapilari ya da

bireysel faktorlere gore farkliliklarin olustugunu gostermektedir.

Genel olarak degerlendirildiginde, spor yoneticileri gérev temelli performansta oldukga giiclii
bir profil sergilerken, baglamsal alanlarda gelistirilebilecek bir potansiyelin mevcut oldugu
anlasilmaktadir. Bu bulgu, ilerleyen siirecte sosyal baglilik, goniilliiliik ve kurumsal vatandaslik

davranislarin tesvik edecek uygulamalarin gelistirilmesi gerektigine isaret etmektedir.

3.1.3. Spor yoneticilerinin orgiitsel ceviklik diizeyleri

Katilmcillarin orgiitsel ceviklik diizeylerinin toplam o6lcek ve tiim alt boyutlarina iliskin
betimsel bulgulara ait aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri analiz edilmis ve

bulgular Tablo 3.3’de sunulmustur.

Tablo 3.3. Katilimcilarin 6rgiitsel ceviklik puanlarina iliskin betimsel bulgular

Degiskenler/Maddeler N | Minimum | Maksimum | Ortalama | Standart Sapma
Yetkinlik 682 1,38 5,00 3,81 1,04
Esneklik 682 1,00 5,00 3,81 1,15

Cevap Verme 682 1,00 5,00 3,53 1,24
Hiz 682 1,00 5,00 3,64 1,33
Orgiitsel Ceviklik 682 1,35 5,00 3,73 1,08

Tablo 3.3’de yer alan bulgular, arastirmaya katilan spor yoneticilerinin orgiitsel ceviklik
diizeylerini degerlendirmek amaciyla kullanilan doért alt boyutun (yetkinlik, esneklik, cevap
verme ve hiz) ve orgiitsel ceviklik toplam 6l¢gek skorunun betimsel istatistiklerini icermektedir.
Her bir boyut icin minimum, maksimum, ortalama (x) ve standart sapma (SD) degerleri
hesaplanarak spor yoneticilerinin dinamik c¢evre Kkosullarina ne diizeyde uyum

saglayabildiklerine dair bulgular sunulmustur.
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En yiiksek ortalama puan yetkinlik (x = 3,81) ve esneklik (x = 3,81) boyutlarinda gérilmiistiir.
Bu bulgu, spor yoneticilerinin oOrgilitlerin degisen c¢evresel kosullara uyum saglama,
kaynaklarini etkili kullanma ve karar alma siire¢lerinde teknik yeterlilige sahip olma gibi
konularda olumlu bir algiya sahip olduklarimi gostermektedir. Yetkinlik ve esneklik
diizeylerinin ytliksek olmasi, orgiitlerin strdiiriilebilirlik ve doniisiim kapasitesi agisindan
gliclii bir temel olusturdugunu goéstermektedir. Hiz boyutunun ortalama puanin da oldukc¢a
yliksek oldugu belirlenmistir (X = 3,64). Bu, spor yoneticilerinin kurumlarinin degisimlere
cabuk yanit verebilme ve hizli aksiyon alma potansiyeline sahip olduklarina dair olumlu bir
degerlendirmede bulundugunu gostermektedir. Ancak, cevap verme boyutunun ortalamasi
nispeten daha diisiiktiir (X = 3,53). Bu durum, orgitlerin dis ¢evredeki ani degisikliklere
stratejik ve biitiinctil bir tepki verebilme kabiliyetlerinin diger boyutlara gore daha az gelismis

oldugunu ortaya koymaktadir.

Orgiitsel ceviklik toplam 6lcek puani ortalamasi (¥ = 3,73) ise olumlu diizeyde
degerlendirilebilir. Bu sonugc, spor yoneticilerinin calistiklar1 kurumlarin ¢evik yapilara sahip
oldugu yoniindeki algilarim1 yansitmaktadir. Ancak tiim alt boyutlarda standart sapma
degerlerinin (1,04 - 1,33 araliginda) yiiksek olmasi, katilmcilarin algilarinda anlamli bir
cesitlilik oldugunu, orgiitsel ceviklik diizeylerinin kuruma, pozisyona veya bolgeye gore

degisiklik gosterebilecegini ortaya koymaktadir.

Spor yoneticilerinin 6rglitsel ceviklik konusundaki algilar1 genel anlamda yiiksek olsa da
ozellikle “cevap verme” kapasitesinin diger boyutlara kiyasla daha diisiik degerlendiriliyor
olmasi, kurumlarin dis degiskenlere karsi reaktif degil daha proaktif stratejiler gelistirmesi
gerektigini ortaya koymaktadir. Kurumsal siireclerin hiz, esneklik ve yetkinlik temelinde

yeniden yapilandirilmasi, ¢ceviklik diizeyinin artirilmasi agisindan énem arz etmektedir.

3.2. Arastirma Degiskenlerine iligkin Farklilik Analizleri

Bu boélimde, katiimcilarin yas, egitim durumu, ¢alistiklar1 kurum, gorev siliresi ve gorev
pozisyonlar1 gibi demografik degiskenlerine gore psikolojik dayanikllik, is performansi ve
orgiitsel ceviklik 6lcekleri ile bu 6lgeklerin alt boyutlarindaki farklhiliklar istatistiksel olarak
analiz edilmistir. Analizlerde anlamli farklarin bulundugu alanlara iliskin sonuglar tablolarla

sunulmus ve ilgili bulgular yorumlanmistir.

Tablo 3.4’de spor yoneticilerinin yas gruplarina gore psikolojik dayaniklilik, is performansi ve
orgiitsel ceviklik toplam o6lcek ve alt boyutlarinin karsilastirilmasina iliskin bulgulari

icermektedir.

Tablo 3.4. Spor yoneticilerinin yas gruplarina gore psikolojik dayaniklilik, is performansi ve

orgiitsel ceviklik toplam 6l¢ek ve alt boyutlarinin karsilastirilmasi
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Degiskenler/Maddeler N Ortalama Standart f p Post-Hoc
Sapma (Scheffe)
18-25 (A) 50 3,46 1,06
26-35 (B) 219 4,07 0,72 E<AB,C
36-45 (C) 280 3,99 0,79 B>AD
Kisisel Gii¢ 26,812 0,001
46-55 (D) 106 3,46 0,96 C>AD
56 ve iizeri (E) 27 2,75 0,55 D<B,C,E
Total 682 3,84 0,87
18-25 (A) 50 3,76 0,87
26-35 (B) 219 4,13 0,81
36-45 (C) 280 4,04 091 B>AD,E
Yapisal Stil 19,108 0,001
46-55 (D) 106 3,47 091 C>AD,E
56 ve lizeri (E) | 27 3,02 0,83
Total 682 3,92 0,92
18-25 (A) 50 3,32 0,74
26-35 (B) 219 3,74 0,59
Sosyal 36-45 (C) 280 3,62 0,68
21,682 0,001 |[E<A,B,CD
Yeterlilik 46-55 (D) 106 3,27 0,80
56 ve iizeri (E) 27 2,67 0,34
Total 682 3,54 0,72
18-25 (A) 50 3,24 0,86
26-35 (B) 219 3,68 0,67
36-45 (C) 280 3,61 0,70
Aile Uyumu 21,380 0,001 |E<A,B,CD
46-55 (D) 106 3,29 0,81
56 ve lizeri (E) | 27 2,51 0,66
Total 682 3,51 0,76
18-25 (A) 50 3,26 0,75
26-35 (B) 219 3,69 0,65
Sosyal 36-45 (C) 280 3,68 0,72
23,214 0,001 |[E<A,B,CD
Kaynaklar 46-55 (D) 106 3,28 0,74
56 ve iizeri (E) 27 2,59 0,61
Total 682 3,55 0,75
18-25 (A) 50 3,39 0,84
26-35 (B) 219 3,87 0,61
Psikolojik 36-45 (C) 280 3,79 0,66
28,735 0,001 |E<A,B,C,D
Dayaniklik 46-55 (D) 106 3,36 0,76
56 ve lizeri (E) | 27 2,69 0,57
Total 682 3,68 0,73
Gorev 18-25 (A) 50 3,31 1,21
18,878 0,001 |B>A,C,D,E
Performansi 26-35 (B) 219 4,30 0,81
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36-45 (C) 280 3,95 1,02
46-55 (D) 106 3,59 1,00
56 ve iizeri (E) 27 3,31 1,01
Total 682 3,93 1,02
18-25 (A) 50 3,07 1,29
26-35 (B) 219 4,03 0,79
Baglamsal 36-45 (C) 280 3,55 1,09
15,631 0,001 |[B>A,C D,E
Performans 46-55 (D) 106 3,35 1,32
56 ve lizeri (E) 27 2,96 1,26
Total 682 3,62 1,11
18-25 (A) 50 3,18 1,22
26-35 (B) 219 4,15 0,73
Is 36-45 (C) 280 3,73 1,00
18,832 0,001 |[B>A,CD,E
Performansi 46-55 (D) 106 3,46 1,12
56 ve iizeri (E) 27 3,12 1,13
Total 682 3,76 1,02
18-25 (A) 50 3,19 1,34
26-35 (B) 219 4,29 0,70
36-45 (C) 280 3,85 1,03
Yetkinlik 36,208 0,001 |E<A,B,C,D
46-55 (D) 106 3,28 1,05
56 ve lizeri (E) 27 2,74 0,35
Total 682 3,81 1,04
18-25 (A) 50 3,34 1,33
26-35 (B) 219 4,27 0,92
36-45 (C) 280 3,88 1,13
Esneklik 30,803 0,001 |E<A,B,C,D
46-55 (D) 106 3,19 1,06
56 ve iizeri (E) 27 2,60 0,46
Total 682 3,81 1,15
18-25 (A) 50 2,98 1,42
26-35 (B) 219 3,93 0,96
36-45 (C) 280 3,62 1,21
Cevap Verme 22,619 0,001 |E<A,B,C,D
46-55 (D) 106 3,03 1,33
56 ve lizeri (E) 27 2,25 0,90
Total 682 3,53 1,24
18-25 (A) 50 2,78 1,43
26-35 (B) 219 4,10 1,09
36-45 (C) 280 3,77 1,29
Hiz 28,245 0,001 |[E<A,B,C,D
46-55 (D) 106 3,08 1,32
56 ve iizeri (E) 27 2,25 0,90
Total 682 3,64 1,33
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Orgiitsel
Ceviklik

18-25 (A) 50 3,11 1,33
26-35 (B) 219 4,19 0,77
36-45 (C) 280 3,80 1,05
46-55 (D) 106 3,18 1,11
56 ve iizeri (E) | 27 2,54 0,51
Total 682 3,73 1,08

34,720

0,001

E<ABCD

Tablo 3.4’de katilimcilarin yaslarinin psikolojik dayaniklilik, is performansi ve 6rgiitsel ceviklik

6lcekleri toplam puanlari ve alt boyutlari tizerindeki etkisi incelenmistir. 26-35 yas grubundaki

katilimcilarin puanlari bir¢ok alanda en yiiksek performansi sergilemekteyken, 56 yas ve iizeri

grup en diisiik 6lcek puanlarina sahiptir. Bu sonuclardan yola ¢ikarak, katilimcilarin yaslar

ilerledikce psikolojik dayaniklilik, is performansi ve orgiitsel ceviklik diizeylerinde diisiis

oldugunu soyleyebiliriz.

Tablo 3.5. Spor yoneticilerinin mezuniyet durumlarina gore psikolojik dayaniklilik, is

performansi ve orgiitsel ¢ceviklik toplam 6lcek ve alt boyutlarinin karsilastirilmasi

. Standart Post-Hoc
Degiskenler/Maddeler N |Ortalama f p
Sapma (Scheffe)
Lise (A) 63 2,62 0,74
On lisans (B) 61 2,79 0,75
A B<Cx<
Kisisel Gii¢ Lisans (C) 376 4,02 0,70 143,409 0,001 b
Yiiksek lisans ve iizeri (D) | 182 4,25 0,60
Total 682 3,84 0,87
Lise (A) 63 2,92 0,67
On lisans (B) 61 2,99 0,88
A B<Cx<
Yapisal Stil Lisans (C) 376 4,10 0,82 74,326 0,001 b
Yiiksek lisans ve iizeri (D) | 182 4,21 0,77
Total 682 3,92 0,92
Lise (A) 63 2,61 0,54
On lisans (B) 61 2,73 0,58
Sosyal A B<C<
Lisans (C) 376 3,70 0,63 108,890 0,001
Yeterlilik D
Yiiksek lisans ve iizeri (D) | 182 3,81 0,53
Total 682 3,54 0,72
Lise (A) 63 2,58 0,63
On lisans (B) 61 2,73 0,83
A B<C<
Aile Uyumu Lisans (C) 376 3,64 0,67 92,508 (0,001 b
Yiiksek lisans ve iizeri (D) | 182 3,83 0,51
Total 682 3,51 0,76
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Lise (A) 63 2,58 0,70
On lisans (B) 61 2,88 0,33
Sosyal A B<C<
Lisans (C) 376 3,70 0,62 86,090 (0,001
Kaynaklar D
Yiiksek lisans ve iizeri (D) | 182 3,79 0,56
Total 682 3,55 0,75
Lise (A) 63 2,64 0,63
On lisans (B) 61 2,81 0,68
Psikolojik A,B<C<
Lisans (C) 376 3,84 0,58 142,769 0,001
Dayaniklik D
Yiiksek lisans ve iizeri (D) | 182 3,99 0,47
Total 682 3,68 0,73
Lise (A) 63 2,88 0,97
On lisans (B) 61 3,04 1,07
Gorev A B<Cx
Lisans (C) 376 4,12 0,85 58,247 0,001
Performansi D
Yiiksek lisans ve iizeri (D) | 182 4,22 0,95
Total 682 3,93 1,02
Lise (A) 63 2,12 1,00
On lisans (B) 61 2,78 1,05
Baglamsal A<B<C=x
Lisans (C) 376 3,82 0,92 80,876 0,001
Performans D
Yiiksek lisans ve iizeri (D) | 182 3,99 0,98
Total 682 3,62 1,11
Lise (A) 63 2,46 0,91
) On lisans (B) 61 2,90 1,02
Is A<B<(Cc<
Lisans (C) 376 3,96 0,82 79,981 | 0,001
Performansi D
Yiiksek lisans ve iizeri (D) | 182 4,09 0,92
Total 682 3,76 1,02
Lise (A) 63 2,45 0,42
On lisans (B) 61 2,55 0,68
A B<C<
Yetkinlik Lisans (C) 376 4,03 0,91 126,328|0,001 b
Yiiksek lisans ve iizeri (D) | 182 4,26 0,83
Total 682 3,81 1,04
Lise (A) 63 2,46 0,53
On lisans (B) 61 2,56 0,70
A B<C<
Esneklik Lisans (C) 376 3,99 1,06 96,251 (0,001 b
Yiiksek lisans ve iizeri (D) | 182 4,31 0,94
Total 682 3,81 1,15
Lise (A) 63 1,96 0,85
On lisans (B) 61 2,30 0,86
Cevap A<B<C<
Lisans (C) 376 3,78 1,07 93,030 (0,001
Verme D
Yiiksek lisans ve iizeri (D) | 182 3,97 1,09
Total 682 3,53 1,24
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Lise (A) 63 2,00 0,96
On lisans (B) 61 2,26 0,80
A<B<C=x
Hiz Lisans (C) 376 3,95 1,13 91,489 (0,001 b
Yiiksek lisans ve iizeri (D) | 182 4,02 1,24
Total 682 3,64 1,33
Lise (A) 63 2,28 0,54
} On lisans (B) 61 2,46 0,63
Orgiitsel A<B<C«<
Lisans (C) 376 3,96 0,92 125,263|0,001
Ceviklik D
Yiiksek lisans ve iizeri (D) | 182 4,17 0,91
Total 682 3,73 1,08

Tablo 3.5’de katilimcilarin mezuniyet durumlarinin psikolojik dayaniklilik, is performansi ve
orgiitsel ceviklik Olgekleri toplam puanlari ve alt boyutlar tizerindeki etkisi incelenmistir.
Verilere gore egitim diizeyi arttikga (0zellikle lisans ve yiiksek lisans diizeyine gecildikge),
psikolojik dayaniklilik, is performansi ve orgitsel ceviklik olceklerinde anlamlh bir artis
gozlemlenmektedir. Lise ve 6n lisans mezunlarinin ¢cogu degiskende daha diistik ortalamalara
sahip oldugu goriilmektedir. Ayrica yiiksek lisans ve ilizeri egitim alan bireyler, 6zellikle is
performansi, cevap verme, esneklik, orgiitsel ceviklik 6lcek puanlarinda en ytliksek degerlere

sahiptirler.

Tablo 3.6. Spor yoneticilerinin beden egitimi ve spor alaninda egitim durumlarina gore

psikolojik dayaniklilik, is performansi ve orgiitsel ¢eviklik toplam 6lgek ve alt boyutlarinin

karsilastirilmasi
" Standart Post-Hoc
Degiskenler/Maddeler N Ortalama F p
Sapma Games-Howell
Lisans (A) 316 4,36 0,31
Yiiksek lisans (B) 121 4,40 0,39
Kisisel Gli¢ 605,432 | 0,001 C<(AB)
Almadim (C) 245 2,91 0,75
Total 682 3,84 0,87
Lisans (A) 316 4,45 0,47
Yiiksek lisans (B) 121 4,40 0,57
Yapisal Stil 426,368 | 0,001 C<(AB)
Almadim (C) 245 3,00 0,77
Total 682 3,92 0,92
Lisans (A) 316 3,93 0,38
Sosyal Yiiksek lisans (B) | 121 3,92 0,37 C<(A B)
329,028 (0,001
Yeterlilik Almadim (C) 245 2,86 0,70
Total 682 3,54 0,72
Lisans (A) 316 3,93 0,35
Aile Uyumu 389,800 (0,001 C<(AB)
Yiiksek lisans (B) 121 3,94 0,42
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Almadim (C) 245 2,77 0,71

Total 682 3,51 0,76

Lisans (A) 316 3,96 0,35

Sosyal Yiiksek lisans (B) 121 3,86 0,44
285,719 |0,001| C<(A B)

Kaynaklar Almadim (C) 245 2,87 0,77

Total 682 3,55 0,75

Lisans (A) 316 4,13 0,15

Psikolojik Yiiksek lisans (B) 121 4,11 0,25
690,087 |0,001| C<(A B)

Dayaniklik Almadim (C) 245 2,88 0,65

Total 682 3,68 0,73

Lisans (A) 316 4,47 0,43

Gorev Yiiksek lisans (B) 121 4,53 0,41
379,380 |0,001| C<(A B)

Performansi Almadim (C) 245 2,94 1,02

Total 682 3,93 1,02

Lisans (A) 316 4,16 0,47

Baglamsal | Yiiksek lisans (B) 121 4,36 0,37
362,294 |0,001 C<A<B

Performans Almadim (C) 245 2,55 1,15

Total 682 3,62 1,11

Lisans (A) 316 4,30 0,32

. Yiiksek lisans (B) 121 4,44 0,25
Is Performansi 465,106 | 0,001 C<A<B

Almadim (C) 245 2,73 1,02

Total 682 3,76 1,02

Lisans (A) 316 4,46 0,43

Yiiksek lisans (B) 121 4,56 0,46
Yetkinlik 1020,698 | 0,001 C<A<B

Almadim (C) 245 2,60 0,64

Total 682 3,81 1,04

Lisans (A) 316 4,48 0,63

Yiiksek lisans (B) 121 4,65 0,49
Esneklik 798,360 |0,001 C<A<B

Almadim (C) 245 2,52 0,67

Total 682 3,81 1,15

Lisans (A) 316 4,24 0,60

Yiiksek lisans (B) 121 4,38 0,49
Cevap Verme 635,118 | 0,001 C<A<B

Almadim (C) 245 2,19 0,95

Total 682 3,53 1,24

Lisans (A) 316 4,43 0,72

Yiiksek lisans (B) 121 4,42 0,67
Hiz 582,291 |0,001 C<(AB)

Almadim (C) 245 2,22 0,95

Total 682 3,64 1,33

Orgiitsel Lisans (A) 316 4,42 0,39
1206,281 | 0,001 C<A<B

Ceviklik Yiiksek lisans (B) 121 4,52 0,39
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Almadim (C) 245 2,45 0,66
Total 682 3,73 1,08

Tablo 3.6’da katilimcilarin beden egitimi ve spor alaninda egitim durumlarinin psikolojik
dayaniklilik, is performans: ve orgiitsel ¢eviklik 6lgekleri toplam puanlar1 ve alt boyutlari
tizerindeki etkisi incelenmistir. Beden egitimi ve spor alaninda egitim alan kisiler spor
organizasyonlarinin gerektirdigi altyapi1 ve donanima sahip olmalarindan dolay1 sorunlarla
basa cikma kapasitesi daha yiiksek olmakta ve bunun sonucunda psikolojik dayaniklilik ve

orgilitsel ¢ceviklik puanlari daha yliksek diizeylere ulasmaktadir.

Beden egitimi ve spor alaninda lisans egitimi alan bireyler ile yiiksek lisans egitimi alan
bireyler arasinda ¢ogu degiskende anlamli bir fark bulunmamaktadir. Ancak, baglamsal
performans, is performansi, yetkinlik, esneklik, cevap verme ve orgiitsel ceviklik gibi alanlarda
yliksek lisans mezunlari daha ytliksek puan almistir. Bu durum, BES alaninda dahaileri diizeyde

egitim almanin belirli beceri ve yetkinlikleri daha fazla gelistirebilecegini gostermektedir.

Ozellikle is performansi, psikolojik dayamiklihk ve érgiitsel ceviklik degiskenlerinde beden
egitimi ve spor alaninda egitim almayan bireyler ile egitim alan bireyler arasinda biiytik farklar

vardir.

Tablo 3.7. Spor yoneticilerinin calistiklar1 kurumlara gore psikolojik dayaniklilik, is

performansi ve orgiitsel ceviklik toplam 6lcek ve alt boyutlarinin karsilastirilmasi

. Standart
Degiskenler/Maddeler N |Ortalama F p | Post-hoc
Sapma
Genglik ve Spor Bakanligi (A) 401 3,96 0,85
Spor Federasyonlari (B) 188 3,71 0,91
Kisisel Giig Amator Spor Kultipleri 8,806 (0,001 A>C
93 3,62 0,81
Konfederasyonu (C)
Total 682 3,84 0,87
Genglik ve Spor Bakanligi (A) 401 4,04 0,88
Spor Federasyonlari (B) 188 3,76 0,97
A>B
Yapisal Stil Amator Spor Kuliipleri 7,826 (0,001
93 3,76 0,92 A>C
Konfederasyonu (C)
Total 682 3,92 0,92
Genglik ve Spor Bakanligi (A) 401 3,61 0,70
Spor Federasyonlar (B) 188 3,49 0,77
Sosyal
Amator Spor Kuliipleri 5592 (0,004 A>C
Yeterlilik 93 3,36 0,70
Konfederasyonu (C)
Total 682 3,54 0,72

74



Genglik ve Spor Bakanligi (A) 401 3,58 0,74
Spor Federasyonlar (B) 188 3,42 0,83
A>B
Aile Uyumu Amator Spor Kuliipleri 3,328 0,036
93 3,44 0,68 A>C
Konfederasyonu (C)
Total 682 3,51 0,76
Genglik ve Spor Bakanligi (A) 401 3,59 0,74
Spor Federasyonlar (B) 188 3,50 0,78
Sosyal
Amator Spor Kuliipleri 1,503 0,223 Yok
Kaynaklar 93 3,47 0,70
Konfederasyonu (C)
Total 682 3,55 0,75
Genglik ve Spor Bakanligi (A) 401 3,76 0,70
Spor Federasyonlari (B) 188 3,58 0,78
Psikolojik
Amator Spor Kuliipleri 6,323 0,002 A>C
Dayaniklik 93 3,52 0,67
Konfederasyonu (C)
Total 682 3,68 0,73
Genglik ve Spor Bakanligi (A) 401 4,14 0,86
Spor Federasyonlar (B) 188 3,77 1,12 A>B
Gorev
Amator Spor Kuliipleri 27,854 (0,001 A>C
Performansi 93 3,35 1,15
Konfederasyonu (C) B>C
Total 682 3,93 1,02
Genglik ve Spor Bakanligi (A) 401 3,78 1,01
Spor Federasyonlar (B) 188 3,43 1,23
Baglamsal A>C
Amator Spor Kuliipleri 11,494 |0,001
Performans 93 3,28 1,16 B>C
Konfederasyonu (C)
Total 682 3,62 1,11
Genglik ve Spor Bakanligi (A) 401 3,95 0,88
. Spor Federasyonlari (B) 188 3,58 1,14 A>B
Is
Amator Spor Kuliipleri 19,313 |0,001 A>C
Performansi 93 3,31 1,10
Konfederasyonu (C) B>C
Total 682 3,76 1,02
Genglik ve Spor Bakanligi (A) 401 4,08 0,89
Spor Federasyonlar (B) 188 3,62 1,13 A>B
Yetkinlik Amator Spor Kuliipleri 47,274 10,001 A>C
93 3,04 0,99
Konfederasyonu (C) B>C
Total 682 3,81 1,04
Genglik ve Spor Bakanligi (A) 401 4,06 1,05
Spor Federasyonlar (B) 188 3,68 1,16 A>B
Esneklik Amator Spor Kultipleri 39,138 (0,001 A>C
93 2,97 1,07
Konfederasyonu (C) B>C
Total 682 3,81 1,15
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Genglik ve Spor Bakanligi (A) 401 3,82 1,10

Spor Federasyonlar (B) 188 3,39 1,35 A>B
Cevap

Amator Spor Kuliipleri 47,230 |0,001 A>C

Verme 93 2,54 1,01
Konfederasyonu (C) B>C

Total 682 3,53 1,24

Genglik ve Spor Bakanligi (A) 401 3,97 1,18
Spor Federasyonlar (B) 188 3,40 1,39 A>B
Hiz Amator Spor Kuliipleri 42,442 10,001 A>C

93 2,71 1,27
Konfederasyonu (C) B>C

Total 682 3,64 1,33

Genglik ve Spor Bakanligi (A) 401 4,01 0,94
. Spor Federasyonlari (B) 188 3,55 1,16 A>B

Orgiitsel

Amator Spor Kuliipleri 50,654 (0,001 A>C

Ceviklik 93 2,88 0,99
Konfederasyonu (C) B>C

Total 682 3,73 1,08

Tablo 3.7’de katiimcilarin ¢alistiklart kurumlarin psikolojik dayaniklilik, is performansi ve

orgiltsel ceviklik 6lcekleri toplam puanlari ve alt boyutlari tizerindeki etkisi incelenmistir.

Genglik ve Spor Bakanligi'na bagh bireyler, hemen hemen tiim degiskenlerde en yiiksek
ortalama puanlara sahiptir. Bu durum, Bakanlik bilinyesindeki calisma kosullarinin ve destek
mekanizmalarinin, bireylerin psikolojik dayaniklilik, is performansi ve orgiitsel ceviklik

becerilerine olumlu katki sagladigini diisiindiirmektedir.

Amatoér Spor Kullipleri Konfederasyonu calisanlarinin verileri incelendiginde, psikolojik
dayaniklilik, is performansi ve orgiitsel ceviklik diizeylerinin diger kurumlara kiyasla belirgin
sekilde diisiik oldugu goriilmektedir. Ozellikle kisisel giic, sosyal yeterlilik ve cevap verebilirlik
alt boyutlarindaki diisiik ortalamalar, ¢alisanlarin bireysel stresle bas etme becerilerinin ve
kurumsal degisimlere uyum saglama kapasitelerinin sinirli oldugunu géstermekte, bu da genel
is verimliligini ve Orgiitsel dinamizmi olumsuz yonde etkileyen temel faktorler arasinda yer
almaktadir. Amator Spor Kuliipleri Konfederasyonu’na bagh bireylerin calisma olanaklar1 ve
icerisinde bulunduklari amatér camianin zorluklarinin 6l¢ek puanlarinda bir diisiise yol actig1

soylenebilir.

Tablo 3.8. Spor yoneticilerinin kurumdaki gorevlerine gore psikolojik dayaniklilik, is

performansi ve orgiitsel ¢ceviklik toplam 6lcek ve alt boyutlarinin karsilastirilmasi

Degiskenler/Maddeler N Ortalama Standart F p Post-
Sapma hoc
Spor Uzmani (A) 261 4,09 0,78 A>C
Kisisel Gii¢ 12,264 0,001
Sube Miidiirii-Tesis Amiri (B) 153 3,77 0,91 A>D
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Brans-Federasyon Sorumlusu (C) | 175 3,66 0,92
Spor Kuliibii Yoneticisi (D) 93 3,62 0,81
Total 682 3,84 0,87
Spor Uzmani (A) 261 4,17 0,82
Sube Miidiiri-Tesis Amiri (B) 153 3,85 0,93
A>C
Yapisal Stil | Brans-Federasyon Sorumlusu (C) | 175 3,70 0,98 11,537 10,001 ASD
>
Spor Kuliibii Yoneticisi (D) 93 3,76 0,92
Total 682 3,92 0,92
Spor Uzmani (A) 261 3,72 0,64
Sube Miidiirii-Tesis Amiri (B) 153 3,46 0,75 A>B
Sosyal
Brans-Federasyon Sorumlusu (C) 175 3,45 0,78 9,004 [0,001| A>C
Yeterlilik
Spor Kuliibii Yoneticisi (D) 93 3,36 0,70 A>D
Total 682 3,54 0,72
Spor Uzmani (A) 261 3,68 0,69
Sube Miidiiri-Tesis Amiri (B) 153 3,43 0,78
Aile Uyumu | Brangs-Federasyon Sorumlusu (C) | 175 3,38 0,85 6,932 |0,001| A>C
Spor Kuliibii Yoneticisi (D) 93 3,44 0,68
Total 682 3,51 0,76
Spor Uzmani (A) 261 3,69 0,70
Sube Miidiiri-Tesis Amiri (B) 153 3,46 0,77
Sosyal A>B
Brans-Federasyon Sorumlusu (C) | 175 3,45 0,78 5,284 [0,001
Kaynaklar A>C
Spor Kuliibii Yoneticisi (D) 93 3,47 0,70
Total 682 3,55 0,75
Spor Uzmani (A) 261 3,87 0,64
Sube Miidiiri-Tesis Amiri (B) 153 3,60 0,76 A>B
Psikolojik
Brans-Federasyon Sorumlusu (C) 175 3,53 0,78 10,988 | 0,001 | A>C
Dayaniklik
Spor Kuliibii Yoneticisi (D) 93 3,52 0,67 A>D
Total 682 3,68 0,73
Spor Uzmani (A) 261 4,34 0,62 A>B
Sube Miidiirii-Tesis Amiri (B) 153 3,82 1,06 A>C
Gorev
Brans-Federasyon Sorumlusu (C) 175 3,73 1,15 30,394 ({0,001| A>D
Performansi
Spor Kuliibii Yoneticisi (D) 93 3,35 1,15 B>D
Total 682 3,93 1,02 C>D
Spor Uzmani (A) 261 3,92 0,78
Sube Miidiiri-Tesis Amiri (B) 153 3,58 1,28 A>B
Baglamsal
Brans-Federasyon Sorumlusu (C) | 175 3,36 1,24 13,118 | 0,001 | A>C
Performans
Spor Kuliibii Yéneticisi (D) 93 3,28 1,16 A>D
Total 682 3,62 1,11
. Spor Uzmani (A) 261 4,12 0,62 A>B
[s Performansi 21,467 | 0,001
Sube Midiirii-Tesis Amiri (B) 153 3,69 1,13 A>C
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Brans-Federasyon Sorumlusu (C) | 175 3,53 1,16 A>D
Spor Kuliibii Yoneticisi (D) 93 3,31 1,10 B>D
Total 682 3,76 1,02
Spor Uzmani (A) 261 4,28 0,71 A>B
Sube Miidiiri-Tesis Amiri (B) 153 3,75 1,03 A>C
Yetkinlik Brang-Federasyon Sorumlusu (C) | 175 3,58 1,16 44,527 | 0,001 A>D
Spor Kuliibii Yéneticisi (D) 93 3,04 0,99 B>C
B>D
Total 682 3,81 1,04 csD
Spor Uzmani (A) 261 4,24 0,90 A>B
Sube Miidiiri-Tesis Amiri (B) 153 3,75 1,18 A>C
Esneklik Brans-Federasyon Sorumlusu (C) | 175 3,66 1,20 33,899 (0,001 A>D
Spor Kuliibii Yoneticisi (D) 93 2,97 1,07 B>D
Total 682 3,81 1,15 C>D
Spor Uzmani (A) 261 4,09 0,85 A>B
Sube Miidiirii-Tesis Amiri (B) 153 3,44 1,33 A>C
Cevap Verme |Brans-Federasyon Sorumlusu (C)| 175 3,29 1,33 48,080 | 0,001| A>D
Spor Kuliibii Yoneticisi (D) 93 2,54 1,01 B>D
Total 682 3,53 1,24 C>D
Spor Uzmani (A) 261 4,26 0,87 A>B
Sube Miidiirii-Tesis Amiri (B) 153 3,51 1,44 A>C
Hiz Brans-Federasyon Sorumlusu (C) 175 3,32 1,40 45,052 10,001 A>D
Spor Kuliibii Yoneticisi (D) 93 2,71 1,27 B>D
Total 682 3,64 1,33 C>D
Spor Uzmani (A) 261 4,23 0,70 A>B
Sube Miidiiri-Tesis Amiri (B) 153 3,65 1,13 A>C
Orgiitsel Brans-Federasyon Sorumlusu (C) | 175 3,50 1,18 A>D
49,301 (0,001
Ceviklik Spor Kuliibii Yéneticisi (D) 93 2,88 0,99 B>C
B>D
Total 682 3,73 1,08 CsD

Tablo 3.8’de katilimcilarin kurumdaki goérevlerinin psikolojik dayaniklilik, is performansi ve

orgiitsel ceviklik 6l¢ekleri toplam puanlari ve alt boyutlari lizerindeki etkisi incelenmistir.

Bu bulgular, kurumdaki gorev tiirlerinin bireylerin psikolojik dayanikhlik, is performansi ve

orgiitsel ceviklik diizeyleri tizerinde anlamli etkiler yaratugini gostermektedir. Ozellikle spor

uzmanlari, tiim degiskenlerde en yiiksek ortalamalara sahip olup, orgiit icinde cok yonlii giiclii

bireyler olarak konumlanmaktadir. Buna karsilik, spor kuliibili yoneticileri, tiim alanlarda en

diisiik ortalamalar1 gostermistir. Bu durum, bu gruptaki bireylerin egitimlere ihtiyag

duyabilecegini gdstermektedir.
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Tablo 3.9. Spor yoneticilerinin gorev siirelerine gore psikolojik dayaniklilik, is performansi

ve orgiitsel ¢eviklik toplam 6l¢ek ve alt boyutlarinin karsilastirilmasi

<. Standart
Degiskenler/Maddeler N Ortalama F p Post-Hoc
Sapma
1 yildan az (A) 15 3,03 1,33
2-5y1l (B) 199 3,96 0,83
6-10 yil (C) 275 3,95 0,77
Kisisel Gii¢ 9,981 | 0,001 E<B,C
11-15 y1l (D) 128 3,77 0,93
16 yil ve lizeri (E) 65 3,40 0,93
Toplam 682 3,84 0,87
1 yildan az (A) 15 3,25 1,32
2-5y1l (B) 199 4,07 0,84
6-10 yil (C) 275 4,02 0,87
Yapisal Stil 12,094 | 0,001 E<B,C,D
11-15y1l (D) 128 3,88 1,017
16 y1l ve lizeri (E) 65 3,30 0,74
Toplam 682 3,92 0,92
1 yildan az (A) 15 2,97 1,06
2-5y1l (B) 199 3,65 0,62
Sosyal 6-10 yil (C) 275 3,62 0,66
10,166 | 0,001 E<B,C,D
Yeterlilik 11-15 yil (D) 128 3,51 0,81
16 yil ve lizeri (E) 65 3,12 0,84
Toplam 682 3,54 0,72
1 yildan az (A) 15 2,78 1,10
2-5y1l (B) 199 3,61 0,70
6-10 yil (C) 275 3,61 0,67
Aile Uyumu 10,249 | 0,001 E<B,C
11-15y1l (D) 128 3,45 0,82
16 y1l ve lizeri (E) 65 3,12 0,88
Toplam 682 3,51 0,76
1 yildan az (A) 15 2,91 0,94
2-5y1l (B) 199 3,64 0,69
Sosyal 6-10 y1l (C) 275 3,63 0,67
11,318 | 0,001 E<B,C,D
Kaynaklar 11-15 y1l (D) 128 3,54 0,82
16 yil ve lizeri (E) 65 3,08 0,76
Toplam 682 3,55 0,75
1 yildan az (A) 15 2,97 1,14
2-5y1l (B) 199 3,79 0,67
Psikolojik
6-10 yil (C) 275 3,77 0,64 13,007 | 0,001 E<B,C,D
Dayaniklik
11-15y1l (D) 128 3,63 0,80
16 y1l ve lizeri (E) 65 3,22 0,73

79




Toplam 682 3,68 0,73
1 yildan az (A) 15 3,28 1,21
2-5y1l (B) 199 4,07 0,86
Gorev 6-10 yil (C) 275 3,81 1,18 C<B,D
5,292 | 0,001
Performansi 11-15y1l (D) 128 4,14 0,88 D>E
16 yil ve lizeri (E) 65 3,78 0,74
Toplam 682 3,93 1,02
1 yildan az (A) 15 3,44 1,04
2-5yil (B) 199 3,84 091
Baglamsal 6-10 yil (C) 275 3,48 1,24
3,243 | 0,012 B>C
Performans 11-15 y1l (D) 128 3,63 1,00
16 yil ve tizeri (E) 65 3,51 1,25
Toplam 682 3,62 1,11
1 yildan az (A) 15 3,36 1,07
2-5y1l (B) 199 3,94 0,83
Is 6-10 yil (C) 275 3,63 1,16
3,940 | 0,004 B>C
Performansi 11-15y1l (D) 128 3,87 0,89
16 yil ve lizeri (E) 65 3,63 0,97
Toplam 682 3,76 1,02
1 yildan az (A) 15 3,15 1,48
2-5yil (B) 199 4,03 0,93
6-10 yil (C) 275 3,81 1,06
Yetkinlik 10,567 | 0,001 E<B,C,D
11-15y1l (D) 128 3,87 1,01
16 yil ve tizeri (E) 65 3,17 0,91
Toplam 682 3,81 1,04
1 yildan az (A) 15 3,73 1,07
2-5y1l (B) 199 4,08 1,10
6-10 yil (C) 275 3,73 1,13 B>C
Esneklik 11,772 | 0,001
11-15 yil (D) 128 3,94 1,19 E<B,C,D
16 y1l ve lizeri (E) 65 3,03 0,91
Toplam 682 3,81 1,15
1 yildan az (A) 15 3,04 1,25
2-5yil (B) 199 3,82 1,15
6-10 y1l (C) 275 3,48 1,32 B>C
Cevap Verme 7,473 10,001
11-15y1l (D) 128 3,54 1,08 E<B,C,D
16 yil ve tizeri (E) 65 2,93 1,16
Toplam 682 3,53 1,24
1 yildan az (A) 15 3,20 1,23 DaC
>
Hiz 2-5yil (B) 199 3,82 1,22 7,279 | 0,001
E<B,C,D
6-10 yil (C) 275 3,53 1,40
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11-15yil (D) 128 3,95 1,28
16 yil ve lizeri (E) 65 3,03 1,18
Toplam 682 3,64 1,33
1 yildan az (A) 15 3,24 1,29
2-5yil (B) 199 3,97 0,97
Orgiitsel 6-10 yil (C) 275 3,69 1,12 B>C
Ceviklik 11-15 y1l (D) 128 3,84 1,04 9940 ) 0,001 E<B,C,D
16 yil ve tizeri (E) 65 3,08 0,96
Toplam 682 3,73 1,08

Tablo 3.9’da katilimcilarin gorev siirelerinin psikolojik dayaniklilik, is performansi ve 6rgiitsel

ceviklik 6lcekleri toplam puanlari ve alt boyutlar lizerindeki etkisi incelenmistir.

Calisanlarin gorev siiresi ile cesitli bireysel ve orgiitsel 6zellikler arasindaki iliskiyi ortaya
koyan analiz sonuglari, gorev siiresinin psikolojik dayaniklilik, is performansi ve orgiitsel
ceviklik olgekleri lizerinde anlaml bir etkisi oldugunu géstermektedir (p<0,001). Bulgulara

gore:

1 yildan az gorev siiresine sahip calisanlar, cogu degiskende en diisiik ortalamalara sahiptir.

Bu durum, mesleki uyum siireci ve deneyim eksikligine bagl olarak agiklanabilir.

2-10 yil gorev siiresi olan calisanlar (0zellikle 2-5 yil arasi), kisisel gii¢, yapi, psikolojik
dayaniklilik, gérev performansi ve is performansi gibi degiskenlerde en yiiksek ortalamalara
ulagmaktadir. By, ¢calisanlarin hem kuruma hem ise uyum sagladiklari, yiiksek motivasyon ve

verimlilik donemiyle ortiismektedir.

11-15 yil araligindaki ¢alisanlar, cogu degiskende ikinci en yiiksek ortalamalara sahiptir. Bu
grup, mesleki olgunluk donemine girmis, deneyimle desteklenen istikrar ve yeterlilik diizeyine

ulasmis ¢alisanlari temsil eder.

16 y1l ve lizeri deneyime sahip ¢alisanlar bir¢cok degiskende, 6zellikle kisisel gii¢, esneklik,
cevap verme ve psikolojik dayaniklilik alanlarinda yeniden diistik ortalamalar sergilemektedir.
Bu durum, uzun siireli calismanin getirdigi is yorgunlugu, titkkenmislik, motivasyon kaybi gibi

faktorlerle agiklanabilir.

3.3. Degiskenler Arasindaki Korelasyonlara Ait Bulgular

Korelasyon katsayisinin 1’e yaklasmasi miikemmel iliskiyi, +, - degerler iliskinin pozitif ya da
negatif oldugunu gosterirken; 0 olmasi ise iliskinin olmadigi anlamina gelir. Korelasyon
katsayisinin 0,80-1,00 arasinda olmasi ¢ok yliksek, 0,60-0,79 arasinda ytiksek, 0,40-0,59 orta,
0,20-0,39 arasinda zayif ve r<0,20 ve sifira yakin degerler iliskinin olmadig ya da ¢ok zayif
iliski oldugu seklinde tanimlanabilir (Dancey ve Reidy, 2007).
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Tablo 3.10. Olgekler arasindaki korelasyon sonuglari

l: Olgiimler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 1
Kisisel Gii¢ ; 1
[0
2 Yapisal Stil 0,00
p 1*
0,75 | 0,71
r 9 3 1
3 | Sosyal Yeterlilik 0,00 | 0,00
0,79 | 0,74 | 0,72
"l 9 2 4 !
4 Aile Uyumu 0,00 | 0,00 [ 0,00
. 0,77 | 0,72 | 0,71 | 0,79 1
4 5 9 1
5 | Sosyal Kaynaklar 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00
. 094 | 0,87 | 0,86 | 0,89 | 0,89 1
6 Psikolojik 6 7 2 8 1
Dayanikhik 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00
0,61 | 0,61 | 0,47 | 0,52 | 0,49 | 0,61 1
; Gérev "l 6 5 0 4 7 1
Performansi 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 [ 0,00
. 0,65 | 0,61 | 0,50 | 0,55 | 0,54 | 0,64 | 0,79 1
8 Baglamsal 6 4 4 3 8 9 8
Performans 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 [ 0,00 | 0,00
p 1* 1* 1* 1* 1* 1* 1*
0,67 | 0,64 | 0,51 | 0,57 | 0,55 | 0,66 | 0,93 | 0,96 1
9 | IsPerformansi s 8 6 0 5 7 3 2
5 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00
. 0,77 | 0,70 | 0,64 | 0,67 | 0,62 | 0,77 | 0,79 | 0,77 | 0,82 1
1 Yetkinlik 6 9 1 7 3 2 7 4 6
0 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00
0,71 | 0,67 | 0,58 | 0,63 | 0,59 | 0,71 | 0,81 | 0,76 | 0,82 | 0,89 1
1 Esneklik "l o 7 4 0 2 7 1 0 4 6
1 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00
. 0,68 | 0,60 | 0,51 | 0,57 | 0,54 | 0,66 | 0,77 | 0,82 | 0,84 | 0,82 | 0,83 1
1 Cevap Verme 1 6 4 2 8 2 3 7 7 9 2
2 p 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00
0,68 | 0,62 | 0,53 | 0,56 | 0,52 | 0,66 | 0,83 | 0,75 | 0,83 | 0,84 | 0,85 | 0,83 1
1 Hiz "l 4 9 5 7 9 5 5 5 2 0 6 7
3 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00
. 0,77 | 0,70 | 0,61 | 0,66 | 0,61 | 0,76 | 0,84 | 0,82 | 0,87 | 0,96 | 0,94 | 091 | 0,92 1
L Orgiitsel Ceviklik 0 6 El 2 8 1 El 3 9 El 6 4 5
4 5 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00
*p<0.05; Pearson korelasyon analizi

Psikolojik dayaniklilik ile is performansi diizeyleri arasinda (r:0,667;p<0,05) pozitif yonli
yliksek diizeyde anlamh bir iliski oldugu belirlenmistir. Bu sonuc¢ katilimcilarin psikolojik
dayaniklilik dizeylerini arttirdiklarinda is performanslarinin yiiksek diizeyde artacagi

anlamina gelmektedir. Alt boyutlar arasindaki en yiiksek iliskinin kisisel gii¢c ile baglamsal
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performans arasinda oldugu (r:0,656; p<0,05) ve bu iliskinin pozitif yonlii yiiksek diizeyde

anlaml bir iliski oldugu belirlenmistir.

Psikolojik dayaniklilik ile 6rgiitsel ceviklik diizeyleri arasinda (r:0,761; p<0,05) pozitif yonlii
yliksek diizeyde anlamh bir iliski oldugu belirlenmistir. Bu sonuc¢ katilimcilarin psikolojik
dayanikhilik diizeyleri arttiginda orgiitsel ceviklik diizeyinin artacagini gostermektedir. Alt
boyutlar arasindaki en yiiksek iliskinin kisisel gii¢c ile yetkinlik arasinda oldugu (r:0,776;
p<0,05) ve bu iliskinin pozitif yonli yiliksek diizeyde anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir.

Orgiitsel ceviklik ile is performans: diizeyleri arasinda (r:0,879; p<0,05) pozitif yénlii cok
ylksek diizeyde anlaml bir iliski oldugu belirlenmistir. Bu sonu¢ katilimcilarin orgiitsel
ceviklik diizeylerini arttirdiklarinda is performanslarinin ¢ok yiiksek diizeyde artacagini
gostermektedir. Alt boyutlar arasindaki en yiiksek iliskinin gérev performansi ile hiz (r:0,835;
p<0,05) arasinda oldugu ve bu iliskinin pozitif yonli yiiksek dlizeyde anlaml bir iliski oldugu

belirlenmistir.

3.3.1. Aracilik etkisine iliskin bulgular

Yapisal esitlik modellerinde (YEM) aracilik iliskilerini degerlendirmek icin gesitli yontemler
kullanilmasina ragmen, en yaygin basvurulan yaklasim Baron ve Kenny'nin (1986) yontemidir.
Bu yaklasima gore, bir degiskenin aracilik rolii listlenip listlenmedigi, lic asamali bir model
lizerinden test edilebilmektedir (Sekil 3.1).
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X Y

Model 2

Model 3

Sekil 3.1. Arastirmanin araci roliiniin belirlenmesi i¢cin kurulan model

Sekil 3.1’de goriilduigii iizere, ilk asamada (1. model) bagimsiz degisken (X) ile bagimli degisken
(Y) arasindaki iliski (c yolu) incelenmelidir. ikinci modelde, bagimsiz degiskenin (X) arac
degisken (M) lizerindeki etkisi (a yolu) ve araci degiskenin (M) bagimli degisken (Y) tizerindeki
etkisi (b yolu) degerlendirilir. Aracilik etkisinin son asamada (3. model) test edildigi bu yapida,
bagiml degisken tlizerindeki bagimsiz degisken etkisine ek olarak (c yolu), araci degisken de
dahil edilmektedir.

Baron ve Kenny'ye gore, bir degiskenin aracilik etkisi yaratip yaratmadigin1 anlamak igin
oncelikle (1) c yolunun istatistiksel olarak anlamli olmasi, ardindan (2) a ve b yollarinin da
anlamli oldugu ortaya konmalidir. Son olarak (3) araci degiskenin dahil edildigi modelde, c
yolunun degeri (c’) ilk modele kiyasla azaliyor ancak anlamliligin1 koruyorsa “kismi aracilik”,

tamamen anlamlilifini yitiriyorsa “tam aracilik” durumundan s6z edilebilir.

Bu kapsamda, aracilik etkisine iliskin karar verilecek son modelin (3. model) sonuglar1 asagida

sunulmustur.
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Chi-Square=171.69, df=38, P-value=0.00000, RMSEA=0.077

PD: Psikolojik Dayaniklik, IS_PER: is Performansi, ORGT_CVK: Orgiitsel Ceviklik

Sekil 3.2. Psikolojik dayanikligin 15 performansi iizerindeki etkisinde orgiitsel ¢cevikligin araci

Sekil 3.8’deki model arastirmanin aracilik hipotezinin test edilmesi i¢in kurulan ti¢iincii model
incelendiginde, X2/sd: 171,69/38= 4,518 ile “kabul edilebilir uyumda”, diger uyum indeksleri
incelendiginde RMSEA:0,077, SRMR:0,030, NFI1:0,99, CFI: 0,99, IF1:0,99 ve RFI:0,99 ile “iyi ve
kabul edilebilir uyum” sinirlar icerisinde olduklar belirlenmistir. Bu sonuglar arastirmadaki

liciincii modelde bulunan yol katsayisinin yorumlanabilir hale getirmektedir. Arastirmanin

roliine ait path diyagrami

aracilik hipotezine ait sonuglar asagida verilmistir.

Tablo 3.11. Arastirmanin aracilik hipotezine ait etki katsayilari

lizerindeki etkisinde 6rgiitsel ORGT_CVK=>IS_PER
cevikligin aracilik roli vardir.

. Etki Katsayilari
Hipotezler Yol Standarize f " b
Ha: Spor yoneticilerinin psikolojik
dayanikliklarinin is performansi PD = 0.05 132 | >0.05

PD: Psikolojik Dayaniklik, IS_PER: Is Performansi, ORGT_CVK: Orgiitsel Ceviklik

Sekil 3.2 ve Tablo 3.11 incelendiginde aracilik rollerinin incelenmesi igin:

Arastirmanin ilk modelinde ve ikinci modelindeki tiim yol katsayilarinin anlamli olmasi

aracilik modelinin incelenmesinde bir engel olmadigini géstermektedir.
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Psikolojik dayanikligin is performansi iizerindeki etkisi araci degisken yokken 0,74’liik etkisi
oldugu ve bu etkinin %95 giliven diizeyinde anlamli oldugu belirlenmisti (Sekil 3.2 ve Tablo
3.11). Arac1 degisken olan orgiitsel cevikligin modele dahil edildiginde psikolojik dayanikligin
is performansi lizerindeki etkisinin 0,05’e diistiigli ve anlamhiligini yitirdigi (t:1,23; t<1,96;
p>0,05) belirlenmistir. Bu sonug¢ aracisiz modelde 0,74’liik etkinin orgiitsel ceviklik sayesinde
0,05’e distiigiinii gostermekte ve anlamliligini yitirdigi i¢cin tam aracilik rolii oldugunu

gostermektedir.

3.3.2. Aracilik modelinin giincel yaklasimlarla test edilmesi

Aracilik etkisinin incelenmesi icin alternatif model olarak SPSS Process V2,16,3 kullanilmis

olup arastirma hipotezlerinde tek araci degiskenin olmasi nedeniyle model 4 kullanilmistir.

Model 4

Conceptual Diagram

AI\/I :

Y

X Y

Sekil 3.3. Tek aracinin bulundugu process model (Model 4)

Baron ve Kenny’'nin (1986) geleneksel yontemi ile Sobel testi karsilastirildiginda, bootstrap
yonteminin daha gecerli sonuglar trettigi bircok arastirmaci tarafindan vurgulanmaktadir
(Gurbtiz, 2021; Hayes, 2022). Bu arastirmadaki analizler, Hayes’in (2022) gelistirdigi Process
Macro kullanilarak gerceklestirilmis ve 5000 oOrneklemli bootstrap tekniginden
yararlanilmistir. Aracilik etkisine yonelik hipotezlerin dogrulanabilmesi icin, elde edilen %95
giliven araliklarinin sifir degerini icermemesi gerekmektedir (MacKinnon vd., 2004). Aracilik
iliskisine dair nihai degerlendirme ise, bootstrap yontemi sonunda elde edilen giiven

araliklarinin incelenmesiyle yapilmistir.
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Eger aracilik rolii varsa bagimsiz degiskenin araci degiskenler aracilig1 ile bagimh degisken
tizerindeki etkisi ortadan kalkiyorsa tam araci eger etkisi devam ediyor ama etki katsayisi
diisiiyorsa kismi aracilik rolii oldugu séylenebilir. Buna gore aracilik hipotezine ait alternatif

sonuclar1 asagida verilmistir.

Arastirmanin 4.hipotezine ait analiz alternatif model sonuglar1 Tablo 3.12’de verilmistir.

Tablo 3.12. Spor yoneticilerinin psikolojik dayanikliklarinin 1s performansi tizerindeki

etkisinde orgiitsel ¢evikligin aracilik roliine ait bootstrap sonucu

Etkiler Yollar B S.E t p LLCI |ULLC| R2

Aracisiz (Direkt) Etki PD=>IS_PER 0,930 (0,040 | 23,324 |0,001*| 0,852 |1,010| 0,67
ORGT_CVK=>IS_PER |0,828|0,027 (31,246 |0,001*| 0,776 | 0,880

Aracili Etki 0,88
PD=>IS_PER 0,006 {0,039 0,157 | 0,875 | -0,084 | 0,712
Dolayl Etki PD=>0RGT_CVK=>IS_PE | 0,936 | 0,058 0,821 | 1,052

Sobel Test Z: S.H:0,0429; Z:21,8469; p=0.001<0.05
*p<0.05; PD: Psikolojik Dayaniklik, IS_PER: Is Performansi, ORGT_CVK: Orgiitsel Ceviklik

Bagimsiz degiskenin bagimli degisken {izerindeki dogrudan etkisi incelendiginde araci
degiskenin olmadig1 modelde psikolojik dayanikligin is performansi lizerinde pozitif ve anlaml
bir etkisi oldugu (=0,930; t=23,324; LLCI: 0,852, ULLC:1,010; p<0,05) belirlenirken psikolojik
dayanikligin is performansini tek basina %67’sini (R2: 0,67) acikladigi belirlenmistir.

Psikolojik dayanikligin is performansi ilizerinde orgiitsel ¢eviklik araciligi ile dolayh etkisi
incelendiginde; standardize edilmis dolayl etki katsayisinin ($=0,936: SE:0,058, LLCI:0,821,
ULLC:1,052: p<0,05) giiven araliklarinin sifir icermemesi nedeniyle anlamli oldugu
belirlenmistir. Bu sonug 6rgiitsel ¢evikligin araci oldugunun goéstergesidir. Aracilik olduguna
dair bir diger isaret ise sobel testi sonucu Z degerinin anlamli olmasidir (Sobel Test Z: 21,8469;

p=0,001<0,05). Bu sonucta aracilik etkisi oldugunun bir baska gostergesidir.

Aracilik diizeyini belirlenmesi i¢in araci degiskenlerin oldugu modelde bagimsiz degiskenin
bagimh degisken iizerindeki etkisindeki degisime bakilmis olup normalde psikolojik
dayanikligin is performans: iizerindeki etkisi araci degisken yokken 0,930 diizeyinde
anlamliyken (Aracisiz Direkt Etki) araci degiskenin modele dahil olmasi sonucu psikolojik
dayanikligin is performansi ilizerindeki etkisinin 0,930’dan 0.006’ya dustiigi ($=0,006;
t=0,157; LLCI: -0,084, ULLC:0,712 p>0,05) ve anlamliligin yitirdigi belirlendiginden alternatif
modele gore orgltsel cevikligin tam aracilik rolii gosterdigi belirlenmistir. Bu sonug
arastirmanin 4. Hipotezinin alternatif model kapsaminda da kabul edildigi anlamina
gelmektedir.

87



3.3.3. Arastirmanin birinci modeline ait bulgular

Arastirmanin ilk modelinde psikolojik dayaniklik degiskeni bagimsiz degisken olarak is
performansi ise bagiml degisken olarak incelenmis ve arastirmanin birinci hipotezi test

edilmistir model sonucu sekil 3.4’te verilmistir.

0.13-#= KG

0.24-%= YS GOREV [=+0.24

0.32-4 SY

BGLMSL |=-0.16

.27 AU

.30 SK

Chi-Square=54.24, df=12, P-value=0.00000, RMSEA=0.072

PD: Psikolojik Dayaniklik, IS_PER: Is Performansi

Sekil 3.4. Arastirmanin birinci modeline ait standartlastirilmis parametrelere ait path

diyagrami

Sekil 3.4’teki arastirmanin birinci hipotezinin test edilmesi icin kurulan model incelendiginde,
X2/sd: 54,24/12=4,52 ile “kabul edilebilir uyumda”, diger uyum indeksleri incelendiginde
RMSEA:0,072, SRMR:0,019, NFI:0,99, CFI: 0,99, IF1:0,99 ve RFI:0,99 ile “Kabul edilebilir uyum”
ve “lyi Uyum” sinirlan igerisinde olduklar1 belirlenmistir. Bu sonuglar arastirmadaki birinci
modelde bulunan yol katsayisinin yorumlanabilir hale getirmektedir. Arastirmanin birinci

modeli sonucu ulasilan birinci hipoteze ait sonuglar asagida verilmistir.

Tablo 3.13. Psikolojik dayanikligin is performansi iizerindeki etkisine ait model sonuclari

Hipotezler Yollar S.P.T t R2 Sonug

Hi1: Spor yéneticilerinin psikolojik
dayanikliklarinin is performansi (PD)->(IS_PER) | 0,74 | 18,44* 0,55 Dogrulandi

lizerinde etkisi vardir.

*p<0.05; PD: Psikolojik Dayaniklik, IS_PER: is Performansi, S.P.T: Standartlastirilmis Parametre Tahminleri
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Tablo 3.13 incelendiginde; Arastirmanin birinci hipotezi incelendiginde spor yoneticilerinin
psikolojik dayannikliklarinin is performansi lizerindeki etkisinin istatistiksel %95 giiven
diizeyinde anlamhdir ($=0,74; t=18,44>1,96; p<0,05). Bu sonug, spor yoéneticilerinin
psikolojik dayaniklarinin is performanslari lizerinde 0,74 birimlik pozitif bir etkiye sahip
oldugu, psikolojik dayaniklarindaki bir birimlik iyilestirmenin is performansinda 0,74 birimlik
artisa neden olacagl anlamina gelmektedir. Psikolojik dayanikligin is performansinin tek
basina %55'lik diizeyini agikladig1 belirlenmistir (R2:0,55).

3.3.4. Arastirmanin ikinci modeline ait bulgular

Arastirmanin ikinci modelinde psikolojik dayanikligin orgiitsel ceviklik ve oOrgiitsel
cevikliginde is performansi tzerindeki etkilerine bakilmis olup model sonucu arastirmanin

ikinci hipotezi ve tliclincii hipotezler test edilmistir.
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Chi-Square=174.01, df=39, P-value=0.00000, RMSEA=0.076

PD: Psikolojik Dayaniklik, IS_PER: Is Performansi, ORGT_CVK: Orgiitsel Ceviklik

Sekil 3.5. Arastirmanin ikinci modelindeki standartlastirilmis parametre tahminlerine ait

path diyagrami

Sekil 3.5’deki model arastirmanin iki ve iiciincii hipotezlerinin test edilmesi icin kurulan ikinci
model incelendiginde, X2/sd: 174,01/39= 4,46 ile “kabul edilebilir uyumda”, diger uyum
indeksleri incelendiginde RMSEA:0,076, SRMR:0,030, NFI1:0,99, CFI: 0,99, IF1:0,99ve RFI:0,99
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ile “iyi ve kabul edilebilir uyum” sinirlar icerisinde olduklari belirlenmistir. Bu sonuglar
arastirmadaki ikinci modelde bulunan yol katsayisinin yorumlanabilir hale getirmektedir.

Arastirmanin ikinci ve tiglincii hipotezlerine ait sonuclar asagida verilmistir.

Tablo 3.14. Arastirmanin ikinci modeli sonucunda ulasilan hipotezlere ait sonuclar

Hipotezler Yollar S.P.T t R2 Sonug
Ha: Spor yoneticilerinin psikolojik
PD)->(ORG o
dayanikliklarinin orgiitsel ceviklikleri (PD)>( 0,81 | 23,75* | 0,66 | Dogrulandi
. - T_CVK)
iizerinde etkisi vardir.
H3: Spor yoneticilerinin orgiitsel ORGT_CVK)
ceviklik diizeylerinin is performanslari > 0,94 | 35,19* | 0,88 | Dogrulandi
uzerinde etkisi vardir. (IS_PER)
*p<0,05; PD: Psikolojik Dayaniklik, IS_PER: Is Performansi, ORGT_CVK: Orgiitsel Ceviklik, S.P.T: Standartlagtirilmis Parametre
Tahminleri

Tablo 3.14 incelendiginde; Arastirmanin ikinci hipotezi spor yoéneticilerinin psikolojik
dayaniklarinin orgiitsel ceviklikleri tizerindeki etkisinin istatistiksel %95 giiven diizeyinde
anlamhdir (B=0,81; t=23,75>1,96; p<0,05). Bu sonug, spor yoneticilerinin psikolojik
dayaniklarinin o6rgiitsel ceviklikleri tizerinde 0,81 birimlik pozitif bir etkiye sahip olduguy,
psikolojik dayaniklarindaki bir birimlik iyilestirmenin orgiitsel ¢evikliklerinde 0,81 birimlik
artisa neden olacagi anlamina gelmektedir. Psikolojik dayanikligin tek basina 6rgiitsel ¢ceviklik

algisinin %66 duzeyini aciklandig belirlenmistir (R2:0,66).

Arastirmanin Uclincii hipotezi spor yoneticilerinin orgiitsel ceviklik diizeylerinin is
performans: Uzerindeki etkisinin istatistiksel %95 giiven dizeyinde anlamhdir ($=0,94;
t=35,19>1,96; p<0,05). Bu sonug, spor yoneticilerinin orgiitsel ¢evikligin is performanslari
tizerinde 0,94 birimlik pozitif bir etkiye sahip oldugu, orgiitsel ceviklik diizeylerindeki bir
birimlik artisin is performanslar1 iizerinde 0,94 birimliklik artisa neden olacagl anlamina
gelmektedir. Orgiitsel cevikligin tek basina is performansi algisimn %88’lik diizeyini
aciklandigi belirlenmistir (R2:0,88).
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4. BOLUM

TARTISMA

Bu boélimde, arastirma kapsaminda elde edilen bulgular, literatiir g¢ergevesinde
degerlendirilmistir. U¢ temel degisken olan psikolojik dayamiklilik, is performansi ve orgiitsel
ceviklik arasindaki iliskiler ile bu degiskenlerin katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore
gosterdigi farkhliklar, daha o6nce yapilmis calismalarin sonuglariyla Kkarsilastirilarak
tartisilmistir. Nicel verilerden elde edilen istatistiksel anlamlilik diizeyleri ve post-hoc analizler
1518inda, degiskenler arasindaki nedensel ve yapisal iliskiler yorumlanmis; bulgularin
kuramsal temellere, saha gergekligine ve wuygulama Onerilerine nasil yansidigl
detaylandirilmistir. Tartisma siirecinde benzer bulgularin yani sira farklilik gésteren sonuclara
da yer verilmistir, bu farkliliklarin olasi nedenleri gesitli sosyo-kiiltiirel, kurumsal ve bireysel
faktorler baglaminda ele alinmistir. Boylelikle, arastirmanin bilimsel katkisi kadar pratik

yansimalari da goriiniir kiinmak istenmistir.

4.1. Tartisma

Spor sektori, dinamik, karmasik ve belirsizliklerle dolu bir ortam sunmasiyla bilinmektedir.
Siirekli degisen rekabet kosullari, spor orgiitlerini yoneten yoneticilerden ytliksek diizeyde
adaptasyon, yenilik¢i diisiinme ve dayaniklilik gerektirir. Bu baglamda, "Spor Yéneticilerinin
Psikolojik Dayanikhiliginin Is Performansi Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel Cevikligin Aracilik Rolii"
baslikli doktora tez calismasiyla literatiire katki sunulmasi hedeflenmistir. Psikolojik
dayaniklilik, bireylerin stres ve baski altinda dahi etkin bir sekilde ¢alisabilmelerini saglayan,
is performansini artiran bir 6zelliktir. Spor yoneticileri agisindan dayaniklilik, 6zellikle kriz

yOnetimi, yliksek beklentiler ve siirekli degisen ortam kosullar1 baglaminda éneme sahiptir.

Glintimiizde, hizla degisen spor sektoriinde, ¢cevik davranislarin 6nemi giderek artmaktadir.
Teknolojik yenilikler, uluslararasi rekabet ve degisen izleyici beklentileri, spor orgiitlerinin
esneklik ve hiz gerektiren kararlar almasini zorunlu kilmaktadir. Bu baglamda, 6rgiitsel
cevikligin yoneticilerin dayaniklilik becerilerini is performansina dontistiirme siirecindeki

etkisini anlamak, literatiirde 6nemli bir yer edinecektir.

Literatiirde dayaniklilik ve ceviklik lzerine bir¢ok ¢alisma bulunmasina ragmen, bu
kavramlarin spor yonetimi gibi dinamik bir sektordeki etkilesimleri yeteri kadar
incelenmemistir. Bu calisma, bu boslugu giderme potansiyelini de tasimaktadir. Ayrica, spor
yoneticilerinin psikolojik dayanikliliginin is performansi iizerindeki etkisinin, orgitsel
ceviklikle nasil giiclendirilebilecegini anlamak, spor orgutleri icin uygulanabilir stratejiler
gelistirmeye de katki saglayacaktir. Cevik bir orgilit yapisi olusturmak, yoneticilerin
dayaniklilik becerilerini daha verimli kullanmalarini saglayarak kriz anlarinda dahi ytliksek

performans gostermelerine yol acabilir. Bu tiir bir anlayis, sadece spor ydneticileri icin degil,
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genelde yoneticilerin rekabetci is ortaminda, yiiksek performans diizeyini yakalamak icin
yogun baski hissettigi tim sektorler icin degerli bir bilgi sunmaktadir. Spor yoneticilerinin
performansin1 artirmaya yonelik calismalar, sporun siirdiriilebilir biliyiimesine Kkatki
saglayabilir. Spor yoneticilerinde psikolojik dayaniklilik, is performansi ve orgiitsel ¢eviklik
arasindaki iliskinin daha iyi anlasilmasi, spor orgitlerinin stratejik ve etkin bir sekilde
yOnetilmesine yol agacaktir. Boylece, spor orgiitlerinin rekabet avantaji elde etmeleri ve daha

iyi sonuclar iiretmeleri i¢cin bir rehber islevi gorebilir.

Bu hususlar dikkate alindiginda psikolojik dayaniklik, is performansi ve orgiitsel ¢eviklik
durumlarinin spor yoneticileri acisindan tasidigi 6nem agikca anlasilmaktadir. Bu ¢alismanin
evrenini, Turkiye’de 6zel spor kuliipleri, spor kurumlar1 ve kamu kuruluslarinda gérev yapan

spor yoneticileri olusturmaktadir. Calisma hipotezleri de bu dogrultuda olusturulmustur.

Calismada 6ncelikle “psikolojik dayanikiiligin is performanst lizerinde etkisi” ve “érgiitsel ceviklik
lizerindeki etkisi” ve “Orgiitsel cevikligin is performanslart iizerinde etkisi” incelenmistir.
Ardindan ¢alismanin temel hipotezi olarak “psikolojik dayanikliligin is performansi iizerindeki

etkisinde drgiitsel cevikligin aracilik rolii” arastirlmistir.

Arastirmanin amacina uygun sekilde olusturulan anket formu araciligiyla veriler toplanmistir.
Evren igerisinde %95 giliven araliginda en az 658 spor yoneticisinin katilimi 6rneklem
biiyiikliigii acisindan yeterli goriilmiistiir. Anket uygulamasi sonucunda belirlenen 6érneklem
biiytikligiiniin tizerine ¢ikilarak 682 veriye ulasilmistir. Elde edilen veri setiyle ilgili yapilmasi
planlanan analizler dért gruba ayrilmistir. Oncelikle veri setinin analizlere uygunlugunu
belirlemek iizere varsayim testleri yapilmistir. ikinci olarak arastirmada kullanilan él¢eklerin
hiyerarsik regresyon analizine uygunlugunu belirlemek tlizere giivenilirlik ve gecerlilik
diizeyleri analiz edilmistir. Ugiincii olarak arastirmanin temel bulgularina yénelik analizler
yapilmistir. Son olarak ise arastirma modelinde yer alan hipotezlere iliskin analizler
yapilmistir. Ulasilan bulgularin biitiinliik saglayacak sekilde goriilebilmesi icin sirasiyla bu

analizlerin sonug¢larina asagida yer verilmistir.

Verilerin normal dagilim varsayimina uyup uymadigini incelemek amaciyla Shapiro-Wilk ve
Kolmogorow-Smirnov testi uygulanmistir. Anlamlilik diizeyi 0,05 giiven araliginda yapilmistur.
Olgeklerden elde edilen puanlarindan katilmcilarin diizeylerinin incelenmesi icin betimsel
analizlerden ortalama#standart sapma analizi yapilmistir. Verilerin dagiliminin incelenmesi
icin basiklik-carpiklik analizi yapilmistir. Olgeklerin gecerlilik ve giivenirliklerinin incelenmesi
icin cronbach’s alpha giivenirlik analizleri, madde analizleri, aciklayic1 faktor analizleri ve
dogrulayic1 faktor analizleri yapilmistir. Degiskenler arasindaki iliskinin incelenmesi igin
pearson korelasyon analizi yapilmistir. Calismanin hipotezlerinin test edilmesi i¢in yapisal

esitlik modelleri ve process modeller yapilmistir.
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Arastirmanin demografik degiskenlere dayali analizleri de psikolojik dayaniklilik, is
performansi ve orgiitsel ceviklik diizeylerinde anlamli farkliliklar oldugunu ortaya koymustur.
Yas, egitim duzeyi, mesleki deneyim ve calisilan kurum tiirii gibi degiskenler, spor
yoneticilerinin psikolojik ve orgiitsel yeterlilikleri lizerinde belirleyici etkiye sahiptir. Bu
bulgular, bireysel faktorlerin kurumsal davranislar1 sekillendirmedeki roliinii ve orgiitsel

basariya olan yansimalarini literatiir 1s181inda desteklemektedir.

Oncelikle yas degiskenine gore elde edilen sonuglar, 26-35 yas grubundaki katilimcilarin
bircok Olgekte en yiiksek ortalamalara sahip oldugunu goéstermistir. Bu bulgu, orta yas
doéneminin bireyin bilissel esnekligi, dayaniklilig1 ve is motivasyonu agisindan verimli bir
donem olduguna isaret eden ¢alismalarla 6rtiismektedir (Sahin, 2019; Karahan, 2021). Buna
karsin, 56 yas ve lizeri katilimcilarin tiim 6l¢eklerde daha diistik puanlara sahip olmasi, yasla
birlikte is doyumunun, motivasyonun ve uyum Dbecerilerinin azalabilecegini
diistindiirmektedir. Yildirim ve Demirtas (2020), yasin ilerlemesiyle psikolojik dayaniklilik
diizeylerinde diisiis gozlemlendigini ve bunun 6rgiitsel ceviklikte de belirleyici olabilecegini

ifade etmesi calisma bulgumuzu destekler niteliktedir.

Egitim dilizeyine gore farkliliklar incelendiginde ise yliksekdgretim diizeyinde, 6zellikle lisans
ve yliksek lisans mezunlarinin diger gruplara kiyasla daha yliksek psikolojik dayaniklilik ve is
performansi puanlarina sahip oldugu gorilmiistiir. Bu sonug, bireylerin akademik gelisiminin
bilgi diizeyinin yami sira stresle basa ¢ikma, problem c¢ézme ve cevik karar alma gibi
becerilerini de gelistirdigini géostermektedir (Tetik ve Arslan, 2018; Demir, 2021). Lise ve 6n
lisans dilizeyindeki bireylerin daha diisiik ortalamalara sahip olmasi ise, bilissel yeterlilik ve is

ortamina adaptasyon acisindan egitim yeterliliginin 6nemini desteklemektedir.

Beden egitimi ve spor alaninda egitim almis katilimcilarin diger gruplara gore daha yiiksek
puanlar almasi, alana 6zgi bilgi ve deneyimin orgiitsel yeterliklerle dogrudan iliskili oldugunu
ortaya koymaktadir. Ozellikle lisansiistii diizeyde spor alaninda egitim almis bireylerin, is
performansi ve orgiitsel ¢eviklik alt boyutlarinda daha yiiksek puanlar almasi; egitimin
akademik basarinin yani sira uygulamali yoniiyle de bu becerilere katki sagladigini
gostermektedir (Giileg, 2022).

Katilimcilarin ¢alistiklart kuruma gore elde edilen bulgular da ise; Genglik ve Spor Bakanligi
calisanlarinin, Spor Federasyonlar1 ve Amator Spor Kuliipleri Konfederasyonu calisanlarina
kiyasla anlaml bicimde daha yiliksek puanlara sahip olmasi; kurumsal kaynaklar, destek
mekanizmalar ve orgiit ici egitimlerin etkisiyle aciklanabilir. Bu bulgu, kamu kurumlarinin
yapisal saglamligi ve ¢alisanlarina sundugu desteklerin bireysel yeterlilikler tizerindeki olumlu

etkisini vurgulayan Kurt ve Eryilmaz (2017) tarafindan da desteklenmektedir.

Gorev tiirtine gore ortaya konulan bulgular, spor uzmanlarinin psikolojik dayaniklilik, gorev
performansi ve orgiitsel ceviklik gibi degiskenlerde en yiliksek puanlara sahip oldugunu

gostermektedir. Bu durum, s6z konusu pozisyonun daha yogun saha deneyimi, mesleki egitim
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gereksinimi ve orgiitsel sorumluluk tasimasiyla iliskilendirilebilir. Ote yandan, spor kuliibii
yoOneticilerinin neredeyse tiim Ol¢eklerde en diisiik puanlara sahip olmasi, bu bireylerin
kurumsal destekten uzak ve daha smirli kaynaklara sahip ortamlarda calistiklarina

yorumlanabilir.

Gorev stiresi acisindan degerlendirildiginde, 2-10 y1l arasi ¢alisan bireylerin dzellikle 2-5 yil
deneyime sahip olanlarin, psikolojik dayaniklilik ve is performansi gibi 6l¢iitlerde en yiiksek
puanlara sahip oldugu gorilmiistiir. Bu bulgu, bireylerin meslege uyum sagladigy,
motivasyonlarinin yiiksek oldugu ve deneyimin dinamizmi destekledigi bir déneme isaret
etmektedir (Ozdemir, 2020). 16 yil ve lizeri calisan bireylerin puanlarindaki diisiis ise, is

yorgunlugu, kurumsal tiikkenmislik ya da motivasyon kaybi gibi etkenlerle agiklanabilir.

Genel olarak bu farkliliklar, bireyin demografik 6zelliklerinin bireysel yeterliliklerin yani sira
is performans ve orgiitsel ceviklik gibi kurumsal basar1 gostergeleri lizerinde de 6nemli
etkilere sahip oldugunu gostermektedir. Bu baglamda kurumlarin; 6zellikle yasca ileri
calisanlar, alt diizey egitim grubundakiler ve kurumsal kaynaklara daha az erisimi olan
yoneticiler icin destekleyici egitim programlari ve mesleki gelisim firsatlari sunmalari, bireysel

ve orgilitsel verimlilik agisindan 6nem arz etmektedir.

Calismanin demografik bulgulari, alana iliskin énemli konulara isaret etmekle birlikte bu
arastirmanin temel arastirma problemi, spor yoneticilerinin psikolojik dayaniklhiliklarinin is
performansi iizerindeki etkisi ve orgiitsel ¢cevikligin araci rolii incelenmistir. Calisma bulgulari,
psikolojik dayaniklilik ile is performansi arasinda gii¢lii ve pozitif bir iliski oldugunu géstermis
(B=0,740, R?=0,55) ve calismada dogrulanan H; hipotezi “Psikolojik dayanikligin is
performansi lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir”, literatiirdeki mevcut
calismalarin sonuglariyla karsilastirilmis ve tutarhlik gosterdigi bulgulanmistir. Luthans ve
arkadaslar1 (2006), psikolojik sermaye kavrami gercevesinde psikolojik dayaniklihigin is
performansi lizerindeki olumlu etkisini vurgulamis; Zhang ve Fan (2013) ise psikolojik
dayanikliligin is performansina olan etkisinin kiiltiirel baglama gore farklilik gésterebilecegini
ortaya koymustur. Benzer sekilde, Plimmer ve arkadaslar1 (2022) kamu sektorii ¢alisanlariyla
gerceklestirdikleri ¢alismada, psikolojik dayanikliligin is memnuniyeti ve performans
tizerindeki belirleyici roliinli desteklemislerdir. Sharma ve Aggarwal (2024) ise liderlerin
psikolojik dayaniklilik diizeylerinin kriz yonetimi ve yenilik¢i performans iizerindeki pozitif

etkilerini ortaya koyarak mevcut arastirmanin bulgularini giiclendiren kanitlar sunmustur.

Bununla birlikte, psikolojik dayaniklilik ile is performansi arasindaki iliskiye dair farkl
sonuglara ulasan calismalar da mevcuttur. Ornegin, Meurer ve Beuren (2024) tarafindan
Brezilya’daki kamu calisanlar1 tizerinde yiirtitillen arastirmada, psikolojik dayanikliligin is
performansi lizerindeki etkisinin stres faktorleriyle dogrudan baglantili oldugu, ancak bazi
durumlarda dayanikliligin is performansini artirmada sinirll bir etkiye sahip olabilecegi
belirtilmistir. Benzer sekilde, Shin (2014) tarafindan gerceklestirilen arastirmada, saglik

calisanlar1 arasinda psikolojik dayanikliligin is performansini artirdigl tespit edilmekle
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birlikte, duygusal tiikenmislik diizeyine bagh olarak bu etkinin degiskenlik gosterebilecegi
ifade edilmistir. Bu farkliliklarin, sektorler arasi degiskenlik, orgiit kiiltiird, liderlik
yaklasimlar1 ve bireylerin icinde bulundugu sosyo-kiiltiirel baglam gibi faktorlerden
kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir. Ozellikle Zhang ve Fan (2013) tarafindan vurgulandig
tizere, birey merkezli kiiltiirlerde psikolojik dayanikliligin 6z-yeterlik algisiyla daha giiclii bir
baglanti kurdugu, kolektivist kiltiirlerde ise sosyal destek mekanizmalarinin dayanikhilik
tizerindeki etkisinin belirleyici oldugu goriilmektedir. Ayrica, is stresi ve tiikenmislik gibi
faktorlerin, psikolojik dayaniklilik ile is performansi arasindaki iliskiyi dogrudan etkileyen

degiskenler oldugu ve bu baglamda daha fazla arastirmaya ihtiya¢ duyuldugu diistiniilebilir.

Calisma bulgulari, spor yoneticilerinin psikolojik dayaniklilik seviyelerinin yiikselmesiyle
orgiitsel ceviklik seviyelerinin de arttigim gostermistir (8=0,810, R*=0,66). Calismada
dogrulanan H; hipotezi “Psikolojik dayanikliligin orgiitsel ceviklik lizerinde pozitif yénlii ve
anlamh bir etkisi vardir”, literatiirdeki mevcut calismalarin sonuglariyla karsilastirilmis ve bu
dogrultuda, dayaniklihigi yiiksek yoneticilerin degisime daha hizhh uyum sagladiklari, karar
alma siireclerinde daha esnek davrandiklari ve yenilikgi stratejileri daha etkin bir sekilde
uygulayabildikleri saptanmistir. Bu bulgular, Sherehiy ve Karwowski (2014) tarafindan
gerceklestirilen ve orglitsel cevikligin liderlik stratejileri lizerindeki etkilerini inceleyen
calisma ile 6rtiismektedir. Ayni sekilde, Panda ve Singh (2024) tarafindan yapilan arastirmada,
psikolojik dayanikliligin ¢eviklik ile birlikte ele alindiginda, yoneticilerin degisken is
kosullarinda daha yiiksek performans gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Literatir
incelendiginde, psikolojik dayaniklilik ile orgiitsel c¢eviklik arasindaki etkilesimi inceleyen
cesitli arastirmalarin benzer bulgular sundugu goriilmektedir. Kadivar Zinkanloo ve
arkadaslar1 (2024), finans sektdriinde calisan bireyleri kapsayan calismalarinda, orgiitsel
ceviklik temelli bir model gelistirerek, cevik organizasyonlarda ¢alisanlarin stresli dénemlerde
daha direngli olduklarini ve verimliliklerinin arttigini ortaya koymustur. Aym sekilde, Carter-
Harris (2024), liderlerin psikolojik dayamikliligi ile ceviklik diizeyleri arasindaki iliskiyi

inceleyen calismasinda, psikolojik dayanikliligin liderlerin cevikligini gelistirdigini bulmustur.

Bu calismalarin yam sira, Doner (2023) tarafindan yapilan arastirmada, liderlerin sefkat
temelli yaklasimlarinin ¢alisanlarin psikolojik dayanikliligi iizerinde dogrudan bir etkisi
oldugu ve bu durumun orgiitsel ceviklige katki sagladigi belirtilmistir. Bu bulgu, Sonenshein
(2024) tarafindan kriz doénemlerinde gergeklestirilen calismada da desteklenmis; cevik
liderlerin degisen kosullara hizla adapte olarak yenilikei ¢oziimler gelistirdigi ve motivasyonu

artirdig tespit edilmistir.

Ancak, bazi arastirmalar, psikolojik dayanikliigin orgiitsel ceviklik lizerindeki etkisinin belirli
degiskenlere bagh olarak farklilasabilecegini gostermektedir. Sutardi ve Novitasari (2024)
tarafindan yapilan calismada, orgiitsel ¢evikligin is baghlhg: lizerindeki etkisinin dogrudan
degil, psikolojik dayaniklilik gibi ara degiskenler araciligiyla gerceklestigi belirlenmistir. Bu

bulgu, psikolojik dayanikhiligin oOrglitsel c¢eviklie etkisinin, c¢alisanlarin bireysel
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motivasyonlari, liderlik tarzi ve orgiit kiltiri gibi faktdrlerle sekillenebilecegini

gostermektedir.

Calismada dogrulanan H; hipotezi “Orgiitsel cevikligin is performanst lizerinde pozitif yonlii ve
anlamli bir etkisi vardir”, literatirdeki mevcut calismalarin sonuclariyla incelenmistir
(B=0,940, R?=0,88). Calisma sonuclari, ¢evik yapilarin yéneticilere belirsizlikler karsisinda
daha hizhi karar alma, is siireglerini etkin yonetme ve yiiksek performans sergileme firsati
sundugunu gostermektedir. Bu bulgular, Sharma ve Aggarwal (2024) tarafindan yapilan ve
cevikligin liderlerin psikolojik dayanikliliklarini is performansina doéniistiirmelerinde
kolaylastirici bir unsur oldugunu ortaya koyan ¢alismayla ortiismektedir. Park ve Lee (2024),
hemsireler {zerinde gerceklestirdikleri ¢alismada, 6grenme c¢evikligi ve psikolojik
dayanikliligin is performansina etkisini incelemis ve bu faktérlerin is tatmini ve baglilik yoluyla
performanst 6nemli dl¢iide artirdigini belirlemistir. Benzer sekilde, Fayard ve arkadaslari
(2021) hibrit ve uzaktan ¢alisma modellerinin 6rgiitsel ¢eviklik ve is performansi tizerindeki
etkilerini arastirmis ve hibrit modelin ¢alisan memnuniyeti ve ¢eviklik izerinde olumlu etkiler

yarattigini ortaya koymustur.

Orgiitsel cevikligin dijital doniisiim siireclerindeki rolii de literatiirde vurgulanmaktadir.
Collou ve Bruinsma (2024), yoneticilerin katihmiyla gerceklestirdikleri calismada, ¢evikligin
dijital inovasyonlari kolaylastirarak ¢alisanlarin is performansini artirdigini tespit etmislerdir.
Bu bulgu, Bharath ve arkadaslar1 (2024) tarafindan bilgi teknolojileri ¢alisanlar: tlizerinde
yuriitillen ve cevikligin orgiitsel baglilik ile is performansini gliclendirdigini gosteren
arastirmayla da desteklenmektedir. Bunun yani sira, Patil (2024), yapay zekad destekli
cevikligin is performansina etkilerini ele aldig1 ¢alismasinda, yapay zekanin is siireglerine
entegrasyonunun ceviklik ve calisan memnuniyetini artirdigini ortaya koymustur. Bu bulguy,
dijitallesmenin orgiitsel cevikligi nasil doniistiirdiigline ve is siireclerinin verimliligini

artirdigina dair énemli bir gosterge olarak degerlendirilebilir.

Calismanin temel hipotezi olan Hy4 hipotezi “Psikolojik dayanikliligin is performansi tizerindeki
etkisinde orgiitsel cevikligin aracilik rolii vardir’ de dogrulanmistir (B=0,05, R?=0,67).
Literatiirde psikolojik dayanikliligin is performansina etkisi lizerine cesitli arastirmalar
bulunmakla birlikte, orgiitsel gevikligin bu iliskide aracit bir degisken olarak ele alindig
calismalarin sinirli oldugu goriilmektedir. Calisma sonuglari, orgiitsel cevikligin psikolojik
dayaniklilik ile is performansi arasindaki iliskiyi giiclendirdigini gostermektedir. Model
analizleri, orgiitsel ¢ceviklik modele dahil edilmediginde dayaniklilik ile performans arasindaki
iliskinin giiclii oldugunu, ancak ceviklik dahil edildiginde bu iliskinin kismen azalarak kismi
aracilik etkisi gosterdigini ortaya koymustur. Bu bulgu, Panda ve Singh (2024) tarafindan
yuriitillen ve cevikligin is siireclerindeki araci roliinii inceleyen calisma ile paralellik
gostermektedir. Orgiitsel cevikligin araciik rolii, farkli baglamlarda da incelenmistir.
Almagharbeh (2024) tarafindan gercgeklestirilen ¢alismada, insan kaynaklar1 ¢evikliginin

orgiitsel stirdiirtilebilirlik tizerindeki etkisi arastirilmis ve dayaniklhiligin araci rol oynadig
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tespit edilmistir. Yapisal esitlik modellemesi kullanilarak yapilan analizler, insan kaynaklari
cevikliginin dayanikhilig artirarak 6rgiitsel stirdiiriilebilirligi destekledigini ortaya koymustur.
Bu sonug, dayanikliligin araci bir degisken olarak stratejik yonetimdeki Onemini

vurgulamaktadir.

Benzer sekilde, Ismael ve arkadaslar1 (2021), bilgi yonetimi siireclerinin dayaniklilik ve
ceviklik tizerindeki etkisini inceledikleri calismalarinda, bilgi yonetimi uygulamalarinin
dayaniklilig1 artirdigini ve ¢eviklik yoluyla is performansini olumlu yonde etkiledigini ortaya
koymuslardir. Nafei (2017) ise cevikligin is performansina etkisinde is bagliliginin aracilik
roliinli ele almis ve ¢evikligin ¢alisan baghhgini giiclendirerek performansi dolayh olarak
artirdigimi belirlemistir. Orgiitsel cevikligin aracilik etkisine dair yapilan arastirmalar, farkl
sektorlerde de benzer sonuglara ulasmistir. Atobishi ve arkadaslar1 (2024), kamu sektoriinde
dijital yetkinliklerin ceviklik araciligiyla orgiitsel performans lizerindeki etkisini incelemis ve
cevikligin dijital doniisiim siireclerini hizlandirarak performansi artirdigini tespit etmistir.
Sutardi ve Novitasari (2024) tarafindan gerceklestirilen arastirmada ise 6grenme cevikliginin
is baghilig1 tlizerindeki etkisinin dogrudan degil, dayaniklihik ve psikolojik gliclendirme
araciligiyla gergeklestigi belirlenmistir. Bu bulgu, dayanikliligin is stireclerinde dolaylh etkiler

yaratabilecegini gostermektedir.

Calisma sonuglari, spor yoneticilerinin is performanslarini artirmada psikolojik dayaniklilik ve
ceviklik faktorlerinin birlikte degerlendirilmesi gerektigini géstermektedir. Bu dogrultuda,
yoOneticilerin psikolojik dayaniklilik diizeylerini artirmak icin orgiitler tarafindan egitim ve
gelistirme programlarinin uygulanabilir. Ayrica, ¢evik bir orgiit yapisinin olusturulmasi, spor
yoneticilerinin degisim siireclerine uyum saglamalarini kolaylastirarak is performanslarini

dogrudan artirabilecektir.

Bu calismadan elde edilen bulgular, ilerleyen arastirmalarda daha genis 6rneklemlerle test
edilerek desteklenebilir. Ozellikle farklh spor organizasyonlarinda, farkli yénetim
kademelerindeki yoneticiler lizerinde yapilacak arastirmalar, degiskenler arasindaki iliskinin
daha kapsamli bir sekilde incelenmesine olanak saglayacaktir. Ek olarak, psikolojik
dayaniklilik ve ceviklik disinda, liderlik tarzlarn ve duygusal zeka gibi faktérlerin de is
performansi lizerindeki etkileri arastirilarak mevcut modele eklemeler yapilabilir. Bu calisma
spor yoneticilerinin psikolojik dayanikliliginin is performansi lizerindeki etkisini incelemis ve

orgiitsel cevikligin bu siirecte araci rol oynadigini ortaya koymustur.
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SONUC VE ONERILER

Bu tez calismasinda, spor yoneticilerinin psikolojik dayaniklilik diizeylerinin is performanslari
tizerindeki etkisinde orgiitsel ¢evikligin aracilik rolii incelenmistir. Arastirma kapsaminda elde
edilen veriler, SPSS 25.0, PROCESS Macro v4.2 ve LISREL 8.7 yazilimlar1 kullanilarak analiz

edilmis; hipotez testlerinde hem dogrudan hem de dolayli etkiler degerlendirilmeye alinmistir.

Analiz sonuglarina gore, psikolojik dayaniklilik ile is performansi arasinda pozitif yonld,
ylksek diizeyde anlaml bir iliski oldugu belirlenmistir (r=0,667; p<0,05). Bu bulgu, psikolojik
olarak daha dayanikli bireylerin, gorev ve baglamsal performans alt boyutlari, is performansi

bilesenlerinde daha basarili olduklarini gostermektedir.

Benzer sekilde, psikolojik dayanikliligin orgiitsel ceviklik {izerindeki etkisi de istatistiksel
olarak anlamli bulunmus; 6zellikle “kisisel gii¢c” ile “yetkinlik” alt boyutlar1 arasinda ytliksek
korelasyon gozlemlenmistir (r=0,776; p<0,05). Bu bulgu, psikolojik olarak direncli

yoneticilerin cevik organizasyonlarda daha etkin hareket edebildigine isaret etmektedir.

Ote yandan, orgiitsel ceviklik ile is performansi arasinda oldukga giiclii bir iliski saptanmis
(r=0,879; p<0,05); bu baglamda, organizasyonun ¢evresel degisimlere adaptasyon yetenegi
arttik¢a, yoneticilerin performans diizeylerinin de anlamh bicimde yiikseldigi sonucuna
ulagilmistir. Ozellikle “hiz” boyutunun “gérev performansi” ile olan korelasyonu dikkat
cekicidir (r=0,835; p<0,05).

Arastirmanin temel modeli olan yapisal esitlik analizinde, psikolojik dayanikliigin is
performansi iizerindeki dogrudan etkisi 0,930 olup, bu etkinin anlamlilig1 (p<0,05) ytliksek
diizeyde desteklenmistir. Bu modelde psikolojik dayaniklilik, is performansinin %67’sini
aciklamaktadir (R?=0,67).

Ancak orgiitsel c¢eviklik modele araci degisken olarak dahil edildiginde, psikolojik
dayanikliligin is performansi lizerindeki etkisi 0,006'ya diismiis ve anlamlilifini yitirmistir
(p=0,875). Dolayh etki katsayis1 (=0,936) ise %95 giliven araliginda anlaml bulunmustur
(LLCI=0,821; ULLCI=1,052). Bu bulgular tam aracilik etkisinin varligina isaret etmektedir.
Yani, psikolojik dayaniklilik, is performansim1 dogrudan degil; orgiitsel ceviklik araciligiyla
etkilemektedir.

Sobel testi (Z=21,8469; p<0,05) sonucu da aracilik etkisini destekler nitelikte olup, modele
iliskin bootstrap analizleri de giiven araliklarinin sifir1 icermemesi nedeniyle araci degiskenin

etkisini istatistiksel olarak dogrulamaktadir.
Arastirmanin hipotezleri incelendiginde;
Hi: Psikolojik dayaniklilik ile is performansi arasinda anlamli iliski vardir - Dogrulanda.

H»: Psikolojik dayaniklilik, orgiitsel ¢eviklik tizerinde anlaml etkiye sahiptir - Dogrulandu.
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Hs: Orgiitsel ceviklik, is performansini anlamli bicimde etkiler - Dogrulandu.

Ha: Psikolojik dayaniklilik ile is performansi arasindaki iliskide 6rgiitsel ¢eviklik tam aracilik

rolii oynar - Dogrulandi.

Bu sonugclar, 6zellikle dinamik ve degisken cevresel kosullara sahip spor sektoriinde, psikolojik
dayanikliligin etkili is performansi i¢in yeterli olmadigini;; bu etkinin ancak ¢evik
organizasyonel yapilar araciligiyla maksimize edilebilecegini gostermektedir. Psikolojik olarak
giiclii yoneticilerin, ¢evik kurumlarda daha yiiksek performans sergiledigi; ancak orgiitsel
ceviklik yetersizse bu psikolojik kaynaklarin performansa yansimasinin sinirh kaldigi ortaya

konmustur.

Ayrica, orgiitsel cevikligin bagimsiz degisken tizerinde %88'lik aciklayicilik oran1 (R?=0,88)

gostermesi, bu yapisal unsurun ne denli kritik bir rol iistlendigini a¢ikca ortaya koymaktadir.

Sonug olarak degerlendirildiginde, tez ¢alismasi psikolojik dayaniklilik, is performansi ve
orgiitsel ceviklik degiskenlerinin ¢ok katmanli iliskilerini basarili bicimde ortaya koymus; spor
yoOnetimi literatiiriinde bu degiskenler arasindaki etkilesimi araci model diizeyinde sinayan

sinirli sayidaki calismadan biri olmustur.

Calismanin bu boliimiinde elde edilen bulgular dogrultusunda, bireysel, kurumsal ve bilimsel
gelisim diizeyinde cesitli Oneriler sunulmustur. Calismada psikolojik dayanikliligin is
performansina etkisinde orgiitsel ¢evikligin tam aracilik rolii oynadig1 belirlenmis olup, bu
yapisal iliskinin uygulama alanlarina entegre edilmesi, ¢alisan refahi ve kurumsal basari

acisindan dnem tasimaktadir.
Bireysel Gelisime Yonelik Oneriler

— Spor yoneticilerinin psikolojik dayaniklilik diizeylerinin artirilmasi1 amaciyla stres
yonetimi, duygusal farkindalik, bilincli farkindalik (mindfulness) ve psikolojik
saglamlik temelli programlara diizenli olarak katiimlarinin tesvik edilebilir. Bu
programlar, yoneticilerin kriz donemlerinde daha saglikli kararlar almasina olanak
taniyacaktir.

— Yoneticilerin bireysel motivasyonlarini siirdiirebilmeleri icin 6z-farkindalik ve igsel
motivasyon c¢alismalar1 iceren kisisel gelisim egitimlerinin kurum iginde
yayginlastirilmasi 6nerilmektedir.

— Psikolojik dayanikliligin temel bilesenleri arasinda yer alan umut, iyimserlik, 6z
yeterlik ve esneklik gibi niteliklerin spor yoneticilerinde gelistirilmesi amaciyla;
uygulamali egitimler, mesleki gelisim atolyeleri ve yapilandirilmis seminer

programlari diizenlenerek bu konularda kurumsal farkindalik artirilabilir.
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Kurumsal Yapilanmaya Yénelik Oneriler

— Calismada orgiitsel ¢evikligin, psikolojik dayanikliligin is performansina etkisini tam
olarak araci etki ettigi belirlenmistir. Bu nedenle spor kurumlari, esnek ve hizli karar
alabilen, 6grenen ve yenilik¢i organizasyon yapilari gelistirilebilir.

— Ceviklik boyutlarin1 giliglendirebilmek icin yoOnetsel kademelerdeki siirecler
sadelestirilmeli; iletisim kanallar1 acik, katilimci ve yatay orgiitlenme bicimleri tesvik
edilmelidir.

— Kurumlarin insan kaynaklar1 politikalarinda “psikolojik dayanikliik” ve “Orgiitsel
ceviklik” gibi bireysel ve yapisal niteliklerin degerlendirilmesine yonelik olciitler
gelistirilmeli; ise alim, terfi ve liderlik gelistirme siireclerinde bu degiskenler dikkate
alinmalidir.

— Spor kurumlari, belirsizligi yonetme ve krizlere karsi hazirlikli olma kapasitesini
artirmak amaciyla esnek stratejik planlama yaklasimlarini benimsemeli; cevik liderlik
modeline dayali yonetici yetistirme programlari tasarlamalidir.

— Gorev performansini destekleyen calisma ortamlari olusturulmali; calisanlarin is
rollerine yonelik netlik, 6zerklik ve karar stireclerine katilim diizeyi artirilarak is

tatmini ve baghlik diizeyleri gliclendirilmelidir.

Gelecek Aragtirmalar icin Oneriler

— Bu calismada yalnmizca spor yoneticileri 6rneklem alinmistir. Gelecek arastirmalarda
antrenorler, sporcular veya diger yonetim diizeylerindeki paydaslar da dahil edilerek
karsilastirmali analizler yapilabilir.

— Farkl iilkelerde, kiiltiirel baglamlara gore orgiitsel ceviklik ve psikolojik dayaniklilik
diizeylerinin is performansi iizerindeki etkisi sinanarak modelin uluslararasi gecerliligi
test edilebilir.

— Calisma nicel veri ile sinirlandirilmistir. Nitel yontemlerin (6r. derinlemesine miilakat,
odak grup calismalar1)) kullanildigi arastirmalarla yoneticilerin yasadiklar
deneyimlerin daha derinlemesine anlasilmasi saglanabilir.

— Orgiitsel ceviklik degiskeninin etkisi belirgin bicimde ortaya konmus olsa da, bu etkide
diizenleyici ya da araci rol oynayabilecek baska bireysel (psikolojik sermaye, liderlik
tarzi) veya kurumsal (orgiitsel giiven, degisim iklimi) degiskenler de arastirma
modeline dahil edilebilir.

— Modelin genel gecerligi farkli sektorlerde sinanarak, psikolojik dayaniklilik - 6rgiitsel
ceviklik - is performans etkilesiminin evrenselligi ya da baglama 6zgii yonleri hakkinda

daha genis ¢cikarimlar yapilabilir.
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