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ÖZET 
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Pozitif Psikolojik Sermayenin Örgütsel Ba�l�l�kla �li�kisi  

Efe ÇINAR 

 

Dokuz Eylül Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Enstitüsü 

Çal��ma Ekonomisi ve Endüstri �li�kileri Anabilim Dal� 

�nsan Kaynaklar� Program� 

 

 

Özellikle 2000’li y�llardan itibaren h�z kazanan pozitif psikoloji ak�m� ve 

buna ba�l� olarak örgütsel psikoloji alan�nda ya�anan geli�meler, çal��anlar�n 

güçlü yönlerinin ön plana ç�kar�lmas�n�n en az fiziki sermaye yat�r�mlar� kadar 

fayda sa�layabilece�ini göstermektedir. Pozitif psikolojik sermayeye yap�lan 

yat�r�mlar�n, önemli bir örgütsel de�er olan örgütsel ba�l�l��� da geli�tirece�i 

öne sürülmekte, yurtd���nda yap�lan çal��malarla bu görü� desteklenmektedir.  

Çal��mada pozitif psikoloji ak�m� ve bu ak�m�n h�z kazanmas�na zemin 

haz�rlayan nedenler ortaya konmu�tur. Daha sonra pozitif psikolojinin örgütsel 

psikoloji alan�n� etkilemesi ve bu alanda son y�llarda ortaya ç�kan geli�meler 

aktar�lm��t�r.  

107 beyaz yakal� çal��andan olu�an örneklem ile gerçekle�tirilen anket 

ara�t�rmas�nda, beyaz yakal� çal��anlar�n pozitif psikolojik sermaye düzeyleri ile 

örgütsel ba�l�l�klar� aras�ndaki ili�ki ara�t�r�lm��t�r.  Pozitif psikolojik 

sermayenin boyutlar� olan umut, iyimserlik, öz-yeterlilik ve dayan�kl�l�k ile 

örgütsel ba�l�l�k boyutlar� olan duygusal ba�l�l�k, devaml�l�k ba�l�l��� ve 

normatif ba�l�l�k aras�ndaki ili�ki de ara�t�r�lm��t�r. Ayr�ca demografik 

de�i�kenlerin bu ili�kideki rolü de çe�itli analizlerle saptanm��t�r. 



  

v 

 

Yap�lan analizler sonucunda, pozitif psikolojik sermaye ile örgütsel 

ba�l�l�k aras�nda ili�ki bulunamam�� ancak pozitif psikolojik sermaye ve 

boyutlar� ile örgütsel ba�l�l�k ve boyutlar� aras�nda anlaml� ili�kiler 

bulunmu�tur. Ayn� zamanda demografik baz� de�i�kenlerin pozitif psikolojik 

sermaye, örgütsel ba�l�l�k ve bunlar�n boyutlar� üzerinde etkileri saptanm��t�r.  

Anahtar Kelimeler: Pozitif Psikoloji, Pozitif Psikolojik Sermaye, Örgütsel 

Ba�l�l�k, Umut, �yimserlik, Dayan�kl�l�k, Öz-yeterlilik 
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ABSTRACT 
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The Relationship between Positive Psychological Capital and Organizational 

Commitment 

Efe ÇINAR 

 

Dokuz Eylül University 

Graduate School of Social Sciences 

Department of Labour Economics and Industrial Relations  

Human Resources Program 
 

Positive psychology, which gathered some speed especially after the 

2000’s, and dependent developments in the field of organizational psychology 

show that featuring the strengths of individuals can be as beneficial as fixed 

capital investments. Investments made in positive psychological capital are 

proposed to influence organizational commitment, which is another important 

organizational value, and this view is supported by researches made abroad.   

In this study, positive psychology movement and the main reasons which 

pave the way for its development were introduced. Then the influence of 

positive psychology on organizational behavior field and contemporary 

developments were explained.  

With a survey conducted with the sample of 107 white collar workers, 

the relationship between white collar workers’ psychological capital and 

organizational commitment levels were examined.  The relationships between 

the dimensions of positive psychological capital which are hope, optimism, 

resilience, self-efficacy and the dimensions of organizational commitment which 

are affective, continuance, normative commitment were explored as well. The 

roles of demographic factors on these relationships were also examined with 

analyses.  
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After the analyses made, no relationship between psychological capital 

and organizational commitment was found, but significant relationships 

between dimensions of positive psychological capital and dimensions of 

organizational commitment were observed. Moreover, some demographic 

variables were found to be related with positive psychological capital, 

organizational commitment and their dimensions.  

 

Key Words: Positive Psychology, Positive Psychological Capital, 

Organizational Commitment, Hope, Optimism, Resiliency, Self Efficacy 
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G�R�� 

 

Pozitif psikoloji, özellikle 2. Dünya sava��ndan sonra ya�am�n her alan�nda 

olu�an hasarlar� tamir etmeye yönelik yakla��m ve stratejilerin, psikoloji bilimi 

aç�s�ndan art�k yetersiz kald���ndan yola ç�k�larak 1990’l� y�llarda ba�lam�� bir 

ak�md�r. Bu ak�m�n öncülü�ünü o dönemin Amerikan Psikoloji Derne�i ba�kan� 

Martin Seligman’�n yapt��� kabul edilmektedir.  

Pozitif psikoloji ak�m�n�n örgütsel psikolojiye yans�mas� ise 2 alanda 

olmu�tur. Bu alanlardan biri Cameron ve Caza taraf�ndan ortaya konulan “pozitif 

örgütsel dü�ünce sistemi”dir ve bu sistem pozitif psikolojiyi örgüt düzeyine 

uygulamakta ve ara�t�rmaktad�r. Pozitif psikoljinin örgütsel psikolojiye yans�d��� 

di�er alan ise pozitif örgütsel davran��t�r ve bu alana da Fred Luthans taraf�ndan 

öncülük edilmi�tir. Pozitif örgütsel davran�� alan�na özgü 4 kavram olan umut, 

dayan�kl�l�k, iyimserlik ve öz-yeterlili�in ise yap�lan ara�t�rma ve uygulamalar 

sonucunda “pozitif psikolojik sermaye” ad� verilen ve bir üst yap� olarak belirlenen 

kavram� olu�turdu�u ortaya konmu�tur.   

Bu kavram�n ölçülebildi�i, geli�tirilebildi�i ve performans üzerinde olumlu 

etkide bulundu�u çe�itli ara�t�rmalarda kan�tlanm��t�r ve bu ara�t�rmalarda pozitif 

psikolojik sermayenin performans d���nda da pek çok ç�kt�y� olumlu yönde etkiledi�i 

izlenimi olu�mu�tur. Bu ç�kt�lardan biri de örgütsel ba�l�l�kt�r. Örgütsel ba�l�l�k, 

Meyer ve Allen taraf�ndan duygusal, normatif ve devaml�l�k ba�l�l��� olmak üzere 3 

boyutta tan�mlanm��t�r. Bu boyutlardan özellikle duygusal ba�l�l���n performans 

üzerindeki olumlu etkisi yap�lan ara�t�rmalarda çok defa ortaya konmu�tur. Bu 

anlamda örgütsel ba�l�l�k, uzun süredir ara�t�r�lan ve örgütsel psikoloji aç�s�nda 

üzerinde önemle durulan bir kavramd�r. 

Bu çal��mada pozitif psikolojik sermaye düzeyinin örgütsel ba�l�l�kla ili�kisi 

incelenecektir. Bu ili�kinin varl���na ili�kin ip uçlar�, her ikisinin de benzer sonuçlar� 
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ve öncülleri olmas�nda yatmaktad�r.  Yap�lan alanyaz�n ara�t�rmas� sonucunda da, 

pozitif psikolojik sermayenin örgütsel ba�l�l��� etkileyebilece�ine dair  dayanaklar 

elde edilmi�tir.   

Bu ba�lamda çal��ma 3 bölümde gerçekle�tirilmi�tir. �lk bölümde pozitif 

psikoloji ak�m� ve geli�imine zemin haz�rlayan ko�ullardan söz edilmi�, pozitif 

psikoloji alan�nda yap�lan ara�t�rmalardan genel olarak bahsedilmi�tir. Pozitif 

psikoloji ak�m�n�n örgütsel davran�� alan�na yans�mas� olarak nitelenen pozitif 

örgütsel davran�� alan�n�n geli�imi aktar�larak, bir kavram�n pozitif örgütsel davran�� 

alan�nda de�erlendirilebilmesi için gerekli ön ko�ullar belirtilmi�tir. Daha sonra 

pozitif psikolojik sermaye ad� verilen kavram�n yap�s�, içeri�i, ili�kili oldu�u 

kavramlar ve çal��ma ya�am� aç�s�ndan önemi aktar�ld�ktan sonra, bu kavram�n alt 

boyutlar� olan umut, iyimserlik, dayan�kl�l�k ve öz-yeterlilik kavramlar�n�n bilimsel 

anlamlar�, özellikleri, genel olarak hayata ve özel olarak çal��ma ya�am�na etkileri, 

yap�lan ara�t�rmalarda elde edilmi� olan bulgularla ve örneklerle desteklenerek 

aktar�lm��t�r. 

�kinci bölümde pozitif psikolojik sermayeye göre çok daha fazla ara�t�rma ve 

teori temeline sahip olan örgütsel ba�l�l�k kavram� ele al�nm��t�r. Örgütsel ba�l�l�k 

kavram� için çe�itli bilimadamlar� taraf�ndan yap�lm�� tan�mlamalar ve 

s�n�fland�rmalar aktar�ld�ktan sonra, daha önce örgütsel ba�l�l���n neden ve 

sonuçlar�na ili�kin yap�lm�� ara�t�rma sonuçlar� verilmi�tir. Bu ara�t�rmalarda elde 

edilen verilerden de yaralan�larak, örgütsel ba�l�l��a yol açan bireysel, örgütsel ve i� 

deneyimlerine ili�kin faktörlerin önemli görülenleri aktar�lm��t�r. Bunu takiben, 

pozitif psikolojik sermayenin örgütsel ba�l�l�kla ili�kisine i�aret eden ara�t�rmalar ve 

varsay�mlar ele al�nm��t�r. 

Üçüncü bölüm uygulama k�sm�n� içermektedir. Bu bölümde pozitif psikoljik 

sermaye ölçe�inin Türkçe’ye çevrilme yöntemi ve buna ili�kin yap�lm�� pilot 

uygulama k�saca aktar�lm��, daha sonra ara�t�rman�n modeli ve hipotezleri 

verilmi�tir. Ara�t�rma yöntemine ve ara�t�rma sürecine ili�kin ayr�nt�lar belirtildikten 

sonra, istatistiki analiz sonucunda elde edilen ara�t�rma bulgular� ve hipotezlerin 

kabul ve red durumlar� tablolar yard�m�yla aç�klanarak yorumlanm��t�r. 
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B�R�NC� BÖLÜM 

POZ�T�F PS�KOLOJ� AKIMI VE POZ�T�F PS�KOLOJ�K SERMAYE 

KAVRAMININ GEL��T�R�LMES� 

1.1. POZ�T�F PS�KOLOJ� KAVRAMI 

1.1.1. Psikoloji ve Pozitif Psikolojinin Tan�m� 

Pozitif psikolojinin tan�m�n� yapmadan önce, psikolojinin anlam�n� aç�klamak 

gerekir. Kökenini Yunanca psyche (ruh, zihin) kelimesinden alan psikolojinin yaz�l� 

olarak tan�mlanmas�n�n ilk olarak 16. yüzy�lda yap�ld��� bilinmektedir. Bu tan�mda 

psikoloji, ruh ve ak�l�n incelenmesi olarak tan�mlanm��t�r. Psikolojinin bir bilim 

olarak kabul edilmesinin ise, psikoloji biliminin kurucusu olarak bilinen Wilhelm 

Wundt’un 1879 y�l�nda ilk psikoloji laboratuar�n� kurmas�yla ba�lad��� kabul 

edilmektedir. 19. yüzy�la gelindikçe, psikoloji tan�m� giderek de�i�mi� ve ruhtan 

ziyade, ak�l ve bilincin incelenmesine odaklanm��t�r. 1920’lerden sonra ise 

psikolojinin tan�m� davran�� ve zihinsel süreçlerin bilimsel olarak incelenmesine 

do�ru evrilmi�tir (Piotrowski,2005:662). 

 Pozitif psikoloji ise özellikle 1990’l� y�llar�n sonlar�nda ba�lam�� bir ak�md�r 

ve günümüze gelindikçe önem kazanan bir ara�t�rma alan� haline gelmi�tir. Sheldon 

ve King taraf�ndan yap�lan tan�ma göre pozitif psikoloji, “insana özgü ola�an güç ve 

erdemlerin bilimsel olarak incelenmesi”dir (Sheldon ve King, 2001:216). Bu tan�ma 

göre pozitif psikolojini ak�m�, psikologlar�n dikkatlarini patalojik birey yerine 

sa�l�kl� bireylere çekme amac�n� ta��r. Cesaret, umut, azim gibi yetkinlikleri güçlü 

yanlar olarak in�a eden pozitif psikolojinin, bu yolla iyilik halini geli�tirebilece�i ve 

ak�l hastal�klar�n� ortaya ç�kmadan önleyebilece�i savunulmaktad�r (Seligman ve 

Csikszentmihalyi, 2000:7). �yilik hali kavram�, pozitif karakteristik ve de�erlerin 

bireylerin ho�nutluk, doyum ve mutluluk gibi nesnel deneyimlerine nas�l katk� 

yapt�klar�n� inceleyen pozitif psikoloji biliminin kökenini olu�tran kavramlardand�r 

(Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000:5). Pozitif psikolojinin öncüsü olarak görülen 

Martin Seligman’a göre bireyin güçlü yanlar� ve erdemlerini kullanmas�, “gerçek 

mutlulu�a” yol açmaktad�r. 
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Pozitif psikolojinin amaçlar�ndan bir tanesi de insanlar�n ya�amlar� hakk�nda 

iyi �eyler hissetmesini sa�layacak kavramlar�n anla��lmas�d�r. Bu alanda yeni 

ara�t�rmalara ihtiyaç vard�r. Lyubomisky (2001:245) neden baz� insanlar�n 

di�erlerine göre daha fazla mutluluk hissine sahip oldu�unu incelemi� ve bu anlamda 

pek çok bili�sel ve güdüsel sürecin etkili oldu�unu ortaya koymu�tur.  

Pozitif psikolojinin insan�n zay�f yönlerini ve ak�l hastal�klar�n� göz ard� etti�i 

dü�ünülmemelidir ancak pozitif psikoloji ak�m�, güçlü yönlerin de en az zay�f yönler 

kadar ara�t�rmaya de�er oldu�unu ortaya koymaktad�r. Bu ba�lamda Peterson ve 

Seligman (2004) Character Strengths and Virtues “Karakter Güçleri ve Erdemler” 

eserinde tarih boyunca ve çe�itli kültürlerde tutarl� olarak ortaya ç�km�� pozitif ki�ilik 

özelliklerini çe�itli kriterlere ba�l� olarak 24 ba�l�kta toplanm��t�r.  

Pozitif Psikoloji ak�m�na ba�l� olarak ortaya ç�kan ilk ve önemli eserlerden 

bir di�eri de Handbook of Positive Psychology “Pozitif Psikoloji El Kitab�”d�r 

(Snyder ve Lopez, 2002). 55 bölümünden olu�an bu kitab�n yaln�zca bir bölümünün 

do�rudan çal��ma ortam�yla ilgili oldu�u söylenebilir. Günümüze gelindikçe, pozitif 

psikoloji ak�m� çal��ma ortam�yla ilgili ara�t�rma ve uygulamalar� giderek daha fazla 

etkilemektedir. 

1.1.2. Pozitif Psikolojinin Geli�imi 

�kinci Dünya sava��ndan önce, psikoloji biliminin üç farkl� misyonunun 

oldu�u bilinmektedir. Bunlar ak�l hastal�klar�n� tedavi etmek, bireylerin daha verimli 

ve doyum sa�lad�klar� ya�amlara sahip olmalar�n� sa�lamak ve bireylerin 

yeteneklerini ke�fedip geli�tirmek olarak s�n�fland�r�lm��t�r. Ancak �kinci Dünya 

Sava�� sonras�nda gazilerin ak�l sa�l�klar�n�n iyile�tirilmesi ve bu konuda 

ara�t�rmalar yap�lmas� için sa�lanan ödenekler, bu alan� kazançl� bir ara�t�rma alan� 

hale getirmi�tir. Bu yüzden o dönemde psikoloji biliminin birinci önceli�i, psikolojik 

rahats�zl�klar� tedavi etmek olmu�tur (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000:5). 

2002 y�l�nda gerçekle�tirilen psikoloji yaz�n� taramas�nda, yakla��k 200000 

makalenin ak�l hastal�klar�n�n iyile�tirilmesi, 80000 makalenin depresyon, 65000 
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makalenin kayg�, 20000 makalenin korku, 10000 makalenin k�zg�nl�k temas�na 

ili�kin ara�t�rmalar� içerdi�i görülürken, sadece 1000 dolay�nda makalenin insanlar�n 

kapasiteleri ve pozitif kavramlarla ilgili oldu�unun saptanmas�, bu e�ilimin bir 

göstergesidir (Luthans, 2002:697). 

90’l� y�llar�n sonlar�nda Seligman, Csikszentmihalyi, Diener gibi baz� 

bilimadamlar�, bu yakla��ma bir tepki olarak veya yeni bir bak�� aç�s� aray��� 

sonucunda, pozitif psikoloji olarak adland�r�lan ak�m�n öncüleri olmu�lard�r. 

Psikoloji biliminin di�er misyonunu hat�rlayan çal��malar, 90’l� y�llarla birlikte 

giderek artm��t�r. Bu çal��malar aras�nda iyimserlik (Seligman, 1998), mutluluk 

(Seligman, 2002), ak�� (Csikszentmihalyi, 1991), karakter güçleri ve erdemler 

(Peterson ve Seligman, 2004), güçler (Hodges ve Clifton, 2004) ve pozitif 

psikolojinin uygulamalar� (Linley, 2004) temel ba�l�klar olarak say�labilir.  

Pozitif psikoloji ak�m� bir birikim sonucu olu�mu� olsa da, ba�lang�c� 1998 

y�l�nda Amerika Psikoloji Derne�i ba�kan� olan Martin Seligman taraf�ndan 

olu�turulan ve insano�lunun olumlu yönlerine odaklanan bir ak�md�r. Seligman’a 

göre fonksiyon bozukluklar�ndan ve insanda neyin yanl�� oldu�undan uzakla�an bir 

paradigma de�i�imine ihtiyaç duyulmaktad�r. Pozitif psikoloji ak�m�, pek çok konuda 

ara�t�rma ve uygulamalar� kapsamakla birlikte, bu çal��man�n konusunu olu�turan 

öz-yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayan�kl�l�k kavramlar� pozitif psikolojinin önemli 

ara�t�rma alanlar�ndand�r. Martin Seligman, pozitif psikolojinin hayat� ya�amaya 

de�er k�lan �eyleri, bireylerin bulunduklar� çevre içinde kendi hayatlar�n� yönetebilen 

ve bu çevreye daha organize biçimde yakla�an bireyler olmalar�n�n nas�l 

sa�lanaca��n� sorgulad���n� belirtmektedir (Seligman, 2002:3). Pozitif kelimesine 

vurgu yap�lmas�n�n amac�, psikoloji biliminin sözü edilen 3 temel amac�ndan biri 

olan, bireylerin güçlü yanlar�n� ortaya ç�karman�n temel amaç olarak güdülmesidir. 

1.2. POZ�T�F PS�KOLOJ�N�N ÖRGÜTSEL DAVRANI� BOYUTU 

Pozitif psikoloji günümüzde pek çok disiplin üzerinde etkili olmaya 

ba�lam��t�r. Bunlar�n aras�nda özellikle örgütsel davran�� yaz�n� ve uygulamas�na 

bak�ld���nda, geçmi�ten beri a��rl�kl� olarak örgütlerin, çal��an performans� ve 
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davran���n�n negatif yan�na odakland�klar� görülmektedir. Çok h�zl� de�i�en rekabet 

ko�ullar�nda örgütlerin ayakta kalmas�n� ve büyümesini sa�layabilecek, ancak negatif 

yöne nazaran ihmal edilmi� olan önemli bir konu, çal��anlar�n güçlü yanlar� ve neyi 

iyi yapabildikleridir. Bu yüzden pozitif psikoloji ak�m�n�n örgütsel davran�� 

alan�ndaki uygulamas� olan pozitif örgütsel davran�� alan� ortaya ç�km��t�r.  

Geleneksel örgütsel davran���n, endüstri-örgüt psikolojisinin ve insan 

kaynaklar� yönetiminin daha çok çal��an sorunlar� ve eksikliklerine odaklanan 

paradigmalar�nda bir de�i�im ve s�çray��a ihtiyaç duyuldu�u öne sürülmü�tür. 

�imdiye kadar çok say�da ki�isel geli�im kitab�na konu olmu� ancak teorik ve 

deneysel altyap�s� olmayan pozitif kavramlar�n da, örgütsel davran�� alan� aç�s�ndan 

daha detayl� incelenmesi gerekmektedir.  

Pozitif psikoloji ak�m�n� takiben, örgütsel davran�� dü�ünürleri, bu ak�mla 

paralel bir yakla��m�n örgütsel davran�� alan�nda da benimsenmesi gerekti�ini öne 

sürmü�lerdir. Örne�in örgütsel psikoloji alan�nda, bili�sel teknikler ve ussal duygusal 

terapi, çal��anlar�n e�itiminde kullan�lmaya ba�lanm��t�r (Shatte, Reivich ve 

Seligman, 2000:183). Bu yeni e�itim türünün amac� güçlü yanlar� desteklemek ve 

çal��anlar�n olumlu özelliklerini tan�mlamak ve bu yolla yetkinliklerinin daha 

fark�nda olmalar�n� sa�lamakt�r. Çal��anlar�n belirli eksikliklerine odaklanmayan bu 

yakla��m, olumlu özellikleri geli�tirme ve artt�rma yollar� arar.  

Pozitif örgütsel davran�� alan�n�n bir ba�ka özelli�i de, organizasyonun 

bütününden çok, bireylere odaklanmas�d�r. Bireyler örgütlere duygu ve 

dü�ünceleriyle beraber gelmektedirler ve duygular� ister pozitif, ister negatif olsun, 

çal��malar�n� ve örgütün bütününü etkileyecektir. Bu yüzden özellikle örgütsel 

de�i�imin hedeflendi�i bir organizasyonda, de�i�imin ba�lamas� gereken yer, 

bireylerdir. Bireylerin pozitif yönlerini güçlendirmeye odaklanan bir yakla��m 

sonucunda da i� performans� ve çal��anlar aras�ndaki ili�kilerin iyile�mesi do�ald�r.  

Yine pozitif psikoloji ak�m�n�n bir uzant�s� olarak ortaya ç�kan ve “pozitif 

örgütsel dü�ünce sistemi” ad� verilen di�er bir alan  (Cameron ve Caza, 2004), pozitif 

psikolojiyi bireyden ziyade örgüt düzeyine uygulamakta ve ara�t�rmaktad�r. 
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Görüldü�ü gibi pozitif örgütsel davran�� alan� ve bu alana ili�kin bir kavram 

olarak geli�tirilen pozitif psikolojik sermayenin kökü, pozitif psikoloji ak�m�na 

dayanmaktad�r. Pozitif örgütsel davran��, en basit anlat�m�yla pozitif psikoloji 

ak�m�n�n örgütsel alanlara uygulanmas�d�r (Luthans, 2002a:698; Luthans, 2002b:59). 

Luthans pozitif örgütsel davran�� alan�n�n ara�t�r�lmas� gereken yeni bir alan 

oldu�unu ilk olarak dile getirmi� ve pozitif örgütsel davran��� “ölçülebilir, 

geli�tirilebilir ve çal��ma ortam�n�n iyile�tirilmesi için etkili bir �ekilde yönetilebilir 

olan pozitif yönlü insan kayna�� güçleri ve psikolojik kapasiteleri üzerinde yap�lan 

ara�t�rma ve uygulamalar” olarak tan�mlam��t�r. Farkl� bir tan�mla pozitif örgütsel 

davran��, çal��ma ortam� için ölçülebilir, geli�tirilebilir ve performans art��� için 

yönetilebilir olan pozitif yönelimli insan kayna�� güçleri ve psikolojik kapasitelerinin 

incelenmesi ve uygulamas�d�r (Turner, Barling ve Zacharatos, 2002:715; Nelson ve 

Cooper, 2007:3; Wright, 2003:437). 

Bu tan�mlardan da anla��labilece�i gibi, pozitif örgütsel davran��a konu olan 

kavramlar için oldukça özel kapsam kriterleri (kavramlar�n ta��mas� gereken temel 

özellikler) belirlenmi�tir. �lk olarak, bile�enler kapsaml� teori ve ara�t�rma temeline 

sahip olmal�d�r. Bir ba�ka deyi�le, her bir bile�enin sa�lam teorik dayanaklar�n�n 

olmas� ve önerilen ili�kilerin gözlemsel olarak do�rulanmas� için ara�t�rmalar 

yürütülmü� olmas� gerekmektedir. �kinci olarak her bir bile�eni ölçebilecek geçerli 

araçlar�n bulunmas� gerekmektedir. Bile�enleri ölçecek araçlar�n da her alana 

uygulanabilecek geçerlilikte ve güvenilirlikte olmas� gerekmektedir. Ayr�ca, 

kapsanan bile�enler örgütsel davran�� alan�na özgü olmal�d�r. Yani bu alana yap�lan 

katk� özgün ve faydal� olmald�d�r. Bir ba�ka kriter olarak, kapsanan bile�enler 

ki�iliksel de�il, durumsal, yani geli�ime aç�k olmal�d�r(Luthans, Youssef ve Avolio, 

2007:11-16).  

Nitekim Be� Büyük Faktör Kuram� (Barrick ve Mount, 1991), Özbenlik 

De�erlendirmesi  (Judge, Erez ve Bono, 1998);  (Judge ve Bono, 2001); (Judge T. 

A., Erez, Bono ve Thoresen, 2003) gibi kuramlar�n bile�enleri, birey eri�kinlik 

dönemine girdikten sonra büyük ölçüde dura�an hale gelmekte ve geli�ime çok 

s�n�rl� düzeyde aç�k olmaktad�r. Pozitif örgütsel davrran�� kriterlerine göre ise bir 
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bile�enin geli�ime büyük ölçüde aç�k olmas� gerekmektedir. Pozitif örgütsel davran�� 

bile�enlerinin en önemli kriterlerinden biri de, performans� artt�rma ve daha yüksek 

doyum ve daha güçlü amaca yönelme güdüsü sa�lamas�d�r. Bu kriter de pozitif 

örgütsel davran��� birçok örgütsel davran�� teorisinden ay�rmaktad�r. Her bir 

bile�enin hem i�e ili�kin performans üzerinde özgün ve olumlu yönde bir etkisi 

olmas� gerekmektedir hem de bu etkinin farkl� alanlarda ölçülebilir olmas� gerekir 

(Luthans, 2002a:703; Luthans, 2002b:70). 

Bir kavram�n pozitif örgütsel davran�� kapsam�nda de�erlendirilebilmesi için 

sahip olmas� gereken özellikler 5 maddede ifade edilecek olursa bunlar:  

(a) teori ve ara�t�rma temelli olmak;  

(b) geçerli ölçüm sistemine sahip olmak;  

(c) örgütsel davran�� alan�na özgü olmak;  

(d) dura�an olman�n aksine durumsal ve bu yüzden geli�ime ve de�i�ime aç�k 

olmak;  

(e) i�le ilgili bireysel performans ve doyum üzerinde pozitif etkisi olmak, 

�eklinde s�ralanabilir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007:11).  

Bu kriterler �����nda �imdiye kadar de�erlendirilen kavramlar içinde umut, 

iyimserlik, dayan�kl�l�k ve öz-yeterlilik kavramlar� içerme kriterlerini sa�lam��t�r 

(Luthans ve Youssef, 2004:152). Bu dört unsurun bile�imi olarak ortaya konulan 

kavram ise pozitif psikolojik sermayedir. Pozitif psikolojik sermayenin her bir 

bile�enin performans ve i� doyumu üzerindeki etkisinden daha yüksek bir etkiye 

sahip oldu�u saptanm��t�r (Luthans vd., 2007:568).  
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1.3. POZ�T�F PS�KOLOJ�K SERMAYE 

1.3.1. Pozitif Psikolojik Sermayenin Tan�m� ve Geli�imi 

Ekonomi ve finans alan�ndaki geleneksel kullan�m�n�n d���nda, “sermaye” ya 

da “kapital” sözcü�ü, be�eri sermaye, sosyal sermaye, kültürel sermaye gibi 

kavramlar�n içinde de geçmektedir. ��letmenin varl�klar�na ili�kin tan�mlar ve bu 

varl�klara atfedilen de�er, y�llar içerisinde de�i�ime u�ram��t�r. 1970-80’lerde, 

stoklar �irketin en önemli servet göstergesiyken daha sonralar� stoklama 

maliyetlerinin verimlili�i olumsuz etkiledi�i görüldü�ünden, yeni üretim biçimleriyle 

birlikte stoklar�n minimum düzeyde tutulmas� hedeflendi. Günümüze gelindikçe 

be�eri, sosyal ve pozitif psikolojik sermaye gibi yeni sermaye türlerinin önemi 

anla��ld� ve bu hesaplanmas� görece zor ve mu�lak sermaye türlerinin, firma 

de�erine ciddi katk�lar� oldu�u anla��ld�. 

Bu “yumu�ak” olarak nitelenen sermaye türlerini ölçmek zor ama çok 

önemlidir. Bu yüzden günümüzde rakip örgütlerin bile insan sermayesini ölçmek ve 

geli�tirmek için i�birli�ine gittikleri görülmektedir (Leana ve Rousseau, 2000:5).  

Buna ba�l� olarak Luthans ve di�erlerinin teorik modeline göre de sermaye 

çe�itleri “neye sahipsin (geleneksel finansal-ekonomik sermaye)”, “ne biliyorsun 

(be�eri sermaye)”, “kimi tan�yorsun (sosyal sermaye)”, “kimsin (pozitif psikolojik 

sermaye)” sorular�yla birbirinden ayr�lmaktad�r (Luthans, Luthans ve Luthans, 

2004:46).  

Pozitif psikoloji, pozitif örgütsel davran��, stratejik insan kaynaklar� yönetimi 

gibi ak�mlar, çal��anlar�n umut, öz-yeterlilik, iyimserlik ve dayan�kl�l�klar�n� da 

kapsayan pozitif psikolojik sermaye kavram�n�n geli�tirilmesine zemin haz�rlam��t�r. 

Çal��mada sözü geçen psikolojik sermaye ifadesi bireylerin, umut, dayan�kl�l�k, öz-

yeterlilik, iyimserlik gibi pozitif psikolojik yap�larla biriken motivasyonel 

e�ilimlerini ifade etmektedir.  
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Pozitif psikolojik sermaye organizasyonel alanlara performans� art�rmak 

amac�yla bir iskelet olarak da kullan�lmaktad�r. Bilgi ve ileti�im a�lar�n� birer varl�k 

olarak sunan be�eri sermaye ve sosyal sermaye teorilerinin yan�nda, pozitif 

psikolojik sermaye bireylerin kim olduklar�ndan kim olabileceklerine do�ru bir 

geli�ime vurgu yapmaktad�r (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007: 20). 

Birle�ik bir üst yap� olarak nitelendirilen pozitif psikolojik sermaye, bireyin 

pozitif psikolojik geli�me hali olarak tan�mlanmakta ve “zorlu ko�ullarda ba�arl� 

olmak için gerekli çabay� göstermede kendine güven (öz-yeterlilik), �imdi ve 

gelecekte ba�ar�l� olunaca��na dair pozitif yarg�lar (iyimserlik), ba�ar�l� olmak için 

hedefleri izleme ve gerekti�inde hedefleri gözden geçirip bu hedeflere giden yeni 

yollar arama (umut), sorunlar ve de�i�iklikler kar��s�nda, ba�ar�y� elde etmek için 

dayan�kl� olma, ya�anan dü�ü�lerden sonra eski duruma dönebilme -hatta daha ileriye 

s�çrama- (dayan�kl�l�k)” olarak dört ana unsurdan olu�maktad�r (Luthans, Youssef ve 

Avolio, 2007:3).  

Pozitif psikolojik sermaye bir üst yap� olarak ortaya konuldu�undan, 

öncelikle kavramsal ve gözlemsel olarak ay�rdedilebilir olma �art�n� 

gerçekle�tirmelidir. Kavramsal olarak, bu kavram�n pozitif psikoloji ile ilgili di�er 

kavramlardan ayr�ld��� nokta, ki�iliksel/karakteristik veya durumsal olma 

bak�m�ndan ele al�nm��t�r. Örne�in, pozitif psikolojik sermaye durumsal olma 

kriterini kullan�rken, Peterson ve Seligman’�n “karakter güçlülükleri ve erdemler” 

kitab�ndaki pozitif psikolojik kavramlar, bireye özgü-karakteristik olma özelli�i 

ta��rlar (Peterson ve Seligman, 2004:29). Yine “be� büyük ki�ilik boyutu” kavram� 

(Barrick ve Mount, 1991) ya da “öz benlik de�erlendirmesi” kavram� da (Judge ve 

Bono, 2001; Judge, Van Vianen ve DePater, 2004) bireye özgü-karakteristik özellik 

ta��rlar.  

Karakteristik özelliklerle ilgili olarak psikoloji, örgütsel davran�� ve insan 

kaynaklar� yönetimi alan�nda teori ve ara�t�rmalar�n uzun geçmi�leri ve kapsaml� 

altyap�lar� olmas�na kar��n, durumsal özellikler üzerine yap�lan ara�t�rmalar genelde 

duygular ve ruh hali (moods) ile s�n�rl� kalm��t�r. Farkl� teorisyenler farkl� kavramlar� 
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duruma özgü-de�i�ime aç�k ya da bireye özgü-dura�an olarak farkl� biçimlerde 

s�n�fland�rabilmektedirler. Karakteristik ve duruma özgü ayr�m�n�n neye göre 

yap�ld���n� daha rahat aç�klamak için (Luthans vd., 2007:544) �u �ekilde bir 

s�n�flama getirilmi�tir: 

1- Pozitif durumsal- anl�k ve çok de�i�ken- hissetti�imiz �eyleri ifade eden 

(haz, ruh hali, mutluluk..) 

2- Durumsal – görece biçimlendirilebilir ve de�i�ime aç�k (umut, iyimserlik, 

dayan�kl�l�k, öz-yeterlilik, iyilik hali, ba���lay�c�l�k, �ükran, cesaret..) 

3- Karakteristik – görece dura�an ve de�i�mesi zor ki�ilik özellikleri (be� 

büyük ki�ilik boyutu, özbenlik de�erlendirmesi, karakter güçlülük ve erdemleri..) 

4- Pozitif Karakteristik – çok dura�an, de�i�imi neredeyse imkans�z (zeka, 

yetenek, genlerle al�nm�� ki�ilik özellikleri) 

Bu s�ralama içerisinde pozitif psikolojik sermayeyi olu�turan 4 unsur, görece 

geli�ime aç�k ve s�n�rl� dura�anl�k gösteren yap�lard�r ve bu bak�mdan sözkonusu 

kavramlar özbenlik de�erlendirmesi ve be� büyük ki�ilik boyutu gibi farkl� pozitif 

psikolojik yap�larla k�yasland���nda, bu yönleriyle farkl�la�t�klar� görülmektedir. 

Pozitif psikolojik sermaye boyutlar�n� olu�turan umut, iyimserlik, öz-

yeterlilik ve dayan�kl�l�k üzerine yap�lm�� olan ara�t�rmalar, her bir kapasitenin 

geli�tirilebilir oldu�unu desteklemektedir (Luthans, vd., 2006:392). Albert Bandura, 

özyeterlili�i artt�ran yöntemler geli�tirmi� (Bandura, 1997), Snyder umut düzeyinin 

geli�tirilebilir oldu�unu ortaya koymu� ve “umut ölçe�ini” (state-hope scale) 

geli�tirmi�tir (Snyder, 2000:83). Carver ve Scheier ise iyimselikle ilgili yapt�klar� 

çe�itli çal��malar� takiben, iyimserli�i art�racak stratejileri tart��m��t�r (Carver ve 

Scheier, 2002). Pozitif psikoloji ak�m�n�n öncüsü olan Seligman (1998), “ö�renilmi� 

iyimserlik” adl� kitab�nda iyimserlik düzeyinin geli�tirilebilir oldu�una dair kan�tlar 

sunmu�tur. Wagnild ve Young ise dayan�kl�l�k düzeyini ölçen bir ölçek geli�tirmi� 

(Wagnild ve Young, 1993:165) Masten ve Reed (2002) “Pozitif Psikolojinin El 
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Kitab�” adl� çal��man�n bir bölümünde, dayan�kl�l�k düzeyini art�ran ba�ar�l� 

stratejileri ele alm��t�r (Masten ve Reed, 2002:84). Pozitif psikoloji yaz�n�ndaki bu 

çal��malar, her bir kavram�n geli�tirilebilir oldu�unu aç�kça ortaya koymaktad�r. 

Ayn� zamanda bu dört kavram daha üst düzeyde bir yap� olu�turmak üzere kombine 

edildi�inde, olu�an yap�n�n da durumsal ve geli�tirilebilir bir özellik ta��d��� aç�kt�r 

(Luthans vd., 2006:388).  

1.3.2. Pozitif Psikolojik Sermayenin Boyutlar� 

Bu bölümde pozitif psikolojik sermayenin 4 boyutunu olu�turan umut, 

iyimserlik, dayan�kl�l�k ve öz-yeterlilik kavramlar�n�n teorik altyap�lar�, ili�kili 

olduklar� kavramlar ve yap�lm�� ara�t�rmalardan söz edilecektir. 

1.3.2.1. Umut 

Geleneksel olarak insanlar umudu, kötü zamanlarda i�lerin yoluna girece�ine 

dair beklentiler olarak tan�mlam��lard�r (Luthans, Wyk ve Walumbwa, 2004:516). 

Pek çok yazar umut hakk�nda �üpheci ve karars�z davranm��, umudun ölçülmek için 

çok mu�lâk bir kavram oldu�unu ileri sürmü�tür. Sophocles ve Nietzsche umudun 

bir illüzyon oldu�unu ve insano�luna faydadan çok ac� getirdi�ini savunmu�lard�r 

(Snyder, 1995:355). Umut kavram�n� ölçmek ve geli�tirmek bir yana, bu kavram�n 

tan�mlanmas�n�n dahi zor oldu�u ileri sürülmü�tür.  

Umut, çal��ma ortam� düzeyinde son y�llara kadar iki nedenle çok fazla 

üzerinde durulmayan bir kavramd�r. Bunlardan ilki, umuda yönelik teorik bir model 

ve bu modele ili�kin geçerli ölçeklerin geli�tirilmemi� olmas�, ikincisi ise, pozitif 

psikolojinin ç�k�� noktas�nda oldu�u gibi, örgütsel davran�� alan�n�n da çal��anlar�n 

zay�f ve olumsuz yönlerini, çal��ma ortam�ndaki problemleri anlama ve düzeltmeye 

yönelik ara�t�rmalar yapma e�iliminde olmas�d�r (Peterson ve Luthans, 2002:6; 

Peterson ve Luthans, 2003:27). 

Ancak son y�llarda h�z kazanan pozitif psikoloji ak�m� ve buna ba�l� olarak 

geli�en pozitif örgütsel davran�� alan�, umut kavram�n�n günümüzün k�yas�ya 
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rekabete dayal� çal��ma ortam�nda örgütler için son derece önemli oldu�unu ortaya 

koyan çal��malara konu olmaktad�r (Norman, Luthans ve Luthans, 2005:55). 

�nsan, dünya üzerindeki gelecek yönelimli tek varl�kt�r. Baz� hayvanlar k�� 

için yiyecek stoku yapma gibi gelecek yönelimli davran��lar sergileseler de, bu 

davran��lar içgüdüsel olarak gerçekle�mektedir. �nsan�n gelecek yönelimli olu�u, 

di�er tüm canl�lardan farkl� özellik ta��maktad�r ve bu yönelim tüm insan 

davran��lar�n� biçimlendirmektedir (Lopez, 2007:2). Bu görü�le paralel olarak 

Snyder de her insan davran���n�n hedefe yönelik oldu�unu savunmaktad�r. �nsan 

zihninde bu hedefler birer resim olarak olu�abilir ya da baz� sözlerle zihinde yer 

edinebilir. Bu hedefler k�sa veya uzun vadeli olabilir. Kimi hedefler belirsiz ve tam 

olarak tan�mlanamayan nitelikteyken, kimi hedefler kesin ve net olabilir. Belirsiz 

hedeflere yönelik alternatif yollar ve motivasyonun, kesin hedeflere nazaran daha zor 

olu�turulabilece�ine ku�ku yoktur. Yeterli motivasyonun sa�lanabilmesi için 

hedeflerin birey taraf�ndan alg�lanan belirli bir de�erinin olmas� da gerekir.(Snyder, 

2002:250). 

Snyder, Irving ve Anderson (1991:287) umudu hedefe yönelik enerji ve 

alternatif yollar�n kar��l�kl� etkile�iminden türeyen pozitif motivasyonel bir durum 

olarak tan�mlam��lard�r. Pozitif psikoloji anlam�nda umut, bireylerin en zor anlarda 

bile iyi bir gelecek hayal edip buna ba�l� olarak hedefler koymalar�, bu hedeflerin 

pe�inden gitmeleri olarak tan�mlanm��t�r (Martha ve Winston 2005:44). Umut, 

istenen hedeflere giden yollar çizebilme ve kendini bu yollar� kullanma konusunda 

motive edebilme kapasitesi ve bu kapasiteye ili�kin alg� olarak nitelendirilmi�tir. 

Umut durumsal ya da ki�iliksel olabilir, ancak “belli bir hedefin etraf�ndaki 

dü�ünceler” olarak tan�mlanmas�, eksik bir tan�m olacakt�r. Rick Snyder bir ba�ka 

tan�m�nda umudu, kararl� çaba (istenen hedeflere ula�mak için harekete geçme ve bu 

hareketin sürdürülmesi konusunda kararl� olma) ve alternatif yollardan (bireyin 

hedeflerine ula�mak için ba�ar�l� planlar yapabilme ve engellerle kar��la��ld���nda 

alternatif planlar olu�turabilme yetene�ine inanc�) olu�an 2 boyutlu bir kavram 

olarak tan�mlam��t�r (Snyder, 2000:8). Bir ba�ka ifadeyle umut, bireylerin kararl� 

çabas�n� bir hedefi gerçekle�tirmek amac�yla kullanabilme ve bu hedefe ula��rken 
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farkl� yollar yaratabilme becerisinin bir bile�kesidir. Bu iki unsur, yani “kararl� çaba” 

ve “alternatif yollar”, bireyin hedeflerine ula�mada ne derecede ba�ar�l� 

olabilece�inin bir göstergesidir. Ancak umut teorisine göre, kararl� çaban�n oldu�u 

her yerde alternatif yollar�n da kendili�inden var olaca�� söylenemez. Her iki unsur 

birlikte bulunmad��� takdirde, yüksek düzeyde umut gerçekle�meyecektir (Snyder, 

1995:355; Norman, Luthans ve Luthans, 2005:58).Pek çok dü�ünür ve ara�t�rmac�, 

umut ve iyimserli�in birbirinden ay�rt edilemeyecek yap�lar oldu�unu öne sürmü� 

olsa da, iki kavram aras�nda önemli farkl�l�klar göze çarpmaktad�r. �yimserlik, 

bireyin gelecekte olumlu �eylerin gerçekle�ece�ine ve ba�ar�l� olunaca��na dair 

gerçekle�en rasyonel beklentileri ve yeterlili�ine olan inanc� olarak 

tan�mlanabilmekte, bili�sel bir süreci içerdi�i vurgulanmaktad�r. Umut ise kökü 

geçmi� deneyimlere (early trust experiences) dayanan ve d��sal kontrol inanc�ndan 

etkilenen bir yap�dad�r (Scioli vd., 1997:724). Umut belirli hedeflere bireysel çabayla 

ula�may� yans�t�rken, iyimserlik gelecekteki ç�kt�lara yönelik daha genel bir 

yarg�lard�r (Bryant ve Cvengros, 2004:273). 204 üniversite ö�rencisi üzerinde 

yap�lan bir ara�t�rmada umut, öz-yeterlilik ve iyimserli�in birbiriyle ili�kili ancak 

birbirinden farkl� kavramlar olduklar� ortaya konmu�tur (Magaletta ve Oliver, 

1999:545). 

Pozitif psikoloji alan�nda özellikle umut ve iyimserlik kavramlar� üzerinde 

yap�lan ara�t�rmalarda, genellikle bu iki kavram�n dura�an özellik gösterdi�i 

varsay�lm�� olsa da, son y�llardaki e�ilim, bu kavramlar�n duruma özgü ve de�i�ken 

olarak da de�erlendirilmesidir (Peterson ve Seligman, 2004:573). Umut kavram�na 

ili�kin ara�t�rmalar, önceleri bu kavram�n ki�iliksel ve de�i�ime kapal� oldu�u görü�ü 

üzerinden yap�l�rken, bu kavram�n duruma göre de�i�ebilen bir yönünün de oldu�unu 

ortaya koyan çal��malar gerçekle�tirilmi�tir. Ki�iliksel umut, çocukluk ça��ndan 

sonra de�i�ime son derece kapal� bir yap�dad�r; ancak durumsal umut, hayat boyu 

gerçekle�en ya�ant�larla ve kar��la��lan farkl� olaylar sonucunda de�i�ime aç�k 

özelliktedir. Bu nedenle Rick Snyder taraf�ndan geli�tirilen ki�iliksel umut 

ölçe�inden sonra (Snyder vd., 1991:585), durumsal boyutu ölçen bir ölçek daha 

geli�tirilmi�tir (Snyder vd., 1996:335). Ki�iliksel umut ölçe�inin test tekrar 
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yöntemiyle s�nanmas� sonucu, iki ölçüm aras�ndaki korelâsyonun 3 hafta sonunda 

.85, 10 hafta sonunda ise .82 düzeyinde gerçekle�ti�i saptanm��t�r. Durumsal umut 

ölçe�inde ise bu oran 2 gün sonunda .93 ve 30 gün sonunda .48 olarak ölçülmü�tür 

(Snyder, 2002: 255). 6 sorudan olu�an ve uygulanmas� bu nedenle kolay olan 

durumsal umut ölçe�i, ki�iliksel umut ölçe�inin mevcut zaman dilimini ölçecek 

�ekilde revize edilmesiyle elde edilmi�tir. 

Alternatif yollar ile kararl� çaba, umut kavram�n�n iki bile�enidir ve bu 

bile�enler hedefe yönelik bir dü�ünce sürecini içerirler. Hedefe yönelik dü�ünce 

süreci de hayat�n anlam�n�n kurulmas�nda merkezi rol oynar. K�saca, umutlu 

dü�ünce, anlaml�l�k yap�s�n�n kalbidir (Feldman ve Snyder, 2005:407). Umutlu 

dü�ünce, birer anlam� olan tu�lalar�n (hedeflerin) üst üste konularak, anlaml� ve 

sa�lam yap�da bir hayat in�a etme amac� ta��maktad�r. Hedefler gelece�e yönelik 

beklentileri ifade eder ve bu hedefleri gerçekle�tirmek için çaba gösterildi�i ve 

hedefler gerçekle�tirildi�i oranda, hayat da anlaml� hale gelir. Bu anlamda umut 

ölçe�i, anlaml� bir hayat kurabilme beklentisini ölçer, bireyin bu hedeflerine giden 

yollar� yarat�p bu yollarda kararl�l�kla ilerleyebilme kapasitesinin oldu�una inanc�n�n 

bir göstergesidir (Feldman ve Snyder, 2005:418). 

Umuttan söz edebilmek için ula��lmas� gereken hedefin bir seviyede 

belirsizli�e sahip olmas� gerekmektedir. Bu seviyenin çok yüksek olmas� ya da çok 

dü�ük olmas�, hedefe yönelik enerjinin azalmas�na yol açabilse de, çok kesin veya 

gerçekle�mesi çok zor amaçlar�n da bu enerjiyi sa�layabilece�i öne sürülmektedir. 

Yüksek düzeyde umut sahibi bireyler, çok kesin gibi gözüken bir hedefe karma��kl�k 

ekleyip, bunu daha zorlu bir hedef haline getirebilir (Snyder, 2002:250). 

Daha yüksek düzeyde umuda sahip bireyler, hedeflerine aktif bir �ekilde 

ula�mak için çabalamakla kalmaz, ayn� zamanda daha fazla say�da hedef belirler. Bu 

süreçte stres, belli bir durumun belli bir hedefe ula�may� tehdit etti�i zamanlarda 

ortaya ç�kar. E�er birey hedefe ula�mak için çabalamaya devam eder ve bu engelin 

geçilemeyece�ine karar verirse, stres yerini olumsuz duygulara b�rak�r. Yüksek 

düzeyde umuda sahip bireyler ise, engellerle veya beklenmedik sürprizlerle 
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kar��la�t�klar�nda (olumlu veya olumsuz), daha az stres ve daha etkili mücadele 

stratejileri geli�tirirler (Snyder, 2002:252). Ayn� zamanda yüksek düzeyde umuda 

sahip bireyler, potansiyel zorluklar ve kay�plar ya�amalar� halinde, daha kolay 

toparlanabilmekte, bir ba�ka deyi�le, daha dayan�kl� olmaktad�rlar (Snyder, 2000:40). 

Snyder’e göre planl� davranma konusunda yetersiz bir birey, özellikle 

problemli ve zor zamanlarda dezavantajl� duruma dü�mektedir. Ancak alternatif 

yollar geli�tirme yetene�ine sahip bir birey, bu zorluklar kar��s�nda 

engellenmemekte, hedefledi�i �eyi gerçekle�tirmek için alternatif yollar bulup 

enerjisini bu yollara kanalize etmeyi ba�arabilmektedir. Örne�in yeni teknolojiler 

üretildikçe ve küresel rekabet k�z��t�kça, her seviyede çal��an insan kayna�� sürekli 

ve h�zl� bir de�i�imle kar�� kar��ya kalmaktad�r. Bu de�i�imlerle ba� edebilmenin en 

önemli ön ko�ullar�ndan biri, umut düzeyini, yani kararl� çaba ve alternatif yollar� 

artt�rmakt�r. Bu sayede hem stres düzeyi kontrol alt�nda tutulacak, ba�l�l�k artacak ve 

i�çi devri azalacak hem de verimlilik ve rekabet üstünlü�üne katk� sa�lanacakt�r 

(Luthans ve Jensen, 2002:306). 

Daha yüksek düzeyde umuda sahip yöneticilere ba�l� i� birimlerinin, dü�ük 

olan yöneticilerin i� birimlerine oranla daha verimli olduklar� ve daha dü�ük i�çi 

devrine sahip olduklar� görülmü�tür (Peterson ve Luthans, 2003:26). 

 Örgütlerde lider konumunda bulunan yöneticilerin umut düzeyleri sadece 

takipçilerin umut düzeyini artt�rmakla kalmamakta, ayn� zamanda dayan�kl�l�klar�n� 

da olumlu yönde etkileyerek, daha dayan�kl� bir örgüt yap�s�na zemin 

haz�rlayabilmektedir (Norman, Luthans ve Luthans, 2005:62). 

Umut yaln�zca bir duygu de�il, dinamik, güçlü ve yay�lgan bir yap� 

sergileyen bili�sel bir süreçtir. Bu süreç pek çok yap�da gözlemlenebildi�i gibi, 

formel örgüt yap�lar�nda da gözlenebilir (Martha ve Winston, 2005:42). Umudun 

çal��ma ortam�yla ilgili olmayan farkl� birçok ç�kt� üzerinde olumlu etkiye sahip 

oldu�u pek çok kez kan�tlanm��t�r. Örne�in akademik ve atletik ba�ar�, fiziksel ve 

ruhsal sa�l�k, zorluklarla mücadele gücü üzerinde olumlu etkisi oldu�u çe�itli 

ara�t�rmalarla ortaya konmu�tur (Curry, Snyder ve Cook, 1997:1257; Onwuegbuzie 
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ve Snyder, 2000:803). Çal��ma ortam�yla direkt olarak ilgili çal��malardaki bulgular 

ise, yüksek düzeyde umuda sahip bireylerin dü�ük düzeyde umuda sahip bireylere 

göre hedefleri konusundan daha yüksek fark�ndal�k düzeyine sahip olduklar�n� ve bu 

hedeflere ula��rkenki sürecin de, bu bireyler için en az hedeflere ula�mak kadar 

önemli oldu�unu ortaya koymu�tur. Bu kimseler ba�kalar�yla ileti�im kurmaktan 

ho�lan�r ve i�birli�ine kolayca uyum sa�lar, özellikle stresli durumlarda daha az 

gerginlik ya�ar, çevresel de�i�imlere daha çabuk uyum sa�lar (Peterson ve Luthans, 

2003:27). Bu özellikleri ta��yan çal��anlar�n, örgütler aç�s�ndan son derece de�erli 

olduklar�na ku�ku yoktur (Luthans ve Jensen, 2002:319). 

Yüksek düzeyde umuda sahip insan kayna��, günümüz ko�ullar�nda son 

derece önemlidir. Ne yaz�k ki günümüzde çal��ma ya�am�, birle�meler, küçülmeler, 

iflaslar, h�zla de�i�en teknoloji, 7 gün 24 saat gerçekle�en rekabet ve belirsizlik ile 

karakterize edilmekte ve bunun yan�nda artan terör de insanlar�n ya�amlar�nda bir 

ba�ka s�k�nt� olu�turmaktad�r. Bu ba�lamda umut, insan kaynaklar�nda 

geli�tirilebildi�i takdirde, bu zorlu ko�ullarda mücadele hem çal��anlar hem örgütler 

aç�s�ndan daha kolay olabilir, ayn� zamanda verimlilik ve performans art��lar� 

sa�lanabilir (Luthans ve Jensen, 2002:305). Çal��anlar�n i�e al�nma a�amas�nda 

mevcut ki�iliksel umut düzeyleri örgütler aç�s�ndan önemli bir seçim kriteri olarak 

dü�ünülebilir. Bu noktada örgütler umudun de�i�ime aç�k yönünü göz ard� etmemeli 

ve çal��anlar�n umut düzeyinin geli�imi ve muhafazas� için gerekli önlemleri 

almal�d�r (Peterson ve Luthans, 2003:30). 

1.3.2.2. �yimserlik 

Pozitif psikolojik sermayenin bir ba�ka bile�eni olan iyimserlik, pek çok 

dü�ünür taraf�ndan ele al�nm��t�r. Son y�llarda iyimserlik üzerine yap�lan 

ara�t�rmalarda göze çarpan iki önemli bak�� aç�s�, pozitif psikoloji ak�m�n�n da 

öncüsü olan Martin Seligman’�n çal��malar� ile Scheier ve Carver’�n çal��malar�ndan 

etkilenmektedir (Carver ve Scheier, 2002:232). Bu bak�� aç�lar�n�n temel fark�, 

ilkinin olaylar�n aç�klanma biçimine, ikincisinin ise direkt olarak geçmi�teki 

deneyimler etraf�nda �ekillenen gelecekteki beklentilere odaklanmas�d�r. Bu iki 
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yakla��m�n önemli farklar� olmas�na kar��n, her iki yakla��m da, bireylerin davran�� 

ve deneyimlerinin tahmin edilmesinde beklentilerin önemli rol oynad���n� 

vurgulamaktad�r.  

Günlük ya�amdaki anlam�yla iyimser birey, ba��na iyi �eylerin gelmesini 

beklerken, kötümser birey, ba��na daha çok kötü �eylerin gelece�ini dü�ünür. Halk 

aras�nda da bu anlamdaki iyimserli�in bireylerin ya�amlar�n� pek çok yönden 

etkiledi�i kan�s� yayg�nd�r. Halk aras�ndaki dü�ünceler her zaman isabetli 

olmayabilir, ancak bu kan�, özellikle son yüzy�lda, bilimsel ara�t�rmalarla da güçlü 

bir biçimde desteklenmektedir. �yimser ve kötümser bireyler pek çok yönden 

farkl�d�rlar ve bu hayatlar�n� önemli ölçüde etkiler. Bu farkl�l�k da bireylerin olaylara 

ve problemlere yakla�ma �eklini, sorunlarla ba� etme �eklini etkiler (Carver ve 

Scheier, 2002:231). 

�yimserlik ve kötümserli�in sözlük anlamlar�nda, bu kavramlar�n bireylerin 

gelecekle ilgili beklentilerini ifade etti�i görülmektedir. Bu kavramlara bilimsel 

olarak yakla�an ara�t�rmac�lar da, bu kavramlar� tan�mlarken, ayn� �ekilde gelece�e 

yönelik beklentilere odaklanm��lard�r (Carver ve Scheier, 2002:231). 

�yimserlik de önceleri ki�iliksel bir özellik olarak tan�mlan�rken, Martin 

Seligman’�n da etkisiyle, durumsal ve geli�tirilebilir olarak tan�mlanm��t�r. Bunun 

yan�nda genel anlamda iyimser oldu�u belirlenen kimseler, kimi zaman kötümser 

özellikler gösterebilmektedir. Bu ba�lamda iyimserlik, ki�iliksel boyutu ve duruma 

özgü boyutlar� olan bir kavram olarak nitelendirilebilir. Daha aç�k bir ifadeyle, 

ki�iliksel iyimserlik, hayata dair beklentiler, genel yarg�lar ile ilgili ve sa�l�kla daha 

yak�ndan ili�kiliyken, duruma özgü iyimserlik belli bir alanda kendini daha güçlü 

gösterir (örn. çal��ma ortam�) (Kluemper, Little ve DeGroot, 2009:211). Bireyin daha 

önce deneyiminin olmad��� konularda ya�ad��� iyimserlik, ya�ant�s� boyunca 

olu�mu� olan genel bir beklenti olan ki�iliksel iyimserlik kapsam�nda 

de�erlendirilmektedir (Scheier ve Carver, 1987:171). Pozitif psikolojik sermayenin 

bile�eni olan iyimserlik de, çal��ma ya�am�na özgü oldu�undan, tan�mlanma ve 

ölçülme a�amalar�nda durumsal iyimserlik ölçek ve tan�mlar� kullan�lm��t�r. 
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Bilimsel bir bak�� aç�s�yla, bireyleri salt iyimser veya kötümser olarak 

ay�rmak da do�ru bir yakla��m de�ildir. Çok iyimser ve çok kötümser kavramlar�n� 

bir do�runun iki ucu olarak kabul etti�imizde, bu do�ru içerisindeki noktalar, 

iyimserlik düzeylerini ifade edecektir. Bir ba�ka görü�e göre ise, iyimserlik ve 

kötümserli�in genelde negatif korelâsyona sahip iki ayr� kavram oldu�u ve ayr� ayr� 

ölçülmesi gerekti�i, kimi bireylerin belli ölçüde iyimserlik ta��rken, belli ölçüde de 

kötümserlik ta��yabilece�i öne sürülmektedir (Kubzansky, Kubzansky ve Maselko, 

2004:954). 

Pozitif psikoloji ak�m�n�n öncüsü olan Seligman’�n ayn� zamanda iyimserlik 

ile ilgili çok say�da çal��mas�n�n bulunmas�, bu kavram�n pozitif psikoloji anlam�nda 

en göze çarpan kavramlardan biri olmas� sonucunu do�urmaktad�r. Seligman’a göre 

iyimserlik, aç�klama biçimi ile ilgili bir kavramd�r; bir ba�ka deyi�le iyimserlik, 

iyimser aç�klama biçimini ifade eder. Aç�klama biçimi anlam�nda, kötümser 

aç�klama biçimine sahip bir birey, ba�ar�s�zl�klar� içsel (kendinden kaynaklanan), 

sürekli (sonsuza kadar süren) ve yayg�n (genellenebilir) olarak tan�mlama 

e�ilimindedir. Di�er yandan iyimser kimseler ba�ar�s�zl�klar� d��sal, geçici ve 

duruma özgü olarak tan�mlama e�ilimindedirler (Seligman, 1990:113; Peterson, 

2000:47). 

Geçmi�te ya�anan ba�ar�s�zl�klar, dura�an ve sürekli varl���n� sürdürecek bir 

nedene ba�lan�yorsa (örn. cinsiyet), bu neden gelecekte de varl���n� sürdürece�inden, 

birey olumsuz beklentilerini koruyacakt�r. E�er ba�ar�s�zl�klar, yayg�n, genellenebilir 

olarak de�erlendiriliyorsa, bu gelecekteki pek çok beklentiyi olumsuz etkileyecektir 

(örn. �anss�z oldu�una inanmak). Ba�ar�s�zl�klar içsel nedenlere ba�lan�yorsa, (örn. 

s�navda al�nan kötü notu yeteneksizli�e ba�lamak), bu yarg� da gelecekteki 

beklentileri dizginleyecektir. Tam aksine ba�ar�s�zl�klar geçici (örn.ba� a�r�s�, 

gününde olmama), duruma özgü (örn. o alana ilgi duymama), d��sal (örn.saha 

�artlar�n�n kötü olmas�) nedenlere ba�layan birey, bu nedenler gelecekte varl���n� 

sürdürmeyece�inden, ba�ka ko�ullarda geçerli olmayaca��ndan, beklentilerini 

iyile�tirecek veya koruyacakt�r (Carver ve Scheier, 2002:233). 
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Bu aç�klamalardan yola ç�k�larak söylenebilir ki, aç�klama biçimi, bireylerin 

gerçekle�en olaylar�n nedenlerini ne derecede sürekli olarak de�erlendirdi�ini 

gösteren bili�sel bir ki�ilik de�i�kenidir. �yimserlik de bireylerin bu aç�klama 

biçiminden yola ç�karak gerçekle�tirdikleri bili�sel bir süreçtir. 

Bireylerin davran��lar�, bu davran��lar�n olas� sonuçlar�na ili�kin 

beklentilerinden büyük ölçüde etkilenmektedir. �stenen sonuçlar�n ula��labilir 

oldu�unu dü�ünen bireyler, bu sonuçlar� elde etmek üzere çaba sarf etmeyi 

sürdürürler. Sonuçlar�n belli derecede ula��lamaz olarak de�erlendirildi�i noktada, 

bireyler bu sonuçlara ula�mak için sarf ettikleri çabay� giderek azalt�r ve sonuçta 

vazgeçerler (Scheier ve Carver, 1987:170). 

Beklenti-de�er yakla��m�, davran��lar�n belli hedefleri gerçekle�tirmek üzere 

ortaya ç�kt���n� savunur. Hedefler, bireylerin istenen veya istenmeyen olarak 

nitelendirdi�i noktalard�r. Bireylerin davran�� mekanizmas�, istenen noktaya ula�mak 

ve istenmeyen noktadan uzakla�mak üzere çal���r. Bunun yan�nda bir hedef birey için 

ne kadar de�erli ise, bu hedefe ula�mak için gerçekle�en motivasyon da o düzeyde 

yüksek olur. Beklenti-de�er yakla��m�n�n bir di�er ö�esi olan beklenti, hedeflenen 

noktaya varabilme konusunda duyulan güven ya da �üphedir. Bütünsel olarak 

de�erlendirildi�inde, hedefin birey için de�erli olmamas� ya da bu hedefe ula�ma 

anlam�nda gereken güvenin bulunmamas� durumunda, hedefe gitmek için çaba 

gösterilmez. �üphe, davran�� ortaya ç�kmadan veya sürerken ortaya ç�kabilir. Bu 

durumda, sadece yeterli düzeyde güven sahibi bireyler hedeflere do�ru kararl� 

�ekilde ilerleyebilir (Carver ve Scheier, 2002:231). 

�yimser beklentiler, bireyin kendine güvenine, yeterlili�ine olan inanc�na, 

�ansl� oldu�u dü�üncesine, ilahi bir gücün varl���na ve bunun gibi pek çok nedene 

ba�l� olabilir (Scheier ve Carver, 1987:171). �yimserli�in ölçülmesi aç�s�ndan 

iyimserli�in kayna�� dikkate al�nmamaktad�r, ancak iyimserli�in geli�tirilmesi 

anlam�nda bu kaynaklar önemli birer araç olarak kar��m�za ç�kabilmektedir. 

1985 y�l�nda iyimserli�in sa�l��� olumlu yönde etkileyip etkilemedi�ini 

belirlemek amac�yla Scheier ve Carver taraf�ndan bir ölçek geli�tirilmi�tir. Bu 
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ölçe�in kayna��n� olu�turan davran��sal öz düzenleme modelinde göre bireyler, 

ancak sonuçta gelecek ba�ar� beklentisini ta��d�klar� ölçüde, kar��la�t�klar� s�k�nt�lar�n 

üstesinden gelerek hedefe ula�may� denerler (Kubzansky, Kubzansky ve Maselko, 

2004:943). Ya�am Yönelimi Testi ad� verilen söz konusu ölçek, 1994 y�l�nda 2 

sorunun ç�kar�lmas�yla güncellenmi�tir. Bu iki sorunun ç�kar�lmas�yla ölçek, daha 

ziyade iyi ve kötü sonuç beklentilerine odaklanan bir hal alm��t�r (Burke vd., 

2000:30). 

�yimserlik ile ilgili ara�t�rmalarda özellikle bireylerin sa�l�klar�nda önemli 

etkiye sahip oldu�u ortaya konmu�tur. 35 y�l süren boylamsal bir ara�t�rmada, kötü 

olaylar� dura�an, genel ve içsel nedenlere ba�layan 25 ya��ndaki bireylerin, de�i�ken, 

spesifik ve d��sal nedenlere ba�layan bireylere oranla ilerleyen ya�ant�lar�nda anlaml� 

derecede daha sa�l�ks�z olduklar� saptanm��t�r (Peterson, Seligman ve Vaillant, 

1988:25). Bununla birlikte iyimser aç�klama biçimi, ölçüldü�ü andaki sa�l�k durumu 

hakk�nda ise anlaml� bir bilgi vermemektedir. Bunun nedeni ise, sa�l��a 

yans�mas�n�n uzun bir süreçte gerçekle�mesidir (Peterson, Seligman ve Vaillant, 

1988:26). 

Çal��ma ya�am�yla ilgili ara�t�rmalar�n�n birinde, iyimser hayat sigortas� 

sat�c�lar�n�n kötümser olanlara oranla önemli ölçüde fazla hayat sigortas� satt��� 

saptanm��t�r (Seligman ve Schulman, 1986:832). Bu sektörün seçilme nedeni, hayat 

sigortas� sat�c�lar�n�n i�lerinin bir parças� olarak büyük oranda red cevab� almalar�d�r. 

Ara�t�rmada saptanan bir di�er önemli gerçek, iyimser sat�c�lar�n kötümser olanlara 

göre bu pozisyonda daha uzun süre çal��malar�d�r.  

Çal��ma ya�am�nda iyimser bireylerin zorlu ve stresli durumlar�n gerçekli�ini 

kabul etmelerinin yan�nda, bu olaylardan olumlu ç�kar�mlar yapt�klar� ve bir �eyler 

kazand�klar�n� ifade ettikleri görülmektedir. Kötümser bireyler ise daha ziyade 

problemin yeterince fark�nda olmad�klar�n� veya ciddi olarak nitelendirmediklerini 

ifade etmektedirler (Carver ve Scheier, 2002:235). 

 Farkl� çal��malarda, iyimser aç�klama biçiminin akademik ve sportif ba�ar� 

ile de yak�n ili�ki içerisinde oldu�u saptanm��t�r. (Helton vd., 2000:318). 
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�yimserli�in atletik performans üzerinde de anlaml� ve olumlu etkisi ortaya 

konmu�tur (Gordon, 2008:336).  

Liderlik üzerine yap�lan ara�t�rmalarda, liderlerin iyimserlik düzeylerinin 

takipçilerin iyimserlik, doyum, stres ve i�çi devri düzeyleri üzerinde olumlu yönde 

etksi oldu�u saptanm��t�r (Peterson ve Luthans, 2003:26; Wandberg, 1997:731; 

Wunderly, Reddy ve Dember, 1998:751).  

E�er iyimserlik istenen sonuçlar� elde edebilme yönünde genellenmi� bir 

beklenti ise, kar��la��lan zorluklarla mücadele etme anlam�nda bir güven yaratmas� 

beklenir. Bir ba�ka deyi�le, iyimser beklentileri olan kimseler, bu beklentilere 

ula�mak için kendilerine daha çok güvenirler, (Scheier ve Carver, 1987:174) 

böylelikle zorluklara kar�� daha dayan�kl� olmalar� beklenir. 

Gelece�ini �ekillendirme konusunda kendine güvenen bireyler, önemli 

güçlüklerle mücadele etseler bile, hedeflerine ula�mak için sürekli çaba sarf 

edebilirler. Kendilerine güvenmeyen bireyler ise, güçlüklerden kaçmak ister, onlar� 

göz ard� etmek suretiyle geçici olarak uzakla��r ve kimi zaman da tamamen 

çabalamay� b�rak�r. �yimser bireylerin bu anlamda güçlüklerden kaçmak yerine, 

durumun zorlu�unu kavrama ve kararl� bir �ekilde mücadele etme yolunu tercih etme 

e�iliminde oldu�u ortaya konmu�tur. Bu saptamalar, de�i�tirilmesi mümkün 

olmayan durumlarda bile (örn. ölümcül hastal��a yakalanmak, derin yan�klar) 

iyimser bireylerin daha uzun süre ve daha kaliteli ya�ayabileceklerine i�aret 

etmektedir. Probleme odaklanan stratejilerin i�e yaramad��� bu gibi durumlarda, 

iyimser özelli�e sahip kimseler, kabul, mizah, tekrar gözden geçirme gibi yollar� 

denemektedirler. Örne�in ne kadar ömrünün kald���n� bilen iyimser bir birey, kalan 

ya�am�n� en iyi �ekilde geçirecek yollar� arar, uzun vadeli planlar�n� iptal eder, 

ya�am�n k�sald���n� ancak bitmedi�ini bilir (Carver ve Scheier, 2002:235). 

Yap�lan baz� ara�t�rmalara göre, iyimser ve kötümser bireylerin zorluklarla 

mücadele �ekillerinin yan�nda, sa�l�k ve iyilik hallerini olu�turma biçim ve çabalar� 

da farkl�l�k gösterir. �yimser ki�ilik özelli�ine sahip bireylerin geleceklerini daha iyi 

hale getirme konusunda daha yüksek bir çaba gösterdikleri ortaya konmu�tur. Bu 



  

21 

 

çaba sa�l��� iyile�tirme ve risklerden kaç�nma çabas� olarak gözlenebilmektedir, 

ancak bu ifadeden, iyimser bireylerin riskten kaç�nma e�iliminde oldu�u sonucu 

ç�kmamal�d�r. Tam aksine iyimser bireyler, seçici olmak kayd�yla, daha fazla risk 

alabilmektedirler. Kötümser bireyler ise alkol kullan�m�, uyku, asosyalle�me, intihar 

gibi reddedici ama riskleri yüksek mücadele biçimleri seçtiklerinden, sa�l�klar� 

olumsuz yönde etkilenebilmektedir (Carver ve Scheier, 2002:239). �yimserli�in 

üreme sa�l��� ve do�urganl���n art�r�lmas�na yönelik tedavilerin ba�ar�s� üzerinde de 

anlaml� ve olumlu yönde bir etkisi oldu�u görülmü�tür (Lancastle ve Boivin, 

2005:176). 

�yimser ki�ilik özelli�ine sahip bireyler, gelecekte olumlu sonuçlar 

yaratabilecek bilgi, beceri ve yetkinliklere sahip olduklar�n� dü�ünürler. Bu nedenle 

çaresiz hissetmez, eylemlerinin gelece�i önemli ölçüde �ekillendirece�ine inan�rlar. 

Eylemlerinin gelece�i etkileyece�ine yönelik inançlar� artt�kça da, daha ba�l� hale 

gelirler. Bu konuda yap�lan bir ara�t�rmada, ki�iliksel iyimserlik kontrol edildi�inde, 

durumsal iyimserli�in duygusal ba�l�l�kla olumlu ve anlaml� derecede ili�kili oldu�u 

saptanm��t�r. Ayn� ara�t�rmada, örgütsel ba�l�l�kla yak�n ili�kili bir kavram olan i� 

doyumunun da durumsal iyimserlikle ili�kili oldu�u belirlenmi�tir (Kluemper, Little 

ve DeGroot, 2009:214-215, 227). Bu ba�lamda, ki�iliksel iyimserlik düzeyleri 

yüksek olan adaylar� istihdam etmekten ziyade, iyimserli�e zemin haz�rlayan bir 

çal��ma ortam� ve örgüt kültürü yaratmak hem çal��anlar�n örgüte duygusal 

ba�l�l�klar�n� ve örgütsel vatanda�l�k davran��lar�n� olumlu yönde etkileyecek hem de 

performanslar�n� artt�racak ve i� doyumu sa�layacakt�r. Ayr�ca, sa�l���n 

kötüle�mesine ve buna ba�l� olarak i�çi devrinin artmas�na yol açan çal��ma stresini 

de önemli ölçüde azaltabilecektir. 

Bir ba�ka aç�dan bak�ld���nda, e�er i� ile ilgili ç�kt�lar ki�iliksel iyimserlik ile 

daha yak�ndan ili�kiliyse, i�e al�m a�amas�nda bu iyimserlik de�erinin ölçülmesi, 

daha sonra da geli�tirilmesi için fazla çaba sarf edilmemesi uygun olur, çünkü 

iyimserli�in ki�iliksel boyutu, dura�an özellik göstermektedir. E�er durumsal 

iyimserlik, i�le ilgili ç�kt�lara daha fazla etki ediyorsa, i�e al�m a�amas�nda adaylar�n 

iyimserlik düzeyi önemini korumakla birlikte, mevcut çal��anlar�n iyimserlik 
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düzeylerini yükseltecek düzenlemeler ve yat�r�mlar yap�lmas� da büyük önem 

kazanacakt�r ki pozitif örgütsel davran�� disiplinin en önemli önermelerinden biri 

budur (Kluemper, Little ve DeGroot, 2009:212). 

1.3.2.3.  Dayan�kl�l�k 

Dayan�kl�l�k, e�ilen, gerilen, bask� uygulanan ya da bu gibi deformasyon 

i�lemlerine maruz kalan cisimlerin, eski hallerini koruyabilme, eski formlar�na geri 

dönebilme yetene�i olarak tan�mlanm��t�r. �nsanlar söz konusu oldu�unda ise 

dayan�kl�l�k, ya�anan �oklar�, hastal�klar� veya çe�itli zorluklar� çabuk atlatabilme 

anlam� ta��maktad�r (Wilkies, 1979:1241; Zunz, 1998:40). Dayan�kl� olarak 

de�erlendirilen bir kimse, bask� alt�na al�namayan, metanetli, esnek, de�i�imlere 

uyum sa�layabilen kimsedir. Nitekim dayan�kl�l�k, özellikle de�i�imin ya�and��� 

organizasyonlarda daha fazla önem kazanmaktad�r, çünkü de�i�im öncesinde, 

s�ras�nda ve sonras�nda i�i kaybetme ve kariyer de�i�ikli�i endi�esi artmaktad�r. 

Akademik alanda ve uygulamada, önleyici ve problem odakl� yakla��mlardan, 

güçlendirici yakla��mlara do�ru gerçekle�en paradigma de�i�imi, dayan�kl�l�k 

kavram�n�n önemini art�rm��t�r. Dayan�kl�l���n zorluklarla beslenen bir ki�ilik 

özelli�i olmas�ndan dolay�, son y�llarda bu kavrama verilen önem giderek 

artmaktad�r (Richardson, 2002:307). Tan�msal olarak dayan�kl�l�k, ya�anan 

güçlüklere göre pozisyon al�r; bir ba�ka deyi�le, dayan�kl�l�k gösterilebilmesi için, 

zor bir durumla kar��la��lmas� gerekir. 

3. derece yan�klara sahip çocuklar üzerine yap�lan ara�t�rmalarda, dayan�kl�l�k 

düzeyi dü�ük çocuklarla k�yasland���nda, dayan�kl� çocuklar�n özsayg� düzeylerinin 

daha yüksek, daha iyi ki�ileraras� ileti�im yeteneklerine sahip, di�er insanlar� daha 

i�birli�i yap�labilir olarak gören, stresi daha rahat tolere edebilen çocuklar oldu�u 

görülmü�tür (Holaday ve McPhearson, 1997:346). 

Dayan�kl�l�k, genel olarak �iddetli stres ve s�k�nt� durumlar�n� atlatabilme ya 

da bu durumlara adapte olabilme yetene�i olarak tan�mlanm��t�r. Bu tan�mlar�n ortak 

özelli�i, dayan�kl�l��� bir ç�kt� olarak nitelemeleridir (Holaday ve McPhearson, 
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1997:348). Krizleri atlatma sonucunda, önceliklerin yeniden gözden geçirilmesi, 

uzmanl�k kazanma hissi, güçlenme ve cesaretin artmas�, daha problem odakl� çözüm 

stratejileri geli�tirebilme yetene�i gibi pek çok olumlu ç�kt� elde edilebilmektedir 

(Vickers ve Kouzmin, 2001:106). 

Pek çok teorisyen dayan�kl�l��� yanl�� anlam�� ya da hafife alm��, onu 

patolojik bir durum veya çok az insan�n sahip oldu�u bir yetenek olarak 

nitelendirmi�tir. Ancak mevcut gözlemsel yaz�n, farkl� bir duruma i�aret etmektedir. 

Dayan�kl�l�k san�lan�n aksine pek çok bireyde bulunmakta, patolojiye de�il sa�l��a 

i�aret etmekte ve gecikmi� ac�lara sebep olmamaktad�r (Bonanno, 2004:20). 

Dayan�kl�l�k kavram�, koruyucu faktörlerin risk faktörlerine üstünlük 

sa�lad��� pozitif bir ç�kt� olarak da tan�mlanm��t�r. Bu bak�mdan dayan�kl�l�k, 

s�k�nt�l� bir durumdan daha güçlü olarak geri dönmek olarak tan�mlanan bir 

kavramd�r (Sandau-Beckler, Devall ve De la Rosa, 2002:312). 

Dayan�kl�l�k kavram� akademik alanda incelenmeye ba�lamadan önce, zorlu 

ko�ullar� ba�ar�yla atlatm��, genelde genç ve yüksek riske sahip bir ya�amlar� olan 

bireylerin karakter özelliklerinin analizi ile ortaya ç�km��t�r. Daha sonra bu ki�ilik 

özelliklerinin nas�l kazan�ld���na odaklan�lm��, son olarak kavram bugünkü 

anlam�yla teorik olarak incelenmi�, elde etme, koruma ve art�rma yollar�na yönelik 

ara�t�rmalar h�z kazanm��t�r (Richardson, 2002:308). 

Bireylerin çal��ma hayat�nda kar��la�t�klar� zorluklar� nas�l kar��lad�klar� da, 

dayan�kl�l���n bir fonksiyonudur (Harland vd., 2005:2). Dünya, genellikle örgütlerin 

uyum sa�lama h�zlar�ndan daha büyük bir h�zla de�i�mektedir ve ba�ar� son derece 

k�r�lgan hale gelmi�tir. Pek çok i�letme ba�ar�dan ba�ar�ya ko�maktan ziyade, kimi 

zaman dü�ü�ler ya�amakta ve bu dü�ü�lerden daha güçlü ç�kabilenler varl�klar�n� 

sürdürebilmektedirler (Hamel ve Valikangas, 2003:1). Bu de�i�im ve bask�, geli�me 

ve dayan�kl�l��� tetikleyebilecek unsurlard�r. Bu anlamda dayan�kl�l�k umut 

düzeyinin art�r�lmas�na yard�mc� olabilir, öz-yeterlilik düzeyini art�rarak bireylerin 

hayatlar�na daha fazla hükmetmelerine yard�mc� olabilir, ilaç ve çe�itli desteklere 

ihtiyac� azaltabilir (Richardson, 2002:319). 
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Özellikle sava� veya askeri �iddet gibi travmatik olgularda dayan�kl�l�k, 

psikolojik uyum aç�s�ndan son derece önemli bir kavramd�r (Quota, Eyad ve 

Punamaki, 2001:1). Sürekli travmatik olaylarla kar��la��lan itfaiyecilik, polislik, 

postac�l�k gibi mesleklerde de dayan�kl�l�k kavram�n�n önemi artmaktad�r. Travmatik 

olaylar sonras�nda bu tür meslek mensuplar�n�n bu durumu atlat�p i�lerine konsantre 

olmalar�n�n önemli zaman ald��� ortaya konmu�tur. Ayr�ca dayan�kl�l�k düzeyinin 

dü�üklü�ünden kaynaklanan bu durumun, çe�itli yollarla tüm çal��ma arkada�lar�na 

yans�yabildi�i gözlemlenmi�tir (Freeman ve Carson, 2006:115). 

Bu anlamda dayan�kl�l�k, travmatik bir olaya maruz kalan ya da ya�ayan 

çal��anlar�n, i�lerine tam anlam�yla ve k�sa sürede dönebilmelerini sa�layan, çal��ma 

ortam�ndaki travmatik olaylar ve benzeri zorluklarla daha iyi mücadele 

edilebilmesini mümkün k�lan yetkinliklerin kazan�lmas� ile gerçekle�ebilir (Freeman 

ve Carson, 2006:116). 

Bu travmatik olaylar “önemli” ve “kritik” olarak ikiye ayr�lmaktad�r. Önemli 

olaylar, i�yerinde normal kar��lanan, beklenen ancak çal��anlar üzerinde duygusal 

bask� yaratan olaylard�r (örgütsel de�i�im, terfi, transfer vb.). Kritik olaylar ise, 

soygun veya yang�n gibi, aniden ortaya ç�kan ve yo�un stres yaratan olaylard�r. 

Çal��ma ortam�nda yönetici pozisyonunda olan çal��anlara verilen e�itim sayesinde, 

hem kendilerinin hem de astlar�n�n travmatik olaylar sonucu i�e dönü� sürelerinin 

k�sald���, devams�zl���n azald���, bir ba�ka deyi�le dayan�kl�l�k seviyelerinin artt��� 

belirlenmi�tir (Freeman ve Carson, 2006:113).  

Ara�t�rmalar, sosyal deste�in yetersizli�i, dü�ük e�itim düzeyi, aile yap�s�, 

psikiyatrik geçmi� gibi faktörlerin, dayan�kl�l��� olumsuz yönde etkiledi�ini, bu 

yüzden bu faktörlerin tersine çevrilmesinin de dayan�kl�l��� art�raca��n� 

göstermektedir (Bonanno, 2004:25). 

Bireyler çal��ma ortam�nda kendi dayan�kl�l�k düzeylerini geli�tirebilir ve 

güçlendirebilirler. Herkesin potansiyel bir dayan�kl�l�k düzeyi vard�r ancak bu 

düzeye ula�ma ihtimali; ya�anan deneyimlere, niteliklere, çevreye, koruyucu 

faktörler ile risk faktörlerinin dengesine göre de�i�ebilmektedir. Koruyucu faktörler 
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bireylerin risklerden etkilenmeden hedeflerine ula�malar�n� sa�larlar (Tusaie ve 

Dyer, 2004:3). Dayan�kl�l���n bir di�er gereklili�i, ba�kalar�yla güvenilir ve 

dayan��maya dayal� ili�kiler kurabilme yetene�idir (Wilson ve Ferch, 2005:48). 

Liderlerin davran��lar�n�n da, astlar�n dayan�kl�l�klar� üzerinde önemli rol oynad��� 

bilinmektedir (Harland vd., 2005:11).  

Çal��ma ya�am�nda dayan�kl�l�k düzeyini art�rmak ve çal��ma ortam�ndaki 

zorluklarla ba�a ç�kabilmek için çe�itli stratejiler önerilmektedir. Bunlardan ilki, 

çal��ma ortam�nda profesyonel ili�ki ve a�lar�n kurulmas�d�r. Bireyin ihtiyaç 

duydu�u anda yard�m�na ko�abilecek ve sosyal destek sa�layabilecek arkada�lar�na 

sahip olmas�, risk faktörlerini azaltacakt�r. Olumlu dü�ünmenin te�vik edilip 

sürdürülmesi, bir di�er stratejidir. Bunun anlam�, zorluklar�n da olumlu yanlar�n�n 

oldu�unun kabulünün ve zorluklarla mücadele ederken dahi umutlu ve iyimser 

olman�n te�vik edildi�i bir çal��ma ortam� sa�lamakt�r. Bireylerin duygusal 

zekâlar�n�n fark�na varmalar�n�n ve bunu geli�tirmelerinin sa�lanmas�, stres ve 

zorlukla ba� ederken duygular� anlayabilmelerini sa�lar ve sorunlar�n çözümünü 

kolayla�t�r�r. �� ve ya�am dengesinin sa�lanmas� ve bireyin profesyonel hayat� 

d���nda hayat�na anlam katan inanç ve u�ra�lar�n�n olmas�, dayan�kl�l�k aç�s�ndan çok 

önemlidir. Edinilen deneyimlerden kazanç sa�lama ve bunlar� izleyen deneyimlerde 

kullanabilme yetene�i de önemli bir faktördür. Bu yetene�in kazand�r�lmas� için, 

ya�anan deneyimlerin kaleme al�nmas� etkili bir yöntem olabilir (Jackson, Firtko ve 

Edenborough, 2007:6). 

1.3.2.4.  Öz-yeterlilik  

Öz-yeterlilik kavram� esasen Albert Bandura’n�n geli�tirdi�i Sosyal Bili�sel 

Teori’ye dayanmaktad�r. Bu teori de davran��ç� ve sosyal ö�renme çat�s�n�n 

kullan�lmas� ile olu�turulmu�tur. Sosyal Bili�sel Teori, hem psikoloji, hem de 

örgütsel davran�� aç�s�ndan önem ta��maktad�r. Bunun birinci nedeni, hem 

davran��ç�l�ktan hem de sosyal ö�renmeden daha kapsaml� olmas�d�r. Bu teoriye göre 

ö�renme verilerin bili�sel süreçlerle elde edilmesiyle sa�lanmaktad�r. “Sosyal” 

ifadesi bireylerin toplumun bir parças� olarak ö�rendiklerini, “bili�sel” ifadesi ise 
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ö�renilen bu bilgilerin motivasyon, tutum ve davran�� süreçleriye i�lenmesini ifade 

eder. Çal��anlar�n pek çok bilgi ve davran��� bulunduklar� örgütten etkilenerek 

olu�urken, bu bilgi ve davran��lar bireyin özelliklerine göre �ekillenmektedir. Bu 

teorik temel üzerine öz-yeterlilik ad� verilen, bireylerin davran��lar�n�n, bu 

davran��lar�n bulunduklar� çevreyi etkileyebilece�ine dair inançlar�ndan ne ölçüde 

etkilendi�iyle ilgilenen bir kavram ortaya ç�km��t�r (Stajkovic ve Luthans, 1998a:63). 

Öz-yeterlilik gözlenen bir yetenek de�il, sahip olunan yetenekler vas�tas�yla 

belli ko�ullar alt�nda neler yap�labilece�ine dair inançt�r. Daha aç�k bir ifadeyle, 

bireyin yetenekleri de�il, yeteneklerini bir i�i ba�armak için ne ölçüde etkin 

kullanabilece�ine dair inanc�d�r (Maddux, 2002:278). Ayn� zamanda genlerle geçen 

bir ki�ilik özelli�i de�il, zamanla ve ya�anan deneyimlerle �ekillenen, bu nedenle 

geli�ime aç�k olan durumsal bir özelliktir (Maddux, 2002:279). 

Öz-yeterlili�in 3 boyutu vard�r. Bunlardan ilki çekim, ikincisi güç, üçüncüsü 

ise genelliktir. Çekim boyutu, söz konusu görevin bireye göre alg�lanan zorluk ve 

karma��kl���n� ifade eder. Güç, bireyin görevi ba�ar�l� olarak gerçekle�tirece�inden 

ne ölçüde emin oldu�u ile ilgilidir. Genellik ise, görevde gösterilecek ba�ar� veya 

ba�ar�s�zl���n, farkl� ko�ullarda ne derece geçerli olaca��na dair inanc� ifade eder 

(Stajkovic ve Luthans, 1998a:67). 

Öz-yeterlilik düzeyini etkileyen farkl� süreçler ise 4 ba�l�k alt�nda 

toplanmaktad�r (Stajkovic ve Luthans, 1998a:69).  

a) Bunlardan ilki ve en önemlisi, eylemsel ustal�k deneyimleridir (enactive 

mastery experiences). Bir görevi ba�ar�yla yerine getirmek, öz-yeterlilik düzeyi 

üzerinde en do�rudan etkiyi sa�lar. Ancak bu ba�ar� sübjektiftir, yani bireyin kendi 

gösterdi�i performans� nas�l de�erlendirdi�i önemlidir. Örne�in geçen y�la göre 

performans� artan bir çal��an, performans� standard�n alt�nda ise, bunu bir ba�ar� 

olarak nitelendirmeyebilir, ya da görev çok kolay gerçekle�tirilebilecek bir görev 

olarak de�erlendiriliyorsa, bu da öz-yeterlilik düzeyini etkilemeyebilir.  
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b) Temsili ö�renme (vicarious learning), bir di�er önemli süreçtir. Bu 

süreçte, benzer bir görevi gerçekle�tiren çal��anlar� gözlemlemek ve bundan cesaret 

almak söz konusudur. Gözlemlenen model ile gözlemleyen aras�ndaki benzerlikler 

ne kadar fazlaysa, gözlemleyen bireyin öz-yeterlilik düzeyine o derecede katk� 

sa�lanm�� olur. Bu süreç, genellikle çal��anlar�n o görevle ilgili çok az deneyimli 

olduklar� veya hiç deneyimli olmad�klar� durumlarda daha çok önem kazanmaktad�r.  

c) Bir ba�ka süreç, sözlü cesaretlendirmedir (verbal persuasion). Çal��an�n 

güvenilir ve yetkin oldu�unu dü�ündü�ü biri taraf�ndan cesaretlendirilmesi, öz-

yeterlilik düzeyine önemli katk�lar sa�layabilir.  

d) Son olarak psikolojik uyar�lma (psychological arousal) ve bunun alg�lan�� 

�ekli, öz-yeterlilik düzeyini etkilemektedir. Örne�in ba�ar� stresli ve s�k�nt�l� bir 

sürecin sonunda geliyorsa, öz-yeterlilik düzeyi olumlu etkilenmeyebilir. Bu noktada 

ki�isel farkl�l�klar önemlidir. Kimi insanlar belli durumlar� stresli ve rahats�z edici 

kar��larken, di�er insanlar bu durumlardan heyecan ve zevk duyabilir. Bu da öz-

yeterlilik düzeyine etki eder . 

Motivasyon ve performans, bireyin öz-yeterlilik düzeyinden, bir ba�ka 

deyi�le belli bir görevi gerçekle�tirme konusunda yeteneklerini kullanabilece�ine 

dair inanc�ndan güçlü bir biçimde etkilenmektedir (Gist ve Mitchell, 1992:183; 

Wood ve Bandura, 1989:364). Ayn� zamanda bireyler belli alanlarda enerji ve zaman 

harcad�klar� ölçüde, bu alandaki öz-yeterlilikleri artmaktad�r (Chandler, 1997:102). 

Bireyin kendi yeterlili�ine inanc�, bireylerin düzensiz mi stratejik mi 

dü�ünece�ini, iyimser mi kötümser mi olacaklar�n�, kendilerine ne tür hedefler 

koyacaklar�n� ve bunlar� ne kadar kararl�l�kla takip edeceklerini, ne kadar çaba 

göstereceklerini, çabalar�n�n ne tür ç�kt�lar getirece�ini dü�üneceklerini, zorluklara 

kar�� dayan�kl�l�k düzeylerini, ne kadar stres ya�ayacaklar�n� ve ba�ar�lar�n� nas�l 

de�erlendireceklerini etkiler (Bandura, 2000:75). 

Bandura’n�n terminolojisinde, sonuç beklentileri bireyin belli bir davran���n�n 

belli bir sonuca yol açt���n� dü�ünmesi etraf�nda �ekillenir. Bu yüzden sonuç 
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beklentisi kavram�, davran��-sonuç ili�kisiyle belirlenir. Öz-yeterlilik tan�m� da 

(bireyin belli bir i�i ba�arabilme kapasitesi oldu�una inanc�) bireyin belli bir sonuca 

kendi çabas�yla ula�abilme konusunda güven derecesini içerir. Bu anlamda birey 

belli bir davran���n belli bir sonuca yol açt���n� dü�ünse de, kendisini bu davran��� 

gerçekle�tirme konusunda yetersiz görüyorsa, sonuca ula�mak için gerekli çabay� 

gösteremeyecektir (Scheier ve Carver, 1987:198). 

Öz-yeterlili�i kolektif olarak ele alan yakla��mlara göre, mensup oldu�u 

grubun yeterlili�ine inanan bireyler, daha yüksek çaba ve performans göstermektedir 

(Walumbwa vd., 2004:518). Ancak kolektif yeterlilik, bir arada çal��an bireylerin 

yeteneklerinin toplam� de�ildir. Çünkü çok yetenekli bireyler aras�nda çat��ma 

ya�an�yorsa, kolektif öz-yeterlilik düzeyi dü�ebilir, ancak çok yetenekli olmayan ve 

kusursuz bir i�birli�i ile ahenk içinde çal��an bir grup, bireysel olarak grup üyelerinin 

öz-yeterlilik düzeyinin çok üstünde bir öz-yeterlilik düzeyine sahip olabilir. Ancak 

bu grubun yap�s� ve faaliyet gösterilen alanla yak�ndan ilintilidir. Örne�in 

olimpiyatlarda mücadele eden bir jimnastik tak�m�n�n ba�ar�s�, her bir üyenin 

ba�ar�s�n�n toplam�d�r, ancak bir basketbol tak�m�n�n ba�ar�s� üyeleri aras�ndaki 

güven ve uyum ile çok daha yak�ndan ilintilidir. Bu tak�mda tek bir zay�f halka bile, 

tak�m� güvensizli�e ve ba�ar�s�zl��a götürebilir (Bandura, 2000:76). 

Matematik becerisi üzerine yap�lan bir ara�t�rmada, yüksek-orta ve dü�ük 

matematik yetene�ine sahip çocuklar seçilmi�, matematik anlam�nda öz-yeterlili�e 

sahip çocuklar ile yeterlili�ine ku�ku ile bakan çocuklar kar��la�t�r�lm��t�r. Her bir 

seviyedeki çocuklara, çözmeleri için zor kabul edilen matematik problemleri 

verilmi�tir. Hangi yetenek düzeyinde olursa olsun, yetenekli olduklar�na inanan 

çocuklar�n, hatal� stratejileri daha kolay eledikleri ve daha yüksek ba�ar� elde ettikleri 

gözlemlenmi�tir. Yüksek öz-yeterlili�e sahip çocuklar, problemler üzerinde daha 

fazla çaba sarf etmi�tir. Bunun yan�nda, matematik yetene�i yüksek olan çocuklar, 

e�er öz-yeterlilik düzeyleri dü�ükse, görece dü�ük ba�ar� göstermi�lerdir (Bandura, 

1993:119). 
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Dü�ük öz-yeterlilik düzeyine sahip bireyler, tehdit olarak gördükleri zor 

görevlerden kaçma e�ilimindedirler. H�rsl� de�ildirler ve belirledikleri hedeflere 

zay�f ba�l�l�k gösterirler. Zorlu görevler kar��s�nda, çabalar�n� azalt�r ve çabuk 

vazgeçerler. Ya�anan ba�ar�s�zl�klar�n ard�ndan öz-yeterliliklerini tekrar kazanmalar� 

daha uzun sürer. Kötü performans� yeteneksizlikle ili�kilendirdiklerinden 

yeteneklerine olan inançlar� kaybetmeleri çabuk olur. Kolayl�kla stres düzeyleri 

yükselir ve depresyona girerler (Bandura, 1993:144). 

Güçlü bir öz-yeterlilik alg�s� ise, ba�ar�y� pek çok yönden destekler. Yüksek 

öz-yeterlilik düzeyine sahip bireyler zorlu görevleri, birer tehdit olarak de�il, kar��l�k 

verilmesi gereken meydan okumalar olarak alg�larlar. Kendilerine zorlu hedefler 

koyar, bunlara güçlü �ekilde ba�lan�r ve bundan haz duyarlar. Ba�ar�s�zl�k 

durumunda analiz yaparlar ve çabalar�n� art�rarak denemeye devam ederler, çünkü 

ba�ar�s�zl��� yeterince çabalamam�� olmaya veya kapat�labilir bilgi eksikli�i gibi 

nedenlere ba�larlar. Bu bak�mdan öz-yeterlili�in, iyimserlik, dayan�kl�l�k ve umut 

kavramlar�yla yak�ndan ili�kili oldu�u anla��lmaktad�r. Böyle bir yakla��m, stres 

düzeyini azalt�r, depresyona kar�� korunma sa�lar ve bireysel ba�ar�lara zemin 

haz�rlar (Bandura, 1993:144). 

Öz-yeterlilik düzeyi, ö�rencilerin motivasyon ve ö�renmeleri ile ilgili önemli 

bir belirleyicidir (Zimmerman, 2000:82). Bilgisayar kullan�m� ile ilgili bir 

ara�t�rmada, ki�iliksel özelliklerden ziyade, duruma özgü de�i�en öz-yeterlilik 

düzeyinin, bilgisayar kullan�m�ndaki endi�e düzeyi ile yak�ndan ili�kili oldu�u 

saptanm��t�r. Bir ba�ka ifadeyle, günlük hayat�nda öz-yeterlilik düzeyi çok yüksek 

olan bir birey, bilgisayar kullan�m� konusunda son derece tedirgin ve �üpheci 

olabilmekte ve hata yapabilmektedir (Thatcher ve Perrewe, 2002:381). 

Yüksek öz-yeterlilik düzeyine sahip bireyler, dayan�kl�l�kta oldu�u gibi, 

zorluklarla daha kolay ba� emekte ve ba�ar�s�z olsalar ya da engellerle kar��la�salar 

dahi mücadeleye devam etmektedirler (Luthans, Zhu ve Avolio, 2006:122). 

Çal��ma ortam� bak�m�ndan tan�mland���nda öz-yeterlilik, bireyin belli bir 

durumda, belli bir görevi ba�ar�yla gerçekle�tirebilmek için gereken davran�� 
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biçimlerini, bili�sel kaynaklar� ve motivasyonu harekete geçirebilme yetene�ine olan 

güveni veya inanc� olarak tan�mlanmaktad�r (Stajkovic ve Luthans, 1998a:66). Bu 

sürecin i�leyi�i, bireylerin kendi yeteneklerini tartmas�, de�erlendirmesi ve 

birle�tirmesi ile ba�lar. Bu yeteneklerin belli bir görevi gerçekle�tirmek için 

kullan�labilir ve yeterli oldu�una dair inanç düzeyi, ba� etme davran���n�, göreve 

ili�kin çaban�n miktar�n� ve süreklili�ini belirler. Bu ba�lamda, yeterlili�inin yüksek 

oldu�una inanan çal��anlar, daha fazla çaba gösterme ve bu çaba do�ru kanallara 

giderse, ba�ar�l� ç�kt�lar üretme potansiyeline sahiptirler (Stajkovic ve Luthans, 

1998a:66). 

Öz-yeterlili�in askeri performansa etkisi üzerine yap�lan bir ara�t�rmada, öz-

yeterlilik düzeyi yüksek olan askerlerin, objektif de�erlendiriciler taraf�ndan daha 

yüksek liderlik puanlar� ald��� görülmü�tür (Chemers, Watson ve May, 2000:267). 

Bir ba�ka ara�t�rmada, öz-yeterlilik düzeyinin i�yerinde yarat�c�l��� te�vik etti�i ve 

performansa olumlu katk� yapt��� ortaya konmu�tur (Tierney ve Farmer, 2002:1147). 

De�i�im ya�ayan bir sa�l�k i�letmesinin çal��anlar�yla gerçekle�tirilen bir 

ara�t�rmada, öz-yeterlilik düzeyleri daha yüksek olan çal��anlar�n, de�i�ime daha aç�k 

olmakla birlikte, de�i�im sürecinde daha aktif rol alma iste�inde olduklar� 

görülmü�tür (Cunningham vd., 2002:388). 

��çilerin yönetime kat�lmas� anlam�nda da, kat�l�mc� öz-yeterlilik düzeyi 

önemli bir belirleyicidir. Kat�l�mc� öz-yeterlilik düzeyi yüksek kimseler, kararlara 

kat�lma ve bu kararlar� yönlendirme anlam�nda kendilerine güvenirler ve de�i�im 

sürecine önemli rol oynayabilirler (Lam, Chen ve Schaubroeck, 2002:906). 

Örgütsel ba�l�l�kla yak�ndan ili�kisi oldu�u tahmin edilen öz-yeterlili�e, insan 

kaynaklar� yöneticileri taraf�ndan önem verilmesi gerekmektedir. Örne�in i�e 

al�mlarda, genel öz-yeterlilik düzeyi yüksek çal��anlar tercih edilebilecektir veya 

mevcut personelin öz-yeterlilik düzeyi çe�itli uygulamalarla yükseltilebilecektir. 

Koçluk, ba�ar� deneyimi, modelleme, olumlu geribildirim gibi yöntemler, 

çal��anlar�n öz-yeterlilik düzeyini yükseltmeye yard�mc� kimi uygulamalard�r. Bu 

uygulamalar�n as�l amac� yeni yetenekler olu�turmak de�il, çal��anlar�n sahip 
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olduklar� yetenek, bilgi ve beceriyle istediklerini ba�arabileceklerine dair bir güven 

ve inanç olu�turmakt�r. Ayr�ca öz-yeterlilik düzeyi artan çal��anlar�n, örgütün 

misyonuna hizmet etme konusunda kendilerine güvenleri artt���ndan, örgütsel 

vatanda�l�k davran��� gösterme e�ilimleri de artmaktad�r (Luthans, Zhu ve Avolio, 

2006:129). Ancak, öz-yeterlilik düzeyinin i� doyumuyla da olumlu ve pozitif yönlü 

ili�kisi oldu�u, bu yüzden i� doyumu artan bireylerin örgütsel ba�l�l�klar�n�n da 

artm�� olabilece�i göz önünde bulundurulmal�d�r (Luthans, Zhu ve Avolio, 

2006:128). 

Amerika ve Güneydo�u Asya’dan seçilen örneklem ile yap�lan bir 

ara�t�rmada, öz-yeterlilik düzeyinin örgütsel ba�l�l�kla olumlu yönde ve anlaml� bir 

ili�kisi bulundu�u saptanm��t�r (Luthans, Zhu ve Avolio, 2006:121). Kültürel 

farkl�l�klar� da göz önüne alan ara�t�rmada, hem Güneydo�u Asya ülkelerinde hem 

de Amerika Birle�ik Devletleri’nde, öz-yeterlilik düzeyi artt�kça, örgütsel 

ba�l�l���nda artt���, bunun yan�nda i�ten ayr�lma niyetinin azald��� görülmü�tür. 

Ancak kültürel anlamda bireycilik yönü Güneydo�u Asya’ya göre a��r basan 

Amerika Birle�ik Devletleri’nde, öz-yeterlilik düzeyinin örgütsel ba�l�l�kla daha 

yak�n ili�kiye sahip oldu�u anla��lm��t�r (Luthans, Zhu ve Avolio, 2006:128). 
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�K�NC� BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL BA�LILIK VE POZ�T�F PS�KOLOJ�K SERMAYE 

 

2.1. ÖRGÜTSEL BA�LILIK KAVRAMI VE YAKLA�IMLARI 

2.1.1. Örgütsel Ba�l�l���n Tan�m� ve Önemi 

Örgütsel davran�� yaz�n� bulgular�, sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji gibi 

farkl� disiplinlerden akademisyenlerin örgütsel ba�l�l�k ile ilgili sergiledikleri de�i�ik 

yakla��mlar�ndan dolay�, örgütsel ba�l�l�k konusunda çok say�da tan�m�n 

bulundu�unu ortaya koymaktad�r (Karatepe ve Sökmen, 2001:158). Bu çal��mada 

temel al�nan yakla��m Meyer ve Allen’in 3 boyutlu örgütsel ba�l�l�k yakla��m� 

oldu�undan, örgütsel ba�l�l��� da bu yakla��mla tan�mlamak do�ru olacakt�r. Meyer 

ve Allen’in tan�m�na göre örgütsel ba�l�l�k, bir bireyin kendisini örgütüyle 

özde�le�tirdi�i, kendisini örgütüyle tan�mlad��� ve örgütüne duygusal olarak kat�ld��� 

psikolojik bir yönelmeyi (duygusal ba�l�l�k); örgüt üyeli�ini örgütten ayr�lmas� 

durumunda kar��la�aca�� maliyetleri ve vazgeçece�i kazançlar� de�erlendirerek 

sürdürme e�ilimini (devaml�l�k ba�l�l���) ve çal��maya devam etme konusunda bir 

yükümlülük duyma hissini (normatif ba�l�l�k) ifade eder(Meyer ve Allen, 1991:67). 

�lerleyen bölümlerde örgütsel ba�l�l��� farkl� aç�lardan ele alan ara�t�rmac�lar�n 

yakla��mlar�na da yer verilecektir. 

Sosyal politika aç�s�ndan olumsuz geli�meler olan �irket birle�melerinin, 

küçülmelerin ya�and��� ve esnekli�in giderek daha hâkim hale geldi�i günümüz 

ko�ullar�nda, çal��anlar�n örgütlerine ba�l�l�k göstermemeleri anla��labilir bir 

durumdur, çünkü çal��anlar ba�l�l�k gösterseler bile, örgütlerinin bu ba�l�l��a kar��l�k 

vermeyece�i dü�üncesi hâkimdir (Luthans, 2006:33). 

Günümüzün h�zl� de�i�en çal��ma ortam�nda ne çal��anlar�n örgütlere ne de 

örgütlerin çal��anlara fazla ba��ml� olmamalar� gerekti�i, çal��anlar�n kendilerinin 

istihdam edilebilirli�ini artt�racak eylemlere giri�meleri gerekti�i savunulan 

görü�lerden biridir. Ancak bu görü� ba�l�l���n art�k gerekli olmad��� anlam�na 
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gelmemelidir. Meyer ve Allen ba�l�l���n önemini korumas�n� �u nedenlere 

ba�lamaktad�r (Meyer ve Allen, 1997:4-5): 

Ba�l�l�k önemini korumaktad�r çünkü örgütler günümüzde küçülme e�ilimde 

olsalar da, yok olmamaktad�rlar. Çekirdek i�gücünü her zaman elde tutmay� 

ba�armal�d�rlar. Örgütler küçüldükçe ve i�ler daha esnek hale geldikçe, örgütte kalan 

çal��anlar daha da önemli hale gelmektedir. Yan i�lerin örgüt d��� farkl� firma veya 

bireylerin yard�m�yla yürütüldü�ü zamanlarda da bu firma ve bireylerin ba�l�l��� 

önemlidir. Bu ba�l�l�k daha k�sa süreli olmakta, yap�lan i� veya projeyle s�n�rl� 

olmaktad�r ancak söz konusu i� veya proje bitimine kadar sa�lanacak ba�l�l�k da 

önem arz etmektedir.  Bir di�er ve belki de en önemli neden, ba�l�l���n do�al olarak 

geli�mesidir. Ba�l�l���n olmad��� durumlarda kolayl�kla yabanc�la�ma 

gerçekle�ece�inden ve yabanc�la�ma istenmeyen, sa�l�ks�z bir durum oldu�undan, 

ba�l�l���n sa�lanmas� çal��an ve örgüt aç�s�ndan son derece önemlidir. Bu nedenler 

sosyal politika aç�s�ndan olumsuz geli�melere i�aret etmektedir. Ancak çal��man�n 

konusu i�letme düzeyi ile ilgili oldu�undan, bu olumsuzluklar çal��man�n konusu 

d���ndad�r.  

2.1.2. Tutumsal ve Davran��sal Ba�l�l�k Ayr�m� 

Tutumsal ba�l�l�k çal��anlar�n örgütleriyle ili�kilerini dü�ündükleri süreci 

tan�mlar. Birçok yönden bu bireylerin kendi de�erleriyle ba�l� olduklar� örgütün 

de�erlerinin ne derecede uyu�tu�unu de�erlendirdi�i anlay��t�r. Di�er yandan 

davran��sal ba�l�l�k, bireylerin bir örgütte nas�l s�k���p kald�klar� ve bu sorunla nas�l 

ba� ettikleri ile ilgilidir (Mowday, Porter ve Steers, 1982:26). 

A�a��da bahsedilecek olan yakla��mlardan Etzioni, Mowday, Kanter, 

O’Rielly ve Chatman, Penley ve Gould, Wiener, Buchanan II ve Reichers’in 

yakla��mlar� tutumsal ba�l�l��a yönelik, Salancik’in yakla��m� ise davran��sal 

ba�l�l��a yönelik olarak de�erlendirilmektedir. Becker’in yakla��m� genel olarak 

davran��sal ba�l�l�k temelinde de�erlendirilse de, bu yakla��m�n özünde tutumsal 

ba�l�l���n yatt��� görü�ü savunulabilmektedir. Örne�in Meyer ve Allen’e göre 
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Becker’in teorisinin davran��sal yakla��mdan ziyade tutumsal yakla��m s�n�f�na 

girmesi daha do�rudur(Meyer ve Allen 1991:66). 

Tutumsal ba�l�l�k yakla��m�yla yap�lan ara�t�rmalarda ba�l�l��a yol açan 

öncül ko�ullar�n ve ba�l�l���n davran��sal sonuçlar�n�n tan�mlanmas�na 

odaklan�lm��t�r. Davran��sal ba�l�l�k yakla��m�yla gerçekle�tirilen ara�t�rmalarda ise, 

belli bir ko�ulda gerçekle�tirilen davran���n tekrar edilme e�iliminin ne oldu�u ve 

tekrar edilen bu davran���n tutum de�i�iminde ne derecede etkili olu�u ara�t�r�lm��t�r.  

 

�ekil ile gösterilecek olursa, bu süreç a�a��daki �ekilde ifade edilebilir.  

�ekil 1: Tutumsal Yakla��m 

 

 

Kaynak: Meyer ve Allen, 1991:63 

�ekil 2: Davran��sal Yakla��m 

 

 

 

 

Kaynak: Meyer ve Allen, 1991:63 

2.1.3. Örgütsel Ba�l�l�k Yakla��mlar� 

Bu k�s�mda örgütsel ba�l�l��� çe�itli aç�lardan ele alan ve bu kavram� 

tan�mlayan önemli ara�t�rmac� ve bilim adamlar�n�n yakla��mlar�na yer verilmi�tir. 

Ko�ullar Psikolojik 
Durum

Davran�� 

Ko�ullar 

Davran�� 

Davran�� 
Psikolojik 
Durum 
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2.1.3.1. Mowday’in Yakla��m� 

Mowday’in tan�m�na göre örgütsel ba�l�l�k, “örgüt ile çal��an�n amaçlar�n�n 

bütünlük ve uyum içinde olmas�” �eklinde aç�klam��t�r. Örgüte ba�l�l��� belirleyen 

dört faktör bulunmaktad�r. Bunlar: “Ki�isel özellikler”, “Rol ve i� özellikleri”, 

”Yap�sal özellikler” ve “�� deneyimleri” dir. Ayr�ca i�e ve örgüte yönelik tutum 

ara�t�rmalar�nda birbirleri ile yak�n ili�kili fakat farkl� be� tutum boyutu tespit 

edilmi�tir. Bunlar; “i� doyumu”, “örgüte ba�l�l�k”, “i�le bütünle�me”, “motivasyon” 

ve “i�i sürdürmeye yönelik tutum” olarak adland�r�lmaktad�r (Mowday, Porter ve 

Steers, 1982:47). 

Porter ve di�erlerine göre örgütsel ba�l�l�k bireyin örgüte dâhil olma ve 

örgütle bütünle�me düzeyini ifade etmektedir. Bu tür bir ba�l�l�k 3 faktörle 

karakterize edilir. Bunlardan ilki örgütsel amaç ve de�erlere güçlü bir inanç ve bu 

amaç ve de�erlerin kabulü, ikincisi örgüt yarar� için önemli çaba harcama iste�i, 

üçüncüsü ise örgüt üyeli�ini sürdürme konusunda güçlü bir istektir (Porter vd., 

1974:604). 

2.1.3.2. Etzioni’nin Yakla��m� 

Örgütsel ba�l�l���n s�n�fland�r�lmas� ile ilgili ilk çal��malardan biri Etzioni 

taraf�ndan gerçekle�tirilmi�tir. Etzioni, örgütsel ba�l�l��� 3 ba�l�k alt�nda ele alm��t�r 

(Etzioni, 1975:46): 

- Moral Ba�l�l�k: Bireyin örgütün de�erlerini, amaçlar�n� ve normlar�n� 

benimseyip içselle�tirdi�inde gerçekle�en ve en kal�c� olan ba�l�l�k türüdür.  

- Hesapç� Ba�l�l�k: Moral ba�l�l��a göre daha zay�f bir ba�l�l�k türüdür. Bu 

ba�l�l�k türünün temel unsuru, örgütle üye aras�nda gerçekle�en ç�kar veya al��-veri� 

ili�kisidir (�nce ve Gül, 2005:33). Birey örgüte katk�s�n� ve örgütün kendisine 

katk�s�n� de�erlendirir ve üyeli�ini sürdürmesi durumunda elde edecekleriyle 

kaybedeceklerini kar��la�t�rarak ba�l�l�k tutumunu olu�turur.  
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- Yabanc�la�t�r�c� Ba�l�l�k: Bireyin davran��lar�n�n çe�itli etkenlerle 

s�n�rland�r�ld��� durumlarda ve bireyin kontrol eksikli�i hissetmesi ile ortaya ç�kan 

ba�l�l�k türüdür.  

Penley ve Gould bu modelin baz� yönlerden eksik anla��ld���n� belirtmi�ler ve 

daha iyi anla��lmas� için bu eksiklikleri giderecek çal��malar yapm��lard�r. Modele 

ilk ele�tirileri moral ba�l�l�k ile yabanc�la�t�r�c� ba�l�l���n birbirinin z�tt� iki kavram 

gibi anla��lmas�d�r. Bu kavramlar�n ve bu kavramlara ili�kin uygun ölçeklerin 

geli�tirilmesi gerekti�ini savunmu�lard�r. Bu do�rultuda gerçekle�tirdikleri bir 

çal��mada Etzioni’nin s�n�fland�rd��� ba�l�l�k türlerini �u �ekilde aç�klam��lard�r 

(Penley ve Gould, 1988:46): 

Moral ba�l�l�k (moral commitment), örgütün hedeflerinin kabulü ve 

içselle�tirilmesi ile ilgilidir (Penley ve Gould, 1988:46). 

Hesapç� ba�l�l�k (calculative commitment), örgüt ile birey aras�ndaki bir 

al��veri� ili�kisine dayanmakta ve bireyin örgüte verdiklerinin kar��l���n� beklemesi 

ile ili�kilendirilmektedir. Bir ba�ka deyi�le, birey verdi�i katk�n�n kar��l���n� bekleme 

sürecinde ba�l�l�k duymaktad�r (Penley ve Gould, 1988:47). 

Yabanc�la�t�r�c� ba�l�l�k (alienative commitment) moral ba�l�l��a benzer 

�ekilde bireylerin örgütle ilgili duygular�na odaklan�r. Bu ba�l�l�k türünün geli�mesi 

için 2 unsura ihtiyaç vard�r. Bunlardan ilki örgütün iç çevresine ili�kin kontrol 

eksikli�i, ikincisi ise alg�lanan alternatif olanaklar�n yoklu�udur. Bu ba�l�l�k türünde 

birey örgütte hapsoldu�unu hissetmekte ve örgütten ayr�lamamaktad�r. Bu nedenle 

yabanc�la�t�r�c� ba�l�l�k, performansa olumlu katk� yapmayan bir ba�l�l�k türüdür 

(Penley ve Gould, 1988:48).  

2.1.3.3. Kanter’in Yakla��m� 

Tutumsal ba�l�l�k yakla��mlar�ndan biri olan Kanter’in örgütsel ba�l�l�k 

yakla��m�nda, aktörlerin ba�l�l���yla ilgili üç tür sorun vard�r. Bu sorunlar sosyal 

kontrol, grubun kenetlenmesi ve sistemin sürdürülebilirli�i, bir ba�ka deyi�le 
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üyelerin elde tutulmas�d�r. Buna ba�l� olarak devaml�l�k, kontrol ve kenetlenme 

ba�l�l��� ad� alt�nda üç tür ba�l�l�k tan�mlanm��t�r (Kanter, 1968:500). Kanter’e göre 

ki�ilik sistemiyle sosyal sistem birbirini etkilemektedir. Ki�ilik sistemi bili�sel, 

katetik ve hesapç� unsurlardan olu�maktad�r (Kanter, 1968:501). Bu etkile�im 

a�a��daki �ekilde aç�klanabilir: 

Aktörlerin sisteme ba�l� olmas�, onlar�n bili�sel yönelimlerinden 

kaynaklanabilir. Kar ve zarar durumu de�erlendirildi�inde, sistemden ayr�lman�n 

maliyeti kalman�n maliyetinden daha yüksekse, birey sistemde kalmaya devam eder 

ve bu da devaml�l�k ba�l���na i�aret eder. �nce ve Gül’e göre birey sistemde kalmak 

için önemli fedakarl�klar yapt�ysa, sistemin varl���n� sürdürmesi için daha yüksek 

çaba gösterecektir (�nce ve Gül, 2005:30).  

Aktörlerin grup dayan��mas�na ve sosyal ili�kilere ba�l�l��� yani kenetlenme 

ba�l�l���, ki�isel sistemin katetik yönelimlerden ileri gelmektedir. �nce ve Gül’e göre 

bu ba�l�l�k türünü sa�lam�� örgütlerde grup içi çeki�meler, k�skançl�k, örgütsel 

y�ld�rma ve yabanc�la�maya az rastlanmakta, grup birli�i üst düzeyde 

gerçekle�mektedir (�nce ve Gül, 2005:31). 

Aktörlerin normlar� kabul etmesi ve grubun otoritesine uymas�, ki�isel 

alandaki hesapç� yönelimin bir yans�mas�d�r. Sistem taraf�ndan talep edilen 

davran��lar ahlaki, do�ru, adil olarak de�erlendirilirken, bu normlara uymak da 

normatif bir gerekliliktir. �nce ve Gül’e göre kontrol ba�l�l���, üyenin örgütün norm, 

amaç ve de�erlerinin olumlu davran��a yol açt���n� dü�ünmesine yol açmaktad�r 

(�nce ve Gül, 2005:31). 

Üyelerin devaml�l�k ba�l�l��� gösterdi�i gruplar üyelerini ellerinde daha kolay 

tutabileceklerdir. Üyelerin katetik-kenetlenme ba�l�l��� gösterdi�i gruplar d�� 

tehditlere kar�� daha dayan�kl� olacaklard�r ve üyelerinin kontrol ba�l�l��� gösterdi�i 

gruplarda üyeler örgütün de�erlerini sahiplenecek, otoriteye kar�� ç�kmayacak ve 

farkl� d�� etkenlerden daha az etkileneceklerdir. Bu üç tür ba�l�l��a birden sahip olan 

gruplar� varl���n� sürdürmeleri daha kolay olacakt�r (Kanter, 1968:501). 



  

38 

 

2.1.3.4. O’Reilly ve Chatman’�n Yakla��m� 

Kelman tutum de�i�ikli�i ara�t�rmas�nda tutum de�i�ikli�ine etki eden sosyal 

etkinin ne �ekilde gerçekle�ti�ini 3 boyutta ele alm��t�r. Bunlar uyum, özde�le�me ve 

içselle�tirme boyutlar�d�r. Uyma davran���, gruptan davran�� sonucunda bir ödül 

elde edilece�ine dair bir beklenti sonucunda gerçekle�mektedir. Birey davran���n� 

do�ru oldu�una inand��� için de�il, davran���n sonucunda elde edilecek ödül-ceza 

beklentisine göre �ekillendirerek uyma davran��� gösterir. Özde�le�me, bireyin 

kendini ifade etme ve grupla tatmin edici bir ili�ki sa�lama ve sürdürme amac�yla 

grubun istedi�i �ekilde davranmas�d�r. �çselle�tirme ise uyma davran���n�n bireyin 

bu davran��� gerçekten kendi de�erleriyle örtü�tü�ü için kabul etmesi anlam�na 

gelmektedir (Kelman, 1958:52). 

O’Reilly ve Chatman da bu s�n�fland�rmadan yola ç�karak örgütsel ba�l�l���n 

da bu üç boyutta gerçekle�ti�ini belirtmi�lerdir. Özde�le�me ve içselle�tirmeden 

kaynaklanan örgütsel ba�l�l�k ekstra rol davran���yla ili�kiliyken, uyumdan 

kaynaklanan örgütsel ba�l�l�kta böyle bir ili�ki beklenmemektedir (O’Reilly ve 

Chatman, 1986:493). 

2.1.3.5. Becker’in Yakla��m� 

Becker ba�l�l���, bireyin yapt��� yan bahisler sonucu olu�an ve çe�itli 

faktörlerden etkilenen bir kavram olarak tan�mlam��t�r. Bu yakla��m�n özünde, 

bireylerin tutarl� davran�� sergilemeleri, bir ba�ka deyi�le, önceden sergiledikleri 

davran��lar�, farkl� davran��lara tercih etmeleri yatar. 

Bireyler örgütlere zaman, emek, fedakârl�k gibi yat�r�mlar yaparak bir 

anlamda bahse girerler. Örgütten ayr�lmas� halinde bu bahisten çekilece�ini ve 

yat�r�mlar�n�n bo�a gidece�ini bilen birey, davran��lar�n� tutarl� �ekilde sürdürmek ve 

örgütte kalmaya devam etmek e�ilimde olur. Becker’e göre bireylerin tutarl� davran�� 

sergilemelerinin temelinde 4 mekanizman�n rolü vard�r (Becker, 1960:36): 



  

39 

 

Genel kültürel beklentiler: kültürel beklentiler, bireyin ya�ad��� çevrenin 

ondan bekledi�i davran�� kal�plar�yla ilgilidir. �� ya�am� aç�s�ndan 

de�erlendirildi�inde, i�ini çok s�k de�i�tiren bir kimsenin güvenilir olmad��� 

dü�ünülebilir ve bu ihtimal bireyi i�inden ayr�lmaktan al�koyabilir. 

Ki�isel olmayan bürokratik düzenlemeler: Mevcut i�ini b�rakmay� dü�ünen 

bir kimse, e�er o i�te belli bir k�deme sahipse veya i�inden ayr�lmas�yla birlikte yasal 

birtak�m zararlar� do�uyorsa, i�inden ayr�lmaktan vazgeçebilir. 

Sosyal rollere uyum:  Birey yeni bir sosyal statü ve buna ba�l� olarak yeni bir 

sosyal rol edindi�inde, bu role uygun olarak hareket etmeye ba�lar ve davran��lar�n� 

buna göre �ekillendirir. Bu süreç içerisinde daha önce kendisine uygun olabilecek 

farkl� rolleri edinmesi zorla��r. Bu nedenle de mevcut rollerini sürdürme, yapt��� i�e 

devam etme olas�l��� artar.  

Yüz yüze etkile�im: Bireyler kendileri veya bir ba�kas� taraf�ndan, belli 

s�fatlarla sesli olarak nitelendirildiklerinde, bu s�fatlara uyumlu hareket etmeye 

ba�larlar. Örne�in çok dürüst oldu�undan bahsedilen bir birey, bu s�fat� ta��mak için 

yalan söylememe konusunda çok daha büyük bir dikkat gösterir. Bu yüzden 

geçmi�teki davran��lar� ve bu davran��lara ba�l� olarak edindi�i s�fatlar� korumak 

için, davran��lar�ndaki tutarl�l��� sürdürür. 

Tüm bunlara ba�l� olarak birey bir örgüte kat�lmakla baz� yan bahislerde 

bulunmu� olur ve örgütte kald��� süre boyunca bu yan bahislere yenileri eklenir. Bu 

yan bahislerin varl��� da, bireyi yukar�da bahsedilen mekanizmalar yoluyla örgütte 

kalmaya zorlar.  

2.1.3.6. Wiener’in Yakla��m� 

Wiener, örgütsel ba�l�l��� aç�klamada, Fishbein’�n davran��sal e�ilimleri 

inceledi�i modelinden esinlenmi�tir. Bu modele göre bireyin davran���, bu davran��� 

gerçekle�tirme niyetinin bir fonksiyonudur. Davran��� gerçekle�tirme niyeti de 2 

faktör taraf�ndan belirlenir. Bunlardan ilki, bireyin bu davran��a yönelik duygusal 
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tutumu, ikincisi ise bireyin bu davran��a ili�kin subjektif normlar�, bir ba�ka deyi�le, 

davran��la ilgili alg�lad��� normatif bask�lard�r.  

�lk unsur, yani bireyin davran��� gerçekle�tirmeye yönelik tutumu, davran���n 

sonuçlar�na ve bu sonuçlar�n birey için de�erine ili�kindir. Bunlar araçsal-bili�sel 

inançlar olarak tan�mlanabilir. �kinci unsur olan subjektif norm, ba�kalar�n�n 

kendisinin ne yapmas�n� bekledi�i konusunda bireyin dü�ünceleri ile bireyin bu 

“ba�kalar�na” (bir birey, grup yada toplumun tümü) uyma konusundaki 

motivasyonunun bir fonksiyonudur (Wiener, 1982:419). 

Wiener bu iki unsuru içselle�tirilmi� normatif inançlar ve araçsal inançlar 

olarak kavramla�t�rm��t�r. Araçsal inançlar araçsal motivasyona, içselle�tirilmi� 

normatif inançlar ise örgütsel ba�l�l��a yol açmaktad�r. Normatif inançlar hem 

bireyin kendisinin hem de toplumun de�erlerinden etkilenir. Bu anlamda örgütsel 

ba�l�l�k, bireyi örgütün hedeflerini kar��layacak �ekilde davranmaya zorlayan 

içselle�tirilmi� normatif bask�lar�n toplam�ndan olu�maktad�r. Ba�l�l�k yükseldikçe, 

birey giderek davran��lar�n�n sonuçlar�yla de�il, bu davran��lar�n normlara 

uygunlu�uyla ilgilenir. Yapt��� davran��lar� bireysel ç�kar� için de�il, kendi ve örgütü 

için ahlaki ve do�ru oldu�u için sergiler (Wiener, 1982:420). 

2.1.3.7. Buchanan II’nin Yakla��m� 

Buchanan örgütsel ba�l�l���, bireyin örgütün de�er ve hedeflerine, bu hedef 

ve de�erlerdeki kendi rolüne ve örgüte, -araçsal de�erinden tamamen ba��ms�z 

olarak-, kendi iyili�i için partizanca ve duygusal olarak ba�lanmas� olarak 

tan�mlamaktad�r.  

 

Bu tan�mlamada örgütsel ba�l�l�k 3 unsurdan olu�maktad�r (Buchanan, 

1974:533): 
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Özde�le�me: Bireyin örgütün amaçlar�n� kendi amaçlar� olarak 

uyarlamas�d�r.  

Sar�lma/Dâhil olma: Bireyin i�indeki rolüyle ilgili eylemlere 

psikolojik olarak ba�lanmas�, kendini vermesidir. 

Sadakat: Bireyin örgüte kar�� sevgi ve ba�l�l�k hissetmesidir. 

2.1.3.8. Reichers’in Yakla��m� 

Reichers örgütsel ba�l�l���n, örgütü olu�turan farkl� unsurlara kar�� çoklu bir 

biçimde geli�ece�ini savunmu�tur. Önceki örgütsel ba�l�l�k teorilerinin daha ziyade 

bireye odakland���n�, örgütün yap�s�n� yeterince dikkate almad���n� belirtmi�tir. 

Oysaki örgütler birçok bile�enin ahenk içerisinde çal��t��� kurumlar olmak 

zorundad�r. Bu nedenle bireyin bu farkl� unsurlara kar�� gösterece�i ba�l�l�k düzeyi 

önem kazanmaktad�r.  

Bunun d���nda birey üye oldu�u sendikaya, mesle�ine de ba�l�l�k gösteriyor 

olabilir. Bu ba�l�l�k türleri de dikkate al�nmal� ve bu ba�l�l�klar� örgütsel ba�l�l�ktan 

ay�rt edebilecek ölçekler kullan�lmal�d�r. Bireyin örgüt içinde ve d���nda özde�le�ti�i 

farkl� gruplara kar�� farkl� ba�l�l�k türleri, farkl� mekanizmalarla 

gerçekle�ebilmektedir. Birden fazla ba�l�l�k türünün çat��mas� durumunda, örgütsel 

ba�l�l�k bütünsel anlamda dü�ebilecektir. Birey yöneticiler, �irketin vizyonu gibi 

farkl� unsurlara ba�l�l�k duyabilmektedir ve bireyin örgütsel ba�l�l��� bu ba�l�l�klar�n 

bir bile�kesidir (Reichers, 1985:473).  

2.1.3.9. Salancik’in Yakla��m� 

Salancik ve Pfeffer, bireyin bir davran��a ba�lanmas�na yol açan faktörleri 4 

ba�l�k alt�nda toplam��lard�r. Bu faktörler gönüllü seçim, geri döndürülemezlik, 

aç�kl�k ve kesinlik olarak belirlenmi�tir (Salancik ve Pfeffer, 1978:227).  

Salancik’in modeli örgütsel ba�l�l�k aç�s�ndan O’Rielly ve Caldwell 

taraf�ndan �u �ekilde aç�klanm��t�r(O’Rielly ve Caldwell, 1981:599-601): 
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Ba�l�l���n belirleyici özelliklerinden ilki kesinliktir. Örne�in çal��an örgüte 

kat�l�rken kesin ve formel bir sözle�me ile tüm çal��ma �artlar� ve çal��ma süresi 

(�irkette kalma süresi) belirlenmi� ise ba�l�l���n yüksek; daha belirsiz ve mu�lak bir 

sözle�me ile yap�lan kat�l�mda ise ba�l�l���n daha dü�ük olmas� beklenir.   

Ba�l�l���n ikinci belirleyicisi eylemin geri döndürülemezli�idir. Eylemden 

geri dönülmesi ne kadar zor ise, ba�l�l�k da o kadar yüksek olacakt�r. Örne�in bir i� 

teklifini kabul ederek örgütün bulundu�u yere yerle�en ve ailesi ile ya�amaya 

ba�layan bir çal��an için, bu örgütte k�demi yükseldikçe, yasal haklar� biriktikçe ve 

örgütteki rolündeki deneyimi artt�kça, örgütten ayr�lmas� daha zor bir hal alacakt�r.  

Bir ba�ka ba�l�l�k faktörü gönüllü seçimdir. Çal��an söz konusu örgüte kendi 

iste�i ve çabas� ile kat�ld� ise, izleyen dönemdeki ba�l�l���n da daha yüksek olmas� 

beklenmektedir. Birey örgüte zorunluluktan veya alternatif azl���ndan kat�lm��sa, 

ba�l�l���n da dü�ük olmas� beklenmektedir.  

Aç�kl�k da izleyen dönemdeki ba�l�l��� etkileyen bir faktördür. Aç�kl�k, bir 

karar�n ba�kalar�n�n önünde ve bilgisi dâhilinde verilmesi anlam�na gelir ve karar�n 

sorumlulu�unu artt�r�r, bireyi verdi�i karara uygun davranmaya iter. Örgüte kat�lma 

karar�n�n ba�kalar�n�n önünde ve bilgisi dâhilinde istekli olarak verilmesi de, örgüte 

olan ba�l�l��� artt�racakt�r.  

2.1.3.10. Meyer ve Allen’in Yakla��m� 

Örgütsel ba�l�l��a ili�kin çok say�da yakla��m ve bu yakla��mlara ili�kin çok 

say�da tan�m bulunmaktad�r. Meyer ve Allen tüm bu yakla��mlar� tek bir çat� alt�nda 

toplayacak bir model geli�tirmi�ler ve örgütsel ba�l�l���n 3 temel boyutu oldu�unu 

ortaya koymu�lard�r. Bu boyutlar örgüte duygusal olarak ba�lanma, örgütten 

ayr�lman�n getirece�i maliyetlerin fark edilmesi ve örgütte kalmay� bir yükümlülük 

olarak görmedir (Meyer ve Allen, 1991: 63). 

Bu boyutlar k�saca duygusal ba�l�l�k, devam ba�l�l��� ve normatif ba�l�l�k 

olarak adland�r�lm��t�r. Bu boyutlar örgütsel ba�l�l��� bireyin örgütle olan ili�kisini 
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karakterize eden duygusal bir durum ve ileride örgütün üyesi olarak kal�p 

kalmayaca��n�n sinyallerini veren bir de�i�ken olarak betimlemektedirler. Duygusal 

ba�l�l�k bir bireyin kendisini örgütüyle özde�le�tirdi�i, kendisini tan�mlad��� ve 

duygusal olarak kat�ld��� psikolojik bir yönelme durumu olarak tan�mlanm��t�r. 

Duygusal ba�l�l��� yüksek olan çal��anlar gerçekten istedikleri için örgütte kalmaya 

devam ederler. Devaml�l�k ba�l�l��� çal��an�n örgütten ayr�lmas� durumunda 

kar��la�aca�� maliyetlerin ve/veya vazgeçece�i kazançlar�n fark�nda olmas�n� ve 

örgüt üyeli�ini buna ba�l� olarak sürdürme e�ilimini ifade eder. Örgüte olan 

ba�l�l���n�n temel nedeni devam ba�l�l��� olan çal��anlar, mecbur olduklar� için 

örgütte kalmaya devam ederler. Normatif ba�l�l�k ise, çal��maya devam etme 

konusunda bir yükümlülük duyma hissini ifade eder. Normatif ba�l�l��� ön planda 

olan bireyler, örgütte kalmalar�n�n do�ru ve etik oldu�unu dü�ündüklerinden ayn� 

örgütte çal��may� sürdürürler (Meyer ve Allen, 1991: 67). 

Ancak bu üç ba�l�l���n birer tür de�il, birer bile�en oldu�unu vurgulamak 

gerekir. Bir ba�ka deyi�le, çal��an her üç ba�l�l�k türünü de farkl� düzeylerde 

gösterebilir bunlar�n bir fonksiyonu olarak örgütte kalmaya veya örgütten ayr�lmaya 

e�ilimli olabilir. Örne�in bir çal��an örgüt de�i�tirmenin çok kolay oldu�unu 

hissediyor ve bu konuda kendine güveniyor, ancak bulundu�u örgütte mutluysa ve 

duygusal olarak bir ba� hissediyorsa, devaml�l�k ba�l�l��� dü�ük, duygusal ba�l�l��� 

yüksektir, buna ba�l� olarak da duygusal ba�l�l��� dü�medikçe örgütte kalmaya 

devam etmesi beklenir (Meyer ve Allen, 1991: 67). 

2.2. ÖRGÜTSEL BA�LILI�I ETK�LEYEN FAKTÖRLER 

Örgütsel ba�l�l��� ba��ml� ve ba��ms�z de�i�ken olarak ele alan çal��malar� 

Reichers Tablo1 ve Tablo2’deki �ekliyle derlemi�tir. Bu derlemeden itibaren örgütsel 

ba�l�l���n ili�ki içerisinde oldu�u de�i�kenlere çok az eklenme olmu�tur (Reichers, 

1985:466-467). 
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Tablo 1: Örgütsel Ba�l�l���n Sebeplerine �li�kin Bulgular 
Ara�t�rmac�lar Y�l Örneklem Bulunan �li�kiler 
Grusky 1966 Özel Sektör 

Çal��anlar� 
Ödüller, maliyetler 

Kiesler ve Sakumura 1966 Ö�renciler D��sal ödüller (-) 
Browl 1969 Kamu Personeli �htiyaç Tatmini 
Lee 1969 

1971 
Bilimadamlar� K�dem, ki�i ile örgütün amaç uyumu, 

mesleki sayg�nl�k 
Hall, Schneider, ve 
Nygren 

1970 Ormanc�lar Yak�n olma ve güvenlik ihtiyaçlar�n�n 
kar��lanmas� 

Sheldon 1971 Bilimadamlar� Ya�, k�dem, pozisyon 
Hrebiniak ve Alutto 1972 Ö�retmenler, 

Hem�ireler 
Rol stresi (-), i� doyumu, k�dem 

Alutto, Hrebiniak, ve 
Alonso 

1973 Ö�retmenler, 
Hem�ireler 

Yat�r�mlar 

Buchanan 1974 Kamu-Özel Sektör 
Yöneticileri 

Grup normlar�, i�in zorlay�c�l���, 
beklentilerin kar��lanmas�, öz imaj 
güçlenmesi, kendini önemli hissetme 

Schneider, Hall, ve 
Nygren 

1974 Ormanc�lar Öz imaj- örgütsel hedef uyumu, k�dem 

Steers 1977 Bilimadamlar�, 
Mühendisler 

Ba�ar� gereksinimi, i� karakteristikleri, 
grup normlar� 

Wiener ve Gechman 1977 Ö�retmenler Kat�lma, i� doyumu 
Stevens, Beyer, ve 
Trice 

1978 Kamu Denetçileri A��r� rol yükü (-), k�dem, i�e ba�l�l�k 

Bartol 1979 Bilgisayar 
Uzmanlar� 

�� Doyumu 

O'Reilly ve Caldwell 1980 MBA ö�rencileri, 
Yeni Çal��anlar 

�� tercihinin bilinçli yap�lmas� ve geri 
döndürülemez olmas�, i� doyumu 

Farrell ve Rusbult 1981 Ö�renciler, Sanayi 
i�çileri 

Yat�r�mlar, ödüller, maliyetler, 
alternatifler 

Morris ve Sherman 1981 Ruh Sa�l��� 
Çal��anlar� 

Rol stresi (-), öz-yeterlilik, ya�, e�itim 

Welsh ve LaVan 1981 Hastane Çal��anlar� Rol stresi (-), i� doyumu, ya�, k�dem 
Rusbult ve Farrell 1983 Muhasebeciler, 

Hem�ireler 
Ödüller, cezalar, alternatifler 

Fukami ve Larson 1984 Sendikal� Bas�n 
Çal��anlar� 

K�dem, i� tan�m�, i� stresi (-), üstlerle 
ili�kiler, sosyal kat�l�m 

Stumpf ve Hartman 1984 Ö�renciler, Yeni 
Çal��anlar 

Ki�i-i� uyumu, performans, i� doyumu 

Kaynak: Reichers, 1985:466-467 
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Tablo 2: Örgütsel Ba�l�l���n Sonuçlar�na �li�kin Bulgular 
Ara�t�rmac�lar Y�l Örneklem Bulunan �li�kiler 
Porter, Steers, Mowday, 
ve Boulian 

1974 Psikiyatri Teknikerleri ��çi devri 

Van Maanen 1975 Acemi Polisler  Performans 
Porter, Crampon, ve Smith 1976 Yönetici Adaylar� ��çi devri 
Marsh ve Mannari 1977 Japon Elektrik ��çileri ��çi devri (ili�ki yok) 
Steers 1977 Bilimadamlar� ve 

Mühendisler 
Kat�l�m 

Koch ve Steers 1978 Kamu Personeli Devams�zl�k, i�çi devri 
Hom, Katerberg, ve Hulin 1979 Askeri Personel ��çi devri 
Mowday, Steers, ve Porter 1979 Kamu Personeli Devams�zl�k, i�çi devri 
Angle ve Perry 1981 Nakliye ��çileri ��e gecikme, i�çi devri 
Bateman ve Strasser 1984 Hem�ireler �� doyumu 
Larson ve Fukami 1984 Sendikal� Bas�n 

Çal��anlar� 
Devams�zl�k, i�çi devri, 
performans 

Kaynak: Reichers, 1985:466 

Örgütsel ba�l�l��a etki eden faktörleri Allen ve Meyer’in s�n�fland�rmas�na 

ba�l� olarak 3 grupta toplayabiliriz. Bunlar ki�isel faktörler, örgütsel faktörler ve i� 

ya�ant�s� deneyimleridir. 

2.2.1. Ki�isel Faktörler 

Ki�isel faktörleri demografik ve ruhsal faktörler olarak iki boyutta ele almak 

mümkündür. Demografik faktörler ya�, cinsiyet, e�itim düzeyi, çal��ma süresi gibi 

unsurlar� içerirken, ruhsal faktörler ba�ar� güdüsü, öz-yeterlilik, ba�l�l�k e�ilimi gibi 

unsurlardan olu�ur. 

2.2.1.1. Demografik Faktörler 

Demografik faktörler, k�sa vadede ki�inin kontrolünde olmayan ancak ki�ilik 

özelliklerini ve e�ilimlerini çe�itli mekanizmalarla etkileyebilecek olan ya�, cinsiyet, 

k�dem, e�itim düzeyi gibi unsurlardan olu�maktad�r.  

2.2.1.1.1. Ya� 

Ya� bireyi öncelikle ikamet yerinin de�i�im zorlu�undan ötürü örgüte ba�lar. 

Bireyin ya�� ilerledikçe, ailesi ve çevresinin bulundu�u çevreye çe�itli 
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mekanizmalarla ba�lan�r. Birey i�ini de�i�tirmek istese dahi, e�inin çal��t��� i�, 

çocuklar�n�n okulunun bu çevrede olmas� veya bak�ma muhtaç hale gelen ebeveyn 

gibi faktörlerin etkisiyle, bulundu�u yerde ikamet etmeyi sürdürmeye zorlan�r 

(Sheldon, 1971:145). Artan ya� i� de�i�tirmek için gerekli e�itimi alabilme imkân�n� 

da azaltt���ndan, birey bulundu�u örgüte ba�l� kalmak durumunda kalmaktad�r 

(Angle ve Perry, 1981:7). Bu bak�mdan ya��n örgütsel ba�l�l���n devaml�l�k ba�l�l��� 

boyutuna etki etti�i söylenebilir. Ancak ya��n örgütsel ba�l�l���n di�er boyutlar�yla 

da ili�kisi incelenmi�, ö�renci ve mezun hem�ireler örneklemiyle gerçekle�tirilen bir 

ara�t�rmada, ö�renci hem�irelerin ya�lar� ile duygusal ba�l�l�klar� aras�nda negatif, 

mezun hem�irelerde ise pozitif ili�ki saptanm��t�r (Meyer, Allen ve Smith 1993:543).  

2.2.1.1.2. Cinsiyet 

Cinsiyetin örgütsel ba�l�l�kla ili�kisi üzerine farkl� görü�ler ortaya konmu�, 

kar��t olan bu görü�ler farkl� örneklemlerle yap�lan ara�t�rmalar sonucu 

desteklenmi�tir. Baz� görü�ler kad�nlar�n örgütsel ba�l�l�klar�n�n erkeklere oranla 

daha yüksek olmas�n�n beklenece�ini savunurken (Angle ve Perry, 1981:7; Grusky, 

1966:501; Hrebiniak ve Alutto, 1972:567), baz� görü�ler bunun tam tersi yöndedir 

(Aranya, Kushnir ve Valency, 1986:433 ; Chusmir, 1982: 600). Baz� görü�ler ise 

cinsiyetin örgütsel ba�l�l�k üzerinde anlaml� bir etkisi olmad���n� savunmaktad�rlar 

(Cromie, 1981:87; Stevens, Beyer ve Trice, 1978:392; Bruning ve Snyder, 

1983:485). 

Lefkowitz ise di�er de�i�kenler kontrol edildi�inde,  cinsiyetin örgütsel 

ba�l�l�k üzerinde do�rudan etkisi olmad���n� ortaya koymaktad�r (Lefkowitz, 

1994:344). 

Erkeklerin örgütsel ba�l�l�k düzeylerinin kad�nlara oranla daha yüksek 

olaca��n� savunan görü�lere göre, kad�nlar�n sosyal rolleri gere�i (çocuk yeti�tirme, 

ev ve aile ile ilgili görevler vb.) i�i ikinci plana atmalar� söz konusu olmaktad�r. 

Ayr�ca i�letmeler taraf�ndan kad�nlara yönelik uygulanan ayr�mc�l�k, kad�nlar�n 

çal��mamas� gerekti�i do�rultusundaki toplumsal inanç ve bask�lar, kad�nlar�n i�gücü 

piyasas�nda aktif �ekilde rol almalar�n� zorla�t�rd���ndan, örgütsel ba�l�l�klar� 
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olumsuz etkilenmektedir. Kad�nlar�n örgütsel ba�l�l�k düzeylerinin erkeklere oranla 

daha yüksek olaca��n� savunan görü�lere göre ise, yukar�da say�lan sebeplerin de 

etkisiyle, kad�nlar daha istikrarl� ve dura�an bir i� ya�ant�s�n� tercih edeceklerinden, 

bulunduklar� örgütte mümkün oldu�unca uzun süre kalmak isteyeceklerdir (Angle ve 

Perry, 1981:7). 

Belirtilen nedenlerden ötürü, kad�nlar bulunduklar� konumu elde ederken 

daha büyük zorluklarla kar��la�t�klar�ndan, bu konumu korumak için daha yüksek 

çaba göstereceklerdir (�nce ve Gül, 2005:62). 

2.2.1.1.3. E�itim Düzeyi 

Bireyin e�itim düzeyi, kendine yap�lan bir yat�r�m� ifade eder ve bireyin 

istihdam edilebilirlik anlam�nda daha güçlü olmas�na olanak verir. Bu da bireyin bir 

örgüte kendi iradesi d���nda ba�lanmas�n� engeller. Dü�ük bir e�itim seviyesi bireyin 

örgüt d���nda ba�ka i� alternatiflerine yönelmesini zorla�t�r�r (Angle ve Perry, 

1981:7). 

E�itim düzeyi ile örgütsel ba�l�l���n negatif ve anlaml� ili�kiye sahip 

oldu�unu gösteren çok say�da ara�t�rma bulunmaktad�r (Angle ve Perry, 1981:7; 

Mayer ve Schoorman, 1998:23). 

Ancak, örgütün faaliyet gösterdi�i ülkenin ekonomik durumu, i�gücü yap�s� 

ve istihdam olanaklar� bu anlamda önemli belirleyicilerdir. ��sizlik oran�n�n yüksek 

oldu�u ve aç�k i� imkânlar�n�n s�n�rl� oldu�u ülkelerde, e�itim düzeyi örgütsel 

ba�l�l�k üzerinde olumsuz etki olu�turmayabilir (Buchko, Weinzimmer ve Sergeyev, 

1998:110). 

2.2.1.1.4. Çal��ma Süresi  

Devaml�l�k ba�l�l��� örgütten ayr�lmad�n getirece�i maliyetleri yans�tt���ndan, 

alg�lanan bu maliyetleri artt�ran her �eyin devaml�l�k ba�l�l���n�n birer öncülü olmas� 

beklenir (Meyer ve Allen, 1991:71). Bunlardan biri de elbette k�demdir.  
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Becker’in yan bahis kuram�na göre de (Becker, 1960:35), örgütte daha uzun 

süre kalan bireyin yan bahisleri de bu süreye ba�l� olarak artmakta ve de�erleri 

yükselmektedir. Bu yan bahislere örnek olarak biriken k�dem tazminat�, emeklilikte 

sa�lanan çe�itli haklar veya emekli maa�� gibi unsurlar say�labilir. Biriken bu 

unsurlar, bireyin örgütten ayr�lmas�n� daha maliyetli hale getirip, bir ba�ka deyi�le 

bahsi yükseltip, bireyin bahisten çekilmesi halinde kaybedece�i �eylerin miktar�n� 

artt�rmaktad�r. Buna ba�l� olarak k�demi artan i�görenlerin örgüte duygusal olarak 

olmasa da, devaml�l�k anlam�nda giderek daha yüksek ba�l�l�k göstermesi 

beklenmektedir. K�dem artt�kça örgütsel ba�l�l���n da artt���n� ortaya koyan pek çok 

ara�t�rma mevcuttur. Buchanan k�dem artt�kça ba�l�l���n da artt���n� ortaya 

koymu�tur (Buchanan, 1974:544).  

Ancak bu genelleme yap�l�rken göz önünde bulundurulmas� gereken husus, 

örgütsel ba�l�l���n k�demi etkilemi� olma olas�l���d�r. Bir ba�ka deyi�le, örgütsel 

ba�l�l��� yüksek çal��anlar, i�letmede daha uzun süreler kalm�� ve ba�l�l��� dü�ük 

olanlar örgütten ayr�lm�� ise, örgütte kalan çal��anlar�n örgütsel ba�l�l��� yüksek 

olanlardan olu�mas� kaç�n�lmaz�d�r. Bu yüzden i�çi devir oranlar�n�n ve örgütten 

ayr�lm�� i�görenlerin örgütsel ba�l�l�k düzeylerinin bilinmesi, genelleme yapabilmek 

aç�s�ndan önem ta��maktad�r (Mayer ve Schoorman, 1998:18).  

2.2.1.2. Ruhsal Faktörler 

Ruhsal faktörler, bireylerin psikolojik özelliklerini ve e�ilimlerini ifade eden 

di�er ki�isel özelliklerdir. Bu özellikler çocukluktan itibaren geli�mi� ve çal��ma 

ya�am� süresince �ekillenmi� olabilir. Ba�ar� güdüsü, ba�l�l�k e�ilimi ve öz-yeterlilik, 

örgütsel ba�l�l��� etkiledi�i bilinen önemli ruhsal faktörlerdendir.  

2.2.1.2.1. Ba�ar� Güdüsü 

Ba�ar� güdüsü, bireylerin mükemmel sonuçlara ula�mak için çabalamalar�na 

neden olan güdü olarak tan�mlanm��t�r. Bireye özgü karakteristik bir nitelik olarak 

tan�mlanan ba�ar� güdüsü, bireysel ve profesyonel hedeflere yönelik olarak istekli ve 
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gayretli bir �ekilde, kar��la��lan zorluklara meydan okuyarak ilerleme güdüsünü ifade 

eder (McClelland:1985’ten aktaran Kaya ve Selçuk, 2007:176). 

Bu özelli�e sahip çal��anlar örgütte kar��la�t�klar� engellerden kolayca 

etkilenmezler ve zor olan� ba�armak için �srar ederler. Bu nedenle örgütsel 

ba�l�l�klar�n�n ba�ar� güdüsü dü�ük çal��anlara göre daha yüksek olmas� beklenir 

(Buchanan, 1974:544). 

Kaya ve Selçuk kamu sektöründe çal��an 412 teknik personel ve yönetici 

örneklemi ile gerçekle�tirdikleri ara�t�rmada, ba�ar� güdüsü ile örgütsel ba�l�l�k 

aras�nda anlaml� ve olumlu yönde ili�ki bulundu�unu saptam��lar�d�r (Kaya ve 

Selçuk, 2007:187). 

2.2.1.2.2. Öz-yeterlilik Alg�s� 

Bireylerin kendi yeterliliklerine ili�kin alg�lar� örgütsel ba�l�l��a etki 

edebilmektedir. Mathieu ve Zazac, ele ald�klar� pek çok ki�ilik özellikleri içinde, 

bireylerin yeterlilik ve ba�ar�lar�na olan inançlar�n�n örgütsel ba�l�l�kla en güçlü 

ili�kiyi gösterdi�ini ortaya koymu�lard�r. Öz-yeterlilikleri yüksek olan çal��anlar�n, 

di�erlerine göre daha yüksek duygusal ba�l�l�k sergiledikleri görülmü�tür (Meyer ve 

Allen, 1997:43). 

2.2.1.2.3. Ba�l�l�k E�ilimi 

Ba�l�l�k e�ilimi, bireylerin örgüte kat�lmadan önce ve örgütten ba��ms�z 

olarak, herhangi bir örgüte ba�l� olabilme potansiyellerini belirtir. Baz� kimseler, 

karakter özelliklerinden dolay� ba�lanmaya daha e�ilimlidirler. Bu nedenle örgüte 

kat�ld�ktan sonra di�er �artlar sabitken örgütsel ba�l�l�klar� da daha yüksek olarak 

gerçekle�ebilmektedir. Bu ba�lamda Lee vd. taraf�ndan yap�lan bir ara�t�rmada, 

örgütte henüz çal��maya ba�lamam�� bireylerle yap�lan ba�l�l�k e�ilimi ara�t�rmas� 

sonucunda bu e�ilimlerinin yüksek oldu�u görülen çal��anlar�n, çal��maya 

ba�lad�ktan sonra anlaml� derecede yüksek ba�l�l�k gösterdikleri saptanm��t�r (Lee, 

vd., 1992:15). 
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2.2.2. Örgütsel Faktörler 

Bu k�s�mda örgütsel ba�l�l��� etkiledi�i bilinen örgüt yap�s� ve 

politikalar�ndan bahsedilecektir. Örgütün büyüklü�ü, ücret düzeyleri, merkezile�me 

düzeyi ve buna ba�l� olarak gerçekle�en yönetime kat�l�m olanaklar�, örgüt iklimi, 

örgütsel ödül ve terfi sistemleri örgütsel ba�l�l��� etkileyebilecek önemli faktörler 

olarak öne ç�kmaktad�r. 

2.2.2.1. Örgüt Büyüklü�ü 

Örgüt büyüklü�ü ço�u zaman örgütün kurumsall���n�n bir göstergesi olarak 

görülmektedir. Büyük bir örgütte çal��anlara daha çok yat�r�m yap�labilmekte, yasal 

yükümlülükler daha titizlikle yerine getirilmekte ve kurumsal imaj�n çal��anlar 

üzerinden geli�tirilmesi, bir strateji olarak benimsenebilmektedir. Büyük bir örgüt 

daha fazla yükselme olana�� ve daha fazla rol de�i�ikli�i imkân� tan�maktad�r 

(Stevens, Beyer, Trice, 1978 s.385, 392). Bu yüzden örgüt büyüklü�ünün örgütsel 

ba�l�l��� olumlu yönde etkilemesi do�al kar��lanabilecek bir durumdur. Ancak bunun 

tersini ortaya koyan ara�t�rmalar göze çarpmaktad�r. Örne�in Zeffane (1994:977) 

1418 ki�ilik bir örneklem ile gerçekle�tirdi�i ara�t�rmada, örgüt büyüklü�ünün 

örgütsel ba�l�l��� olumsuz yönde etkiledi�ini tespit etmi�tir.  

2.2.2.2. Ücret Düzeyleri 

Ba�l�l��� etkileyen önemli de�i�kenlerden biri de ücret düzeyidir. Kar amac� 

gütmeyen ve gönüllülük esas�na göre çal���lan baz� örgütler bir kenara b�rak�l�rsa, 

hemen hemen tüm örgütler çal��anlar�na ücret ödemektedir. Ücret düzeyi, örgütsel 

ba�l�l�k üzerinde etkiye sahiptir (�nce ve Gül, 2005.73; Çöl ve Gül, 2005:296). 

Ücretin örgütsel ba�l�l��� artt�rd��� yönünde bulgular vard�r. Ancak bunun için adil 

bir ücret sistemi ön ko�uldur (Cohen ve Gattiker, 1994:151). Ücretin düzeyinin 

yan�nda, adil bir ücret politikas� da ba�l�l���n sa�lanmas�nda bir araçt�r. Bu konuya 

örgütsel adalet ba�l���nda de�inilecektir.  
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2.2.2.3. Merkezile�me ve Kat�l�m 

Örgütsel ba�l�l�k örgütsel de�er ve hedeflere inanc� ve kabulü ifade 

etti�inden, bireylerin kararlara kat�l�m�n�n örgütsel ba�l�l��� artt�raca�� söylenebilir. 

Kararlara kat�l�m bireylerin daha ben-merkezci i� hedefleri koymas�na f�rsat 

vermekte ve buna ba�l� olarak �ekillenen örgütsel hedeflere daha fazla sahip 

ç�kmas�na, sonuç olarak örgütsel ba�l�l���n artmas�na neden olmaktad�r 

(Subramaniam, McManus ve Lokman, 2002:310). 

Kararlara kat�l�m aç�s�ndan de�erlendirildi�inde, daha fazla merkezile�me, 

otoritenin daha az birey elinde toplanmas� ve kararlara kat�l�m�n daha s�n�rl� hale 

gelmesi demektir. Bu da beraberinde dü�ük örgütsel ba�l�l��� getirir (Stevens, Beyer 

ve Trice, 1978:385). Çal��anlar�n ba�ar� ihtiyac� ve adem-i merkezi bir örgüt yap�s�, 

çal��anlar�n örgütsel ba�l�l���n� olumlu yönde etkileyecektir (Subramaniam, 

McManus ve Lokman, 2002:315; Kitapç�, 2006:74). 

2.2.2.4. Örgüt �klimi 

Örgüt iklimi, kurum içi politikalar, yöneticilerin astlara kar�� tutumu, fiziki 

çal��ma ko�ullar�, çal��anlar aras�ndaki ili�kiler gibi pek çok unsurun birbiriyle 

etkile�iminden olu�maktad�r. Örgüt iklimi, bireyin amaçlar�n�n örgüt amaçlar�yla 

uyumla�t�r�lmas�, davran��lar�n�n düzenlenmesi, örgüt kültürünün benimsetilmesi, 

çat��ma yönetimi gibi süreçlerde önemli rol oynar. Olumlu ve sa�l�kl� bir örgüt 

iklimi, çal��anlar için olumlu bir hava yaratarak, çal��anlar�n duygu ve moral 

durumlar�n� etkileyebilmektedir. Buna ba�l� olarak, örgüt iklimi unsurlar�ndaki 

olumlu de�i�imlerin, örgütsel ba�l�l��� artt�rd��� ortaya konmu�tur (Yüceler, 

2009:445). 

2.2.2.5. Örgüsel Ödüller ve Terfiler 

Yükselme olanaklar�, ayn� örgüt içerisinde dikey olarak gerçekle�en statü 

de�i�imlerinin ne kadar s�kl�kla ya�and���n� belirten bir göstergedir. Yükselme 
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olanaklar�yla örgütsel ba�l�l���n olumlu ve anlaml� ili�ki içerisinde oldu�u da 

bilinmektedir (Iverson ve Deery, 1997:80). 

 Özellikle i� de�i�tirme olanaklar�n�n s�n�rl� oldu�u ve i�sizlik düzeyinin 

yüksek oldu�u i�gücü piyasalar�nda, yükselme olanaklar�yla örgütsel ba�l�l�k güçlü 

bir ili�kiye sahiptir (Buchko, Weinzimmer ve Sergeyev, 1998:115).  

2.2.3. �� Ya�ant�s� Deneyimleri 

�� ya�ant�s� deneyimleri, ki�ilerin örgütte bulunduklar� sürece geçirdikleri 

tecrübeler, maruz kald�klar� olumlu-olumsuz tutumlar ve etkilendikleri her türlü 

politikadan olu�maktad�r. Ki�inin bu unsurlar� alg�lay�� biçimi, örgütsel ba�l�l�k 

üzerinde önemli etkiye sahip olabilmektedir. 

2.2.3.1. Örgütsel Adalet 

Örgütsel adalet bir örgütte çal��anlar�n kendilerine adil davran�l�p 

davran�lmad���yla ilgili alg�lar� ve bu alg�lamalar�n i� ile ilgili di�er de�i�kenleri 

nas�l etkiledi�iyle ilgili bir kavramd�r (Moorman, 1991:845). 

Örgütsel adalet genellikle da��t�msal ve prosedürel adalet olmak üzere iki 

boyuttan olu�an bir kavram olarak de�erlendirilmektedir. Da��t�msal adalet örgütte 

çal��an her bir bireyin örgütten sa�lad��� kazançlar�n adil olmas�n� ifade ederken, 

prosedürel adalet bu kazançlar�n belirlenmesinde kullan�lan araçlar�n ne derece 

uygun oldu�unun çal��anlar taraf�ndan de�erlendirilmesiyle ili�kilidir (Folger ve 

Konovsky, 1989:115). 

Yap�lan ara�t�rmalar, prosedürel adaletin da��t�msal adalete oranla örgütsel 

ba�l�l�kla daha yak�ndan ili�kili oldu�unu ortaya koymaktad�r. Özellikle ücret 

düzeyinin belirli bir seviyenin üzerinde oldu�u i�letmelerde, prosedürel adalet daha 

da güçlü bir örgütsel ba�l�l�k belirleyicisi haline gelmektedir (Folger ve Konovsky, 

1989:125; Yaz�c�o�lu ve Topalo�lu, 2009:12).  
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2.2.3.2. Liderlik 

Üst yönetici astlar�n örgütsel rollerini yerine getirmesi için gerekli olan 

elveri�li ko�ullar�n yarat�lmas�nda kritik rol oynar. Bu ko�ullar�n yarat�lmas�nda 

önemli olan 2 yöneticilik faktörü, anlay�� gösterme ve yap�y� kurmad�r. Her iki 

faktör de çal��anlar�n ruh hallerini iyile�tirmek ve olumlu tutumlar yaratmakt�r 

(Agarwal ve Ramaswami, 1993:53). 

Anlay�� gösterme faktörü, ahenkli bireyleraras� ili�kilerin sa�lanmas� ve 

korunmas�, kar��l�kl� sayg� ve güven yaratan liderlik davran��lar�ndan olu�ur. Yap�y� 

kurmaya yönelik liderlik davran��lar� ise ileti�im kanallar�n�, i�in organizasyonunu ve 

i�in yap�lmas� için gereken her �eyi iyi tan�mlayarak çal��anlara astlara benimsetmeyi 

kapsar  (Anderson, 1966:305). 

Yap�y� kurma, çal��anlar�n daha yüksek sorumluluk hissetmelerine ve sonuç 

olarak örgüte daha ba�l� olmalar�na yol açmaktad�r. Anlay�� gösterme ise çal��anlar�n 

kendilerini örgütün bir parças� olarak görmelerine yard�mc� olur. Yap�y� kurma 

faktörü çal��ana rol beklentilerini, rol önceliklerini, rol performans�n�n ölçülmesinde 

kullan�lan metotlar�, ba�ar� için izlenecek yollar� net bir biçimde aktarmay� ifade 

eder. Bu aç�kl�k rol belirsizli�i ve rol çat��mas�n� azaltarak, ba�l�l��� olumlu yönde 

etkileyebilecektir (Agarwal ve Ramaswami, 1993:50; Agarwal, DeCarlo ve Vyas, 

1999:739). 

Ast ile üst aras�ndaki araçsal-göreve yönelik ili�kinin ötesinde gerçekle�en 

ileti�im, liderin ast�n sosyalizasyon sürecinde daha etkin rol oynamas�n� sa�lar 

(Morris ve Sherman, 1981:516). 

2.2.3.3. Örgütsel Destek 

Yap�lan ara�t�rmalar, çal��anlar�n örgütsel ba�l�l�klar�n� art�rman�n 

yollar�ndan birinin de örgüt içinde onlar� desteklemek oldu�unu göstermi�tir. Örgüt 

yöneticileri, çal��anlar�na de�er verip, rahat ve huzurlu bir ortamda çal��mas�n� 

sa�lad���, fikirlerine de�er verdi�i, �ikâyetlerini dikkate ald���, ba�ar�lar� ile 
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övündü�ü ve ödüllendirdi�i sürece, örgütsel ba�l�l�k artmaktad�r. Çal��anlar 

kendilerinin önemsendi�ini alg�lad�klar�nda, s�ras�yla, duygusal ba�l�l�klar�, normatif 

ba�l�l�klar� ve devam ba�l�l�klar� artacakt�r. Genel olarak bak�ld���nda da örgüte olan 

ba�l�l�klar� artacakt�r (Özdevecio�lu, 2003:126; Agarwal, DeCarlo ve Vyas, 

1999:740). 

2.2.3.4. �� Beklentileri ve De�erler 

Örgütsel beklentilerle bireysel beklentilerin uyumlu oldu�u ölçüde, örgütsel 

ba�l�l���n daha kolay gerçekle�ece�i söylenebilir. Çal��anlar�n örgütün hedeflerini, 

misyonunu ve de�erlerini kendi hedef, misyon ve de�erleriyle özde�le�tirebilmesi 

için ön ko�ul, bu unsurlar�n birbiriyle uyumlu olmalar�na ba�l�d�r (�nce ve Gül, 

2005:60). Bu uyumun gerçekle�ti�inde örgütsel ba�l�l���n yükseldi�ine ili�kin 

bulgular mevcuttur (Steers, 1977:52). 

2.2.3.5. Rol Stresi 

Rol stresi iki bile�enden olu�maktad�r. Bunlar�n ilki rol belirsizli�i, ikincisi 

rol çat��mas�d�r. Rol belirsizli�i, bir görevi yerine getirebilmek için gerekli olan 

yeterli bilgi (göreve ili�kin) ve otoriteye sahip olamama durumudur. Bir ba�ka 

deyi�le, görevin gereklerinin tam olarak neler oldu�unun anla��lamamas�d�r.  Rol 

çat��mas� ise, bireyden farkl� kademelerden istenen farkl� taleplerin bulunmas� ve bu 

taleplerin birbiriyle örtü�memesi durumunda olu�maktad�r (Agarwal, DeCarlo ve 

Vyas, 1999:729). 

 Rol belirsizli�i çal��an�n rolü ile örgütün amaçlar� aras�ndaki ili�kiyi 

gölgelemekte ve ba�l�l��� olumsuz etkilemektedir.  Rol çat��mas� da çal��an örgütle 

özde�le�mesini zorla�t�rmakta ve örgüt için harcayaca�� çabay� tam anlam�yla 

gösterememesine neden olmaktad�r (Agarwal ve Ramaswami, 1993:50). 

Yukar�da ad� geçen de�i�kenler d���nda örgütsel ba�l�l���n ili�kili oldu�u pek 

çok de�i�ken oldu�u bilinmektedir. Bu de�i�kenler ile ilgili yap�lm�� çal��malar ve 

tespit edilen ili�kiler Tablo3’te derlenmi�tir. 
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2.3. POZ�T�F PS�KOLOJ�K SERMAYE VE ÖRGÜTSEL BA�LILIK 

ARASINDAK� ETK�LE��M�N TEOR�K VE DENEYSEL TEMELLER� 

Bu bölümde pozitif psikolojik sermaye ile örgütsel ba�l�l���n ili�kisine i�aret 

eden teorik bilgilere ve bu ili�kiyi test etmek için yap�lm�� ara�t�rmalara yer 

verilecektir. �kisi de olumlu ç�kt�lar olarak de�erlendirilen örgütsel ba�l�l�k ve pozitif 

psikolojik sermayenin öncüllerine bak�ld���nda, i� doyumu, kararlara kat�l�m, 

yetkilendirme, yükselme olanaklar�, olumlu geribildirim, yetkinliklere olan inanç, 

ba�ar� güdüsü, mücadele gerektiren i�ler, birey-örgüt amaç uyumu, örgütsel destek 

gibi baz� ortak faktörler dikkat çekmektedir.   

Genel olarak pozitif psikolojiden ve özellikle pozitif örgütsel davran�� 

ak�m�ndan yola ç�k�larak, umut, iyimserlik, dayan�kl�l�k ve öz-yeterlilik gibi pozitif 

psikolojik kapasitelerin geli�tirilmesinin, örgütün misyonu, de�erleri ve hedeflerine 

daha yüksek bir ba�l�l��� beraberinde getirece�i öne sürülmektedir (Luthans ve 

Jensen, 2005:305). 

Çal��anlar olumlu duygular ve ruh hali içindeyken, daha yarat�c�, yüksek 

performans göstermek için daha istekli, i� arkada�lar�na kar�� daha yard�msever 

olmaktad�rlar. Olumlu duygular ayn� zamanda i� doyumu gibi baz� örgütsel ç�kt�lar 

üzerinde önemli etkiye sahiptir. �� doyumunun artmas�na ba�l� olarak da, örgütsel 

ba�l�l�k ve kurumsal performans�n artt��� görülmü�tür. Buradan yola ç�karak i� 

doyumunun,  pozitif psikolojik sermayenin örgütsel ba�l�l��a etkisinde arac� bir rol 

üstlendi�i söylenebilir (Judge ve Ilies, 2004: 152). Son y�llarda yap�lan çal��malar da 

bunu destekleyen bir biçimde, pozitif psikolojik sermaye bile�enlerinin performans, 

i� doyumu ve örgütsel ba�l�l�kla ili�kisine i�aret etmektedir (Cordery, 2008:3). 

Pozitif psikolojik sermaye düzeyi yüksek çal��anlar, yeni ko�ullara uyum 

sa�lama konusunda daha ba�ar�l�d�r ve çal��ma arkada�lar�yla örgütsel hedeflere 

ula�mak için i�birli�ini sa�layabilir. Farkl� kültürlerden çal��anlar�n bulundu�u 

ortamlarda pozitif psikolojik sermaye düzeyi yüksek çal��anlar daha kolay uyum 

gösterir. Bunun yan�nda kolektif anlamda yüksek düzeyde pozitif psikolojik 

sermayeye sahip i�letmeler, kriz ya da ba�ar�s�zl�k durumlar�n� daha kolay atlatabilir 
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ve ba�ar�s�zl��� ders al�nacak bir tecrübe olarak görür (Toor ve Ofori, 2010:343). Bu 

yüzden özellikle örgütsel de�i�imin, krizlerin ya da benzer olumsuzluklar�n 

ya�and��� i�letmelerde, pozitif psikolojik sermaye düzeyi yüksek olan bireyler kilit 

rol oynar. Bu çal��anlar�n söz konusu durumlarda örgütün ç�karlar�na sahip ç�k�p 

örgüte olan ba�l�l�klar�n� korumalar� beklenir. 

�malat sanayinde yap�lan bir ara�t�rmada, pozitif psikolojik sermayenin i� 

doyumu(r=.373, p=.002)  ve örgütsel ba�l�l�kla(r=.313, p=.009)  olumlu ve anlaml� 

korelâsyona sahip oldu�u görülmü�tür. Ayn� çal��mada pozitif psikolojik sermayenin 

örgütsel ba�l�l�kla ili�kisinin, umut d���ndaki tüm pozitif psikolojik sermaye alt 

boyutlar�ndan daha güçlü oldu�u ortaya konmu�tur (Larson ve Luthans, 2006:55). 

Pozitif psikolojik sermayeyi yükseltmek için önerilen kararlara kat�l�m, 

personel güçlendirme, yetkilendirme, özerkli�in artt�r�lmas� gibi yöntemler, istenen i� 

ç�kt�lar�n� beraberinde getirmektedir. Yap�lan ara�t�rmalar, bu gibi mekanizmalar�n 

performans�, i� doyumunu ve örgütsel ba�l�l��� olumlu yönde etkilediklerini 

göstermektedir (Luthans, Youssef, Avolio, 2007:69). 

Hem�irelerin pozitif psikolojik sermaye düzeyleri ile örgüt misyonuna 

ba�l�l�klar�n�n ili�kisinin ara�t�r�ld��� bir çal��mada, pozitif psikolojik sermaye düzeyi 

yüksek olan hem�irelerin i�-ya�am dengesini daha kolay kurabildikleri ve 

tükenmi�lik sendromuna ba�l� olarak i�ten ayr�lmalar�n�n daha dü�ük bir olas�l�k 

oldu�u görülmü�tür. Ayn� zamanda bu hem�irelerin üstleri taraf�ndan ba�l� 

bulunduklar� örgütün hedeflerine ula�mas�nda daha çok çaba harcad�klar�, örgüt 

misyonunu sahiplendikleri belirtilmi�tir (Luthans ve Jensen, 2005:309). 

Bir ba�ka ara�t�rmada, pozitif psikolojik sermayenin örgütsel destek ve 

örgütsel ba�l�l�k aras�ndaki ili�kiyi etkileyen arac� bir de�i�ken oldu�u, pozitif 

psikolojik sermayenin performans, i� doyumu ve örgütsel ba�l�l�k üzerinde etkiye 

sahip oldu�u saptanm��t�r (Luthans vd., 2008:232-233) . 

Demografik de�i�kenlerin (cinsiyet ve ya�) etkisi kontrol edildi�inde, umut, 

iyimserlik ve dayan�kl�l���n ayr� ayr�, pozitif psikolojik sermayenin ise bir bütün 
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olarak bireysel i� performans�n�, örgütsel ba�l�l��� ve örgütsel vatanda�l�k davran���n� 

olumlu yönde etkiledi�i görülmektedir (Zhong, 2007:333-334; Zheng ve Pan, 

2010:319).  

Bir ba�ka ara�t�rmada, pozitif psikolojik sermayenin örgütsel ba�l�l���n 

duygusal ba�l�l�k boyutuna etkisinin, özbenlik de�erlendirmesi, d��adönüklük ve 

sorumluluk gibi faktörlerden daha güçlü oldu�u ortaya konmu�tur (Luthans 

vd.,2007:562).   

Ayr�ca, pozitif psikolojik sermaye ile örgütsel ba�l�l�k aras�nda ili�kiye 

rastlamayan ara�t�rmalar da bulunmaktad�r. Örne�in 160 alt ve orta seviye 

yöneticiden olu�an örneklem ile gerçekle�tirilen bir ara�t�rmada, pozitif psikolojik 

sermayenin bir bütün olarak örgütsel ba�l�l�kla anlaml� bir ili�kisinin bulunmad��� 

görülmü�tür (Islamia, Delhi, College, 2009:78)  

Pozitif psikolojik sermaye bile�enlerinin kar��l�kl� etkile�im içinde olup 

birbirlerini tamamlad�klar�nda daha etkili olduklar� bilinmektedir. Bu etkile�imi 

örneklendirmek için i�ten ç�kar�lm�� ve yeni bir kariyere ba�layan bir yönetici ele 

al�n�rsa, umut bu çal��an�n yeni pozisyonunu önceki deneyimlerini geli�tirecek bir 

f�rsat olarak görmesini, bu do�rultuda kendini geli�tirecek yol haritalar� çizmesini ve 

bu yollar� kararl�l�kla takip etmesini sa�lar. �yimserlik bulundu�u durumu olumlu 

olarak de�erlendirip kendine pay ç�karmas�n�, olumsuz deneyimleri d��sal, geçici ve 

durumsal faktörlere ba�lamas�n� sa�lar. Dayan�kl�l�k daha etkin ba� etme 

mekanizmalar� ve stratejileri geli�tirerek ve zorluklardan etkilenmeden kendini kabul 

ettirmesine yard�mc� olur. Yeni deneyimlere kar�� olumlu bir bak�� aç�s�, bunlardan 

ders alma ve fayda sa�lama, mutluluk ve iyilik halini beraberinde getirir. Bu durum 

bireyin i� ya�ant�s�yla beraber günlük hayat�na da yans�r. Bu gibi olumlu 

de�erlendirmeler, geni� bak�� aç�s� ve gelecek yönelimi, daha yüksek düzeyde 

örgütsel ba�l�l��� beraberinde getirebilecektir (Youssef ve Luthans, 2007:783-784).  
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2.4.  POZ�T�F PS�KOLOJ�K SERMAYEN�N BOYUTLARI �LE 

ÖRGÜTSEL BA�LILI�IN �L��K�S� 

Pozitif psikolojik sermayenin alt boyutlar�, tekil olarak da örgütsel ba�l�l�k 

üzerinde etkiye sahiptir. Örne�in umut düzeyinin performans, i� doyumu, örgütsel 

ba�l�l�k gibi i� ç�kt�lar�yla ili�kisinin bulundu�u bilinmektedir (Cordery, 2008:4). 

Çe�itli e�itim seviyesi ve mesleklerden 1032 ve 232 ki�ilik örneklemler ile 

yap�lan ara�t�rmada, umut ile örgütsel ba�l�l�k aras�nda güçlü ve pozitif yönlü ili�ki 

tespit edilmi�tir (Youssef ve Luthans, 2007:788-791).   

Umut ayn� zamanda örgütsel ba�l�l��� azaltabilecek potansiyel bir özelli�i de 

bünyesinde bar�nd�rmaktad�r. Örgüt içerisindeki yükselme olanaklar� belirgin bir 

�ekilde k�s�tlanan ve önlerine art�k a�amayacaklar� engeller ç�kan yüksek düzeyde 

umuda sahip çal��anlar, alternatif yollar� örgüt içinde aramaktan vaz geçip, bu yollar� 

örgüt d���nda aramay� sürdürebilirler. Bu da yeni i� f�rsatlar�n�n takip edilmesi, bilgi, 

beceri ve yetkinliklerin yeni i� olanaklar� yaratacak �ekilde artt�r�lmas�, neticede de, 

i� performans�n�n ve örgütsel ba�l�l���n dü�mesini beraberinde getirebilecektir. Bu 

yüzden örgütlerin, çal��anlar için örgütte ilerleyebilecek veya istedikleri ba�ar�y� 

yakalayabilecek ko�ullar� yaratmas�, çal��anlar�n umut düzeyinin örgüt yarar�na 

kullan�lmas� aç�s�ndan son derece büyük önem ta��maktad�r (Luthans, Youssef, 

Avolio, 2007:76). 

Benzer �ekilde bireyin ve örgütün amaçlar�n�n uyumu, örgütsel ba�l�l��� 

etkileyen bir ba�ka faktördür (Steers, 1977:52). Umut düzeyi yüksek olan bireylerin 

ise amaçlar�n� örgütün amaçlar�yla uyumla�t�rabilecek ve bu amaçlar� kararl�l�kla 

takip edebilecek kapasiteye sahip olmalar� olas�d�r. Bu da örgütsel ba�l�l��� 

beraberinde getirebilecektir.  

��e ba�lad�ktan sonraki birkaç ayda üstlerinin kendilerine destekleyici bir 

yakla��m sergiledi�ini hisseden çal��anlar�n da duygusal ba�l�l�k düzeylerinin artt��� 

bilinmektedir (Allen ve Meyer, 1990b:856). Kendilerini destekleyen üstlerin varl��� 

bireylerin iyimserlik düzeylerinin artmas�n� ve dayan�kl�l�k anlam�nda önemli bir 
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koruyucu faktör kazanmas�n� beraberinde getirir. Bu yüzden örgütsel destek ve 

örgütsel ba�l�l�k aras�ndaki olumlu ili�kide, iyimserlik ve dayan�kl�l�k düzeyinin 

arac� etkisinin var olabilece�i öne sürülebilir.  

Bulundu�u bölümün belirli performans hedeflerini tutturamamas� sonucunda 

kendini suçlu hissedebilecek bir çal��ana yakla��m tarz� olumlu geribildirimler 

yoluyla biçimlendirilmelidir. Örne�in çal��ana performans hedefini tutturamayan pek 

çok bölümün oldu�u ve bunun piyasa ko�ullar�ndan kaynakland��� hat�rlat�l�r, bu 

ba�ar�s�zl���n oldukça nadir gerçekle�ti�i belirtilir ve ayn� dönemde çal��an�n elde 

etti�i olumlu sonuçlar ortaya konursa, çal��an iyimserlik düzeyini koruyacak ve 

yükseltecektir (Luthans, Youssef, Avolio, 2007:102). �yimserlik düzeyindeki 

yükseli�, gelecek ile ilgili daha olumlu bir tutum sergilemesini ve örgüte duygusal 

ba�l�l���n� artt�rmas�n� beraberinde getirecektir. 

Dayan�kl� çal��anlar�n i� doyumlar�n�n ve örgütsel ba�l�l�klar�n�n daha yüksek 

olmas� beklenir, çünkü bu bireylerin çal��ma ya�am�nda kar��la��lan zorluklar, 

problemler ve hatta ba�ar�s�zl�klardan sonra ayakta kalabilme yetenekleri, 

dayan�kl�l�k düzeyleri ile ba�lant�l� olarak yüksektir (Luthans, 2006:38-39). 

Dayan�kl�l�k özellikle �iddetli stres ve s�k�nt� durumlar�n� atlatabilme ya da bu 

durumlara adapte olabilme yetene�ini ifade etti�inden, bu gibi durumlarda koruyucu 

faktörlerin de yard�m�yla motivasyonunu koruyan çal��an, bu durumu atlatt�ktan 

sonra i�ine daha güçlü bir �ekilde devam edecektir.  

Bunu do�rular nitelikte ara�t�rmalar gerçekle�tirilmi� ve dayan�kl�l�k düzeyi 

ile örgütsel ba�l�l���n ili�kili oldu�u saptanm��t�r(Youssef ve Luthans, 2007:788; 

Zhong, 2007:333).   

Öz-yeterlilik düzeyi yüksek insanlar�n, di�er pozitif psikolojik sermaye 

bile�enlerinin de etkisi ile, be� temel özelli�inin oldu�u söylenebilir. Bu insanlar 

kendilerine zor hedefler koyar, mücadeleyi sever, kendi kendilerini üst düzeyde 

motive edebilir, hedeflerine ula�mak için gerekli çabay� sarf etmekten kaç�nmaz ve 

en önemlisi, engellerle kar��la�t�klar�nda vazgeçmezler (Luthans, Youssef ve Avolio, 

2007:38). 
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Öz-yeterlilik düzeyi yüksek çal��anlar�n i� doyumlar�n�n daha yüksek olmas� 

beklenir. Bu bireyler örgüte anlaml� ve önemli bir katk� yapmay�, i�in gere�i olarak 

de�erlendirir ve bu katk�y� sa�lad�klar� ölçüde kendilerini ba�ar�l� olarak görürler. Bu 

yüzden örgütün amaçlar� ile öz-yeterlilik düzeyi yüksek çal��an�n amaçlar�n�n paralel 

hale gelmesi söz konusudur. Bu amaç paralelli�i, örgütün misyonuna ve örgüte 

ba�l�l��� beraberinde getirir (Luthans, Zhu ve Avolio, 2006:122).   

Ba�ar� güdüsü yüksel olan çal��anlar�n örgütsel ba�l�l�k düzeylerinin de 

yüksek olmas� beklenmektedir. E�er ba�ar� güdüsü yüksek bir çal��an�n yapmas� 

gereken i� zorlay�c� ve te�vik edici ise, bireyin ba�ar� gereksinimini tetikleyecek ve 

örgütün amaçlar�n� daha güçlü bir �ekilde benimsemesini, örgüt yarar�na daha yüksek 

düzeyde çaba göstermesini sa�layacakt�r. Bu da bireyin örgüte duygusal olarak 

ba�lanmas�n� beraberinde getirir. E�er i� birey için önemsiz ve s�radan olarak 

de�erlendiriliyorsa, ba�ar� güdüsünün tatmini gerçekle�medi�inden, bireyin örgüte 

duygusal olarak ba�lanmas� zorla�acakt�r (Buchanan, 1974:536).  

Çal��anlar�n kendi yetkinliklerine olan inançlar�n�n da duygusal ba�l�l��� 

olumlu yönde etkiledi�i öne sürülmektedir (Meyer ve Allen, 1997:44). Bu ba�lamda 

öz-yeterlilik düzeyinin duygusal ba�l�l���n bir belirleyicisi oldu�u sonucu 

ç�kar�labilir.  

Duygusal ba�l�l�k bireylerin örgütteki rolleri ile de yak�ndan ilgilidir. Rol 

belirsizli�i ya�ayan çal��anlar�n, duygusal ba�l�l�k düzeylerinin dü�tü�ü 

görülmektedir (Meyer ve Allen, 1997:44). Umut düzeyi hedeflere yönelik enerji ve 

bu hedeflere giden alternatif yollar olu�turabilme becerisinden olu�tu�undan, rol 

belirsizli�i ya�ayan çal��an, umut düzeyi yüksek ise, bu sorunu i�ini gerçekle�tirecek 

alternatif yollar üreterek ve enerjisini bu yollara kanalize ederek a�abilir. Bu yüzden 

umut düzeyi yüksek çal��anlar�n rol belirsizli�i gibi faktörlerden daha az etkilenerek, 

daha yüksek örgütsel ba�l�l�k gösterecekleri söylenebilir. Örgütün çal��andan 

beklentilerini aç�k bir �ekilde belirtmesi, umut düzeyinin artmas�na yard�mc� olur. Bu 

ayn� zamanda belirsizli�in getirdi�i s�k yap�lan hatalar�, beklentilerin 
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kar��lanamamas� gibi problemleri ortadan kald�rarak, iyimserlik ve dayan�kl�l��a da 

katk� yapar.  

Kararlara kat�l�m�n ve üst taraf�ndan dikkate al�nman�n da örgütsel ba�l�l��� 

olumlu yönde etkiledi�i bilinmektedir (Jermier ve Berkes, 1979:15). Ayn� ili�ki öz-

yeterlilik için de söz konusudur. Kararlara kat�lan ve üstü taraf�ndan görü�lerine 

önem verilen çal��an�n öz-yeterlilik düzeyi artacakt�r. Bilindi�i gibi sözlü 

cesaretlendirme, öz-yeterlili�i artt�rman�n önemli bir yoludur (Stajkovic ve Luthans, 

1998a:70). Bu ili�kiden yola ç�k�larak, kararlara kat�l�m�n öz-yeterlilik arac�l���yla 

örgütsel ba�l�l��� artt�rabilece�i dü�ünülebilir.  

Mücadele gerektiren i�lerin de örgütsel ba�l�l�kla ili�kili oldu�u bilinmektedir 

(Allen ve Meyer, 1990:9). Mücadele gerektiren i�lere kar�� hevesli olma durumu da 

ayn� �ekilde öz-yeterlilikle ili�kilidir. Bu yüzden mücadele gerektiren i�lerin, öz-

yeterlilik ile birlikte örgütsel ba�l�l��a yol açmas� olas�d�r.   

Amerika Birle�ik Devletleri ve Güneydo�u Afrika’da yap�lan ve öz-yeterlilik 

düzeyinin örgütsel ba�l�l��a etkisini kültürleraras� ba�lamda ele alan bir ara�t�rmada, 

her iki bölgede de, öz-yeterlilik düzeyi ile örgütsel ba�l�l���n olumlu ve anlaml� 

ili�kisi bulunmu�tur (Luthans, Zhu ve Avolio, 2006:121). 

 

 

 

 

   

 



  

65 

 

 

ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

POZ�T�F PS�KOLOJ�K SERMAYE VE BOYUTLARI �LE ÖRGÜTSEL 

BA�LILIK VE BOYUTLARI ARASINDAK� �L��K�Y� ÖLÇMEYE 

YÖNEL�K B�R UYGULAMA 

3.1.  ARA�TIRMANIN AMACI VE ÖNEM� 

Dünya’da 2000’li y�llardan itibaren h�z ve önem kazanan pozitif psikoloji 

ak�m�, örgütsel davran�� alan�n� giderek daha fazla etkilemektedir. Bu etkinin bir 

sonucu ve gereklili�i olarak, söz konusu alandaki ara�t�rmalar�n ulusal düzeyde de 

paralel olarak yürütülebilmesi ve uluslararas� kar��la�t�rmalar yap�labilmesinin yan� 

s�ra, uluslararas� alanyaz�ndan faydalan�labilmesi gerekmektedir. Bu ara�t�rma, 

pozitif örgütsel davran�� alan�nda ve pozitif psikolojik sermayeyi ölçme konusunda 

Türkiye’de yap�lan ilk çal��malardan biridir. Çal��man�n haz�rlanma sürecinde, 

pozitif psikolojik sermaye ölçe�ini Türkçeye uyarlamaya yönelik bir çal��maya 

rastlanmam��t�r. Ara�t�rma bu aç�dan ulusal alanyaz�n için önem ve özellik 

olu�turmaktad�r.  

Ara�t�rman�n amac�, her ikisi de olumlu ç�kt�lar olan pozitif psikolojik 

sermaye ve yüksek örgütsel ba�l�l�k ili�kisini ortaya koymak, bu ili�kileri alt boyutlar 

düzeyinde analiz etmektir.   

Pozitif psikolojik sermayeye çe�itli yöntemlerle yat�r�m yap�labilir olmas� ve 

pozitif psikolojik sermayenin örgütsel ç�kt�lar üzerinde önemli etkiye sahip olmas�, 

bu kavram�n örgütler aç�s�ndan önemini bir kez daha ortaya koymaktad�r. Bu nedenle 

örgütlerin pozitif psikolojik sermaye kavram� hakk�nda fark�ndal�klar�n�n artt�r�larak 

bu kavram�n geli�tirilmesine yönelik teknikleri ö�renmeleri konusunda 

yönlendirilmelerinin önemi giderek artmaktad�r. Çal��ma ile bu konuda da yarar ve 

katk� sa�lanmas� de�erlendirilmektedir. 
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3.2. ARA�TIRMANIN MODEL� 

Ara�t�rman�n modeli kurulurken (�ekil 3), pozitif psikolojik sermayenin 

boyutlar�ndan her birinin, örgütsel ba�l�l���n farkl� boyutlar� ile ili�kili olabilece�i 

varsay�m�ndan yola ç�k�lm��t�r. Bu yakla��m�n temel nedeni, ilgili alanyaz�n taramas� 

sonucunda, Meyer ve Allen taraf�ndan geli�tirilen üçlü ba�l�l�k yakla��m�nda yer alan 

her bir boyutun, kendi aras�nda pozitif ve anlaml� ili�kiye sahip olmayabilece�inin 

anla��lmas�d�r. Bu nedenle pozitif psikolojik sermaye bile�enleri, örgütsel ba�l�l�k 

boyutlar�n�n her biriyle ayn� yönde ve anlaml� ili�ki göstermeyebilir.  

Gerçekten, pozitif psikolojik sermaye ve boyutlar�n�n duygusal ba�l�l�kla 

pozitif ve anlaml� ili�ki göstermesi beklenirken, bu ili�kinin devaml�l�k ba�l�l��� söz 

konusu oldu�unda negatif olarak gerçekle�mesi olas�d�r. Ayr�ca alanyaz�n 

incelendi�inde, pozitif psikolojik sermaye bile�enleri ile normatif ba�l�l���n ili�kisine 

i�aret eden bir dayanak olu�turulamad���ndan, sözü edilen bile�enler ile normatif 

ba�l�l���n anlaml� bir ili�kisinin olmas� beklenmemektedir.  

Örgütsel ba�l�l��� ölçmek için Meyer ve Allen’in örgütsel ba�l�l�k 

yakla��mlar�na paralel olarak geli�tirmi� olduklar� üç boyutlu Örgütsel Ba�l�l�k 

Ölçe�i kullan�lm��t�r. (Meyer ve Allen, 1991: 67) Bu yakla��m�n ve ölçe�in 

seçilmesinin nedeni, örgütsel ba�l�l��� her yönüyle ele almas� ve alanda en yayg�n 

kullan�lan örgütsel ba�l�l�k ölçeklerinden bir olmas�d�r. 

Modelde pozitif psikolojik sermaye ve örgütsel ba�l�l���n alt boyutlar� 

aras�ndaki ili�kinin incelenmesinin yan�nda, pozitif psikolojik sermaye ile örgütsel 

ba�l�l���n bir bütün olarak ili�kili olmas�n�n beklendi�i belirtilmi�tir. 
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3.3. ARA�TIRMANIN H�POTEZLER� 

Ara�t�rma modeline ba�l� olarak 4 ana ve 12 alt hipotez geli�tirilmi�tir. 

Örneklem aç�s�ndan de�erlendirildi�inde; 

Hipotez 1: H�:�Pozitif psikolojik sermaye ile örgütsel ba�l�l�k aras�nda pozitif 

yönlü ve anlaml� ili�ki vard�r. / H�: yoktur. 

Hipotez 2: H�:� Pozitif psikolojik sermaye ile duygusal ba�l�l�k aras�nda 

pozitif yönlü ve anlaml� ili�ki vard�r. / H�: yoktur. 

Alt Hipotez 1: H�:�Umut ile duygusal ba�l�l�k aras�nda pozitif yönlü ve 

anlaml� ili�ki vard�r. / H�: yoktur. 

Alt Hipotez 2: H�:� �yimserlik ile duygusal ba�l�l�k aras�nda pozitif 

yönlü ve anlaml� ili�ki vard�r. / H�: yoktur. 

Alt Hipotez 3: H�:�Dayan�kl�l�k ile duygusal ba�l�l�k aras�nda pozitif 

yönlü ve anlaml� ili�ki vard�r. / H�: yoktur. 

Alt Hipotez 4: H�:�Öz-yeterlilik ile duygusal ba�l�l�k aras�nda pozitif 

yönlü ve anlaml� ili�ki vard�r. / H�: yoktur. 

Hipotez 3: H�:�  Pozitif psikolojik sermaye ile devaml�l�k ba�l�l��� aras�nda 

negatif yönlü ve anlaml� ili�ki vard�r. / H�: yoktur. 

Alt Hipotez 5: H�:�  Umut ile devaml�l�k ba�l�l��� aras�nda negatif 

yönlü ve anlaml� ili�ki vard�r. / H�: yoktur. 

Alt Hipotez 6: H�:� �yimserlik ile devaml�l�k ba�l�l��� aras�nda negatif 

yönlü ve anlaml� ili�ki vard�r. / H�: yoktur. 

Alt Hipotez 7: H�:�  Dayan�kl�l�k ile devaml�l�k ba�l�l��� aras�nda 

negatif yönlü ve anlaml� ili�ki vard�r. / H�: yoktur. 
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Alt Hipotez 8: H�:� Öz-yeterlilik ile devaml�l�k ba�l�l��� aras�nda 

negatif yönlü ve anlaml� ili�ki vard�r. / H�: yoktur. 

Hipotez 4: H�:� Pozitif psikolojik sermaye ile normatif ba�l�l�k aras�nda 

anlaml� ili�ki yoktur. / H�: vard�r. 

Alt Hipotez 9: H�:� Umut ile normatif ba�l�l�k aras�nda anlaml� ili�ki 

yoktur. / H�: vard�r. 

Alt Hipotez 10: H�:� �yimserlik ile normatif ba�l�l�k aras�nda anlaml� 

ili�ki yoktur. / H�: vard�r. 

Alt Hipotez 11: H�:�Dayan�kl�l�k ile normatif ba�l�l�k aras�nda anlaml� 

ili�ki yoktur. / H�: vard�r. 

Alt Hipotez 12: H�:�Öz-yeterlilik ile normatif ba�l�l�k aras�nda anlaml� 

ili�ki yoktur. / H�: vard�r. 

3.4. ARA�TIRMANIN YÖNTEM� 

3.4.1. Pilot Uygulama 

Pozitif Psikolojik Sermaye (PSYCAP) Ölçe�i ilk kez Türkçeye 

çevrildi�inden, anket maddelerinin anla��labilirli�ini ve ölçe�in güvenilirli�ini 

saptamak amac�yla bir pilot uygulama yap�lmas� uygun görülmü�tür. Pilot çal��ma 

öncesi 24 sorudan olu�an ölçek, ara�t�rma konusuna hâkim bir akademisyen ve konu 

ile ilgisi olmayan bir �ngiliz Dili ve Edebiyat� son s�n�f ö�rencisi ile bir ba�ka 

akademisyen taraf�ndan birbirinden ba��ms�z olarak Türkçeye çevrilmi�tir. Çeviriler 

birbirleriyle kar��la�t�r�ld�ktan sonra uygun görülen ifadeler, Türkçeden �ngilizceye 

çevrilmek üzere iki �ngilizce ö�retmenine iletilmi�tir. Çeviriler sonucunda orijinal 

ölçek ile Türkçeden �ngilizceye çevrilmi� ölçekler kar��la�t�r�lm�� ve tutars�zl�klar 

giderilmeye çal���lm��t�r. Bunu takiben anket formu 51 bireylik bir beyaz yakal� 

çal��an grubuna iletilmi�, anketin doldurulmas� esnas�nda anla��lmayan ifadelerin 

belirtilmesi istenmi�tir.  



  

70 

 

Anket uygulamas� sonucunda yap�lan güvenilirlik analizi ve anketi 

cevaplayanlardan al�nan geribildirimler sonucunda 2 maddenin do�ru anla��lmad��� 

ve güvenilirli�i olumsuz etkiledi�i anla��lm��t�r. Bu 2 madde üzerinde çal���larak, söz 

konusu maddeler ana çal��mada güncellenerek kullan�lm��t�r. Pilot uygulamada 

kullan�lan ölçeklerin anla��lmayan 2 maddeyle birlikte güvenilirlik analizine ili�kin 

alfa de�erleri �u �ekildedir: 

Tablo 4: PSYCAP Ölçe�i ve Alt Boyutlar�n�n Güvenilirli�ine �li�kin Pilot 

Çal��mada Elde Edilen Cronbach Alpha De�erleri 

Ölçek Madde Say�s� Cronbach Alpha De�eri 
Umut 6 ,599 
�yimserlik 6 ,642 
Dayan�kl�l�k 6 ,755 
Öz-yeterlilik 6 ,873 
PSYCAP 24 ,784 

3.4.2. Ara�t�rman�n Evren ve Örneklemi 

Ara�t�rman�n evrenini �zmir ili s�n�rlar�nda faaliyet gösteren alt� firmada 

istihdam edilen beyaz yakal� çal��anlar olu�turmaktad�r. Dört firma Ege Serbest 

Bölge’de, bir firma Alia�a’da, bir firma ise Torbal�’da faaliyet göstermektedir. Baz� 

firmalar beyaz yakal� çal��an say�lar�n� net olarak bildiremedi�inden, söz konusu 

firmalarda çal��an toplam beyaz yakal� çal��an say�s�n�n 850 dolay�nda oldu�u 

tahmin edilmektedir. Firmalar�n 3’ü büyük, 3’ü ise orta ölçekli olarak 

de�erlendirilebilir. A firmas� enerji, B firmas� petrokimya, C firmas� radyatör, D 

firmas� hizmet, E firmas� toz boya ve F firmas� tekstil imalat� sektöründe faaliyet 

göstermektedir.  

Örnekleme yöntemi olarak iradi (bilinçli, rastgele olmayan) örnekleme 

yöntemi kullan�lm��t�r. Bir ba�ka deyi�le, evrendeki tüm birimlere örnekleme dâhil 

olma �ans� verilmemi�tir. Bu yöntem bulgular�n evrene genellenmesinin önemli 

olmad��� durumlarda kullan�labilmektedir (Ural ve K�l�ç, 2006:43). Bu yöntemin 

kullan�lmas�n�n nedeni, baz� firmalarda anket sorular�n�n firma yetkililerince 



  

71 

 

incelenmesi sonucunda anket formlar�n�n sadece uygun görülen çal��anlara 

ula�t�r�labilece�inin belirtilmi� olmas�d�r.  

Böylece ara�t�rma kapsam�nda toplam 174 çal��ana anket formlar� 

ula�t�r�lm��t�r. Bu formlar�n 119’u geri dönmü�tür. Geri dönen formlardan 12’si 

sorular�n önemli k�sm�n�n yan�ts�z b�rak�lm�� olmas� nedeniyle analize tabi 

tutulmam��t�r. Bu nedenle ara�t�rman�n örneklemi 107 çal��andan olu�maktad�r.  

3.4.3. Ara�t�rman�n K�s�tlar� 

Ara�t�rman�n k�s�tlar�n�n büyük ölçüde evren ve örnekleme ili�kin oldu�u 

söylenebilir. Bu k�s�tlardan en önemlisi, ara�t�rma örnekleminin tesadüfî olmayan bir 

yöntemle ve ara�t�rmaya kat�lmaya gönüllü olan çal��anlar�n kat�l�m�n�n sa�lanarak 

gerçekle�tirilmi� olmas�d�r. Bu k�s�t sosyal bilimlerde s�kça kar��la��lan bir sorundur 

ve genel olarak i�letme yöneticilerinin önyarg�lar�ndan ve ankete kat�lan çal��anlar�n 

örgütsel ba�l�l�k ile ilgili sorulara ku�ku ile yakla�malar�ndan kaynakland��� 

dü�ünülmektedir. Bu yüzden örneklemin evreni temsil etme yetene�i k�s�tl�d�r.  

Bir di�er k�s�t, anket formlar�n�n geri dönü�ünün uzun bir zaman dilimine 

yay�lmas�d�r. Bu durum, çal��anlar�n ülke ko�ullar�ndan, ekonomiden veya o anki 

gündemden etkilenmelerine ve anket formunu bu ko�ullarda doldurmalar�na yol 

açabilir. Ayr�ca ankete kat�l�m�n gönüllü olmas�, ankete kat�lmayanlar�n dü�ük 

özgüven sahibi olmas�ndan veya i�letme için bir �ey yapmak istememesinden 

kaynaklanm�� olabilir ve bu da sonuçlar�n genellenebilirli�iyle ilgili bir ba�ka k�s�tt�r. 

Evren olarak seçilen firmalar de�erlendirildi�inde, farkl� sektörlerde faaliyet 

gösterdikleri anla��lmaktad�r. Bu yüzden ara�t�rmaya dâhil edilen çal��anlara ili�kin 

ki�ileraras� farklar�n, sektörlerin özelliklerinden etkilenerek biçimlenmi� olma 

olas�l��� göz önünde bulundurulmal�d�r.  

Ara�t�r�lacak de�i�kenler belirlenirken, mümkün oldu�unca k�sa bir anket 

formunun olu�turularak kat�l�mc�lar�n cevaplar�n� s�k�lmadan ve samimi bir �ekilde 

vermelerinin sa�lanmas� istenmi�tir. Bu yüzden ara�t�rmaya pozitif psikolojik 
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sermaye ve örgütsel ba�l�l�k d���nda arac� etkiye sahip olabilecek olas� de�i�kenler 

(i� doyumu gibi) eklenmemi�tir. Bu da pozitif psikolojik sermaye ve örgütsel ba�l�l�k 

aras�ndaki ili�kinin arac� de�i�kenlerden etkilenme olas�l���n� test etme imkân�n� 

ortadan kald�rmaktad�r. 

3.4.4. Ara�t�rmada Kullan�lan Ölçekler 

Ara�t�rmada kullan�lan anket formu, iki ölçek ve demografik sorular�n yer 

ald��� bir bilgi formu olmak üzere 3 bölümden olu�maktad�r. �lk ölçek Luthans, 

Youssef ve Avolio taraf�ndan geli�tirilen ve 24 maddeden olu�an PSYCAP 

Ölçe�i’dir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007:237-238). Bu ölçek kendi içinde 4 

boyuttan olu�maktad�r. Bu boyutlar umut, iyimserlik, öz-yeterlilik ve dayan�kl�l�kt�r. 

Umut boyutu Snyder vd. (1996) taraf�ndan, iyimserlik boyutu Scheier ve Carver 

(1985) taraf�ndan, öz-yeterlilik boyutu Parker (1998) taraf�ndan ve dayan�kl�l�k 

boyutu Wagnild ve Young (1993) taraf�ndan geli�tirilen ölçeklerden esinlenilerek 

uyarlanm��t�r. Umut, iyimserlik, öz-yeterlilik ve dayan�kl�l�k boyutlar�n�n her biri 6 

maddeden olu�maktad�r.  Ölçe�in orijinali 6’l� likert ölçe�i olmakla birlikte, örgütsel 

ba�l�l�k ölçe�iyle uyumlu olmas� aç�s�ndan 5’li likert olarak haz�rlanm��t�r. 5’li likert 

ölçe�i 1-“Hiç Kat�lm�yorum”, 5-“Tamamen Kat�l�yorum” olacak �ekilde 

kodlanm��t�r. Ölçek ilk kez Türkçeye çevrildi�inden, ön haz�rl�k sonras� yap�lan bir 

pilot çal��ma ile güvenilirlik analizi yap�lm��, anla��lmayan maddeler tespit edilmeye 

çal���lm�� ve as�l çal��ma öncesi ölçekteki baz� maddeler güncellenmi�tir. Bu sürece 

“pilot çal��ma” k�sm�nda daha detayl� de�inilmi�tir. 

Anket formunun ikinci k�sm�nda Allen ve Meyer taraf�ndan geli�tirilen 

Örgütsel Ba�l�l�k Ölçe�i’nin (Allen ve Meyer, 1990) Wasti (2000:406-407) 

taraf�ndan Türkçeye uyarlanm�� hali, Bolat ve Bolat (2008:91)  taraf�ndan baz� 

maddelerde yap�lan de�i�iklikler ile birlikte kullan�lm��t�r. Ölçek duygusal ba�l�l�k, 

devaml�l�k ba�l�l��� ve normatif ba�l�l�k olmak üzere 3 boyuttan olu�makta ve her bir 

boyutu temsil eden 6’�ar madde olmak üzere toplam 18 madde bulunmaktad�r. Ölçek 

5’li likert olarak haz�rlanm��t�r ve 1-“Hiç Kat�lm�yorum”, 5-“Tamamen Kat�l�yorum” 

olacak �ekilde kodlanm��t�r. 
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Anket formunun son bölümünde ya�, cinsiyet, e�itim düzeyi ve i�letmedeki 

k�dem olmak üzere 4 bilginin istendi�i demografik bilgiler yer almaktad�r. Cinsiyet 

de�i�keni 1-“bayan”, 2-“bay” olarak kodlanm��t�r. Ya� de�i�keni için do�um y�l� 

sorulmu�, analiz a�amas�nda ya� hesaplanarak 1- “30 ve a�a��s�”, 2- “31 ile 40 

aras�”, 3- “41 ile 50 aras�”, “4- 51 ve üzeri” �eklinde kodlanm��t�r. E�itim düzeyi 

de�i�keni 1- “Lise ve alt�”, 2- “Lisans”, 3- “Yüksek Lisans”, 4- “Doktora” �eklinde 

kodlanm��t�r. K�dem de�i�keni ise 1- “1 y�ldan az”, 2- “1-3 y�l aras�”, 3- “4-10 y�l 

aras�”, 4- “10 y�ldan fazla” �eklinde kodlanm��t�r. 

3.4.5. Veri Toplama Süreci 

Veri toplama arac� olarak anket belirlendikten sonra, anket formu kâ��t ve 

elektronik olmak üzere 2 �ekilde dizayn edilmi�tir. Kâ��t formda, arkal� önlü bir A4 

ka��d�n ön yüzünde anket ile ilgili k�sa bilgi ve 24 maddeden olu�an PSYCAP 

Ölçe�i,  arka yüzünde ise 18 sorudan olu�an Örgütsel Ba�l�l�k Ölçe�i ve 4 adet 

demografik soru yer almaktad�r. (Bkz. EK) 

Elektronik formda ise bir link olu�turulmu�, link t�kland���nda anket ile ilgili 

k�sa bilginin verildi�i bir web sayfas�n�n aç�lmas� sa�lanm��, burada yer alan devam 

butonuyla sonraki sayfada yer alan PSYCAP ve Örgütsel Ba�l�l�k Ölçe�i ile 

demografik sorulara ula��lmas� tasarlanm��t�r.  

Uygulama a�amas�nda belirlenen firma yetkililerine 2 formdan uygun 

olan�n�n çal��anlar�na ula�t�r�labilece�i belirtilmi�tir. 4 firma elektronik formu tercih 

ederken, 2 firmada yaz�l� formlar kullan�lm��t�r. Veri toplama i�lemi firmalar�n 

yo�unlu�una ve gerekli izinlerin al�nma zaman�na ba�l� olarak farkl� dönemlerde 

gerçekle�tirilmi�tir. �lk soru formlar� 2010’un Mart ay�nda elektronik formatta ilgili 

i�letmedeki beyaz yakal� çal��anlara gönderilip 1 hafta içerisinde geri dönü�ler 

tamamlanm��t�r. 2011’in May�s ay�nda ise bir grup soru formu elden da��t�lm�� ve 

ayn� gün toplanm��, 2011’in Haziran ay�nda ise soru formlar� elden ve elektronik 

ortamda çal��anlara aktar�lm��, geri dönü�ler 10 gün sürmü�tür. 
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3.4.6. Veri Analizinde Kullan�lan �statistiksel Yöntemler 

Verilerin analizinde SPSS Statistics 17 program� kullan�lm��t�r. Anketlerden 

elde edilen veriler programa girildikten sonra ara�t�rma örneklemi için tan�mlay�c� 

istatistikler hesaplanm��t�r.  

Ara�t�rmada parametrik testlerin kullan�m�n�n uygun olup olmad���n� 

saptamak amac�yla faktör analizi sonucu belirlenen faktör de�erlerinin normal 

da��l�p da��lmad��� Tek Örneklem Kolmogorov Smirnov Testi ile belirlenmi�tir. 

Daha sonra demografik özellikler ile PSYCAP ve alt boyutlar� aras�ndaki olas� 

ili�kiler, homojenli�in s�nanmas�n�n ard�ndan t-testi ve varyans analizi yöntemleriyle 

test edilmi�tir. Bunu takiben ayn� i�lem demografik özellikler ile örgütsel ba�l�l�k 

ölçe�i ve alt boyutlar� için de tekrarlanm��t�r.  

Ard�ndan ara�t�rma hipotezlerini test etmek amac�yla korelâsyon analizi 

gerçekle�tirilmi�tir. Aralar�nda anlaml� ili�ki bulunan kavramlar regresyon analizine 

tabi tutularak, birbirleri üzerindeki etkileri ara�t�r�lm��t�r.  

3.5. BULGULAR 

3.5.1. Örnekleme �li�kin Tan�mlay�c� �statistikler 

Örneklemin demografik özelliklerine göre da��l�m�n�n verildi�i Tablo 5’e 

bak�ld���nda, 4 de�i�ken görülmektedir. Örneklemin ya� aral�klar� 

de�erlendirildi�inde, en yo�un grubun %41’lik oranla 31-40 ya� aras� grup oldu�u 

görülmektedir. Bunu %25’le 41-50 ya� grubu izlemektedir. 30 ve alt� ya�ta olanlar 

%17, 51 ve üstü ya�takiler ise %11’lik orana sahiptir. Bu verilere göre örneklemin 

genel olarak orta ya�l� oldu�u söylenebilir.  

Cinsiyet de�i�kenine bak�ld���nda, erkek ve bayanlar�n oranlar�n�n hemen 

hemen e�it oldu�u görülmektedir. Bu cinsiyetler aras�nda kar��la�t�rma yapmak için 

elveri�li bir durumdur.  
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Örneklemin e�itim seviyesine bak�ld���nda, en yüksek oran %49 ile lisans 

mezunlar�ndad�r. Yüksek lisans mezunlar� %20, doktora mezunlar� %11, lise ve alt� 

e�itimliler %13,3’lik bir orana sahiptirler. Bu verilere bak�larak örneklemin e�itim 

seviyesinin Türkiye ortalamas�n�n çok üstünde oldu�u söylenebilir. Örneklem beyaz 

yakal� çal��anlardan olu�tu�undan, bu beklenen bir durumdur. 

 

Tablo 5: Örneklemin Demografik Özelliklerine �li�kin Bulgular 

Özellik Kategori Frekans  %  
Ya� 30 ve alt�  19 16,8 

 31 – 40  46 40,7 
 41 – 50  28 24,8 
 51 ve üstü  12 10,6 
 Belirtmemi� 8 7,1 

Cinsiyet Bayan  54 47,8  
 Bay 51 45,1  
 Belirtmemi� 8 7,1 

E�itim Seviyesi  Lise ve Alt�  15  13,3 
 Lisans  55  48,7 
 Yüksek Lisans 23  20,4 
 Doktora 13 11,5 
 Belirtmemi� 7 6,2 

��letmedeki K�dem  1 y�ldan az  9 8,0 
 1 – 3 y�l aras�  48 42,5 
 3 – 10 y�l aras�  35 31,0 
 10 y�ldan fazla  11 9,7 
 Belirtmemi� 10 8,8 

��letmelerdeki k�deme göre da��l�m incelendi�inde, en büyük grubu 1-3 y�l 

k�deme sahip olanlar�n (%43) olu�turmas� dikkat çekicidir. Bunu 3-10 y�l aras� 

k�deme sahip olanlar izlemektedir (31). 10 y�ldan fazla k�deme sahip olanlar %10, 1 

y�ldan az k�deme sahip olanlar ise %8’lik dilimi olu�turmaktad�r.  
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3.5.2. Ara�t�rmada Kullan�lan Ölçeklerin Güvenilirlik ve Faktör 

Analizleri 

�lk olarak 24 sorudan olu�an Pozitif Psikolojik Sermaye (PSYCAP) Ölçe�i 

faktör analizine tabi tutulmu�tur. �lk faktör analizi sonucunda analizinde 3 maddenin 

(12.13 ve 16 numaral� maddeler) birden fazla boyut alt�nda topland��� tespit edilerek, 

bu maddeler analizden ç�kar�lm��t�r. 2. faktör analizinde maddeler 4 faktör alt�nda 

toplanm��t�r. Bu 4 faktör 63.802’lik varyans� aç�klamaktad�r. Bu faktörlerden 

iyimserlik ve öz-yeterlilik boyutlar�n�n alt�nda 6’�ar, dayan�kl�l�k boyutu alt�nda 4 ve 

umut boyutunun alt�nda 5 madde yer alm��t�r. Söz konusu analiz için Kaiser- Meyer-

Olkin örneklem uygunluk de�erinin 0,809 oldu�u ve ara�t�rma örneklemin faktör 

analizi yapmaya uygun oldu�u görülmü�tür. Ara�t�rma verilerinden anlaml� faktörler 

ç�kabilece�ini gösteren küresellik derecesini belirten Barlett Testi yakla��k ki-kare 

de�eri 1203,100 (p<.000) olarak saptanm��t�r. Daha sonra bu verilere Faktör Analizi 

uygulanm��t�r. Faktör analizine ili�kin serpilme diyagram� ve döndürülmü� faktör 

matrisi a�a��da yer almaktad�r.   

 

 

Tablo 6: PSYCAP Ölçe�ine �li�kin KMO Uygunluk Ölçüsü De�eri ve 

Bartlett Küresellik Testi 

Kaiser-Meyer-Olkin Örneklem Uygunluk Ölçüsü De�eri ,809 
Yakla��k Ki-Kare 1203,100 
Serbestlik Derecesi 210 

Bartlett Küresellik Testi 

Anlaml�l�k ,000 
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Tablo 7: Pozitif Psikolojik Sermaye Ölçe�i Döndürülmü� Faktör Matrisi 

Maddeler Faktör Yükleri 
 Öz-yeterlilik �yimserlik Umut Dayan�kl�l�k 
S1 ,012 ,736 -,039 ,205 

S2 -,066 ,802 -,006 -,010 

S3 ,041 ,815 ,021 -,040 

S4 ,098 ,666 ,129 -,040 

S5 -,039 ,704 ,053 ,092 

S6 ,071 ,826 5,164E-5 ,111 

S7 ,116 ,053 ,814 ,104

S8  ,325 ,043 ,749 ,205

S9 ,112 -,007 ,690 ,209

S10  ,206 ,005 ,706 ,118

S11 ,205 ,088 ,798 ,154

S14 ,216 -,019 ,174 ,801

S15 ,132 ,182 ,119 ,809

S17  ,244 ,062 ,231 ,746

S18  ,135 ,077 ,235 ,797

S19 ,825 -,014 ,213 ,104 

S20 ,820 ,122 ,096 ,136 

S21 ,772 ,035 ,132 ,207 

S22 ,815 -,067 ,236 ,212 

S23 ,685 ,161 ,204 -,008 

S24 ,567 -,106 ,123 ,183 
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�ekil 4: PSYCAP Faktörlerine �li�kin Serpilme Diyagram� 

 

Faktör analizi sonucunda elde edilen alt boyutlara ve bütün olarak Pozitif 

Psikolojik Sermaye ölçe�ine güvenilirlik analizi uygulanm��t�r. Elde edilen alfa 

de�erleri, her bir boyutun güvenilir oldu�unu göstermektedir.  

 

Tablo 8: PSYCAP ve Dört Alt Boyutuna �li�kin Cronbach Alpha 
De�erleri 

Ölçek Madde Say�s� Cronbach Alpha De�eri 
Umut 5 ,855 
�yimserlik 6 ,857 
Dayan�kl�l�k 4 ,859 
Öz-yeterlilik 6 ,869 
PSYCAP 21 ,866 

Bunu takiben ara�t�rmada kullan�lan bir di�er ölçek olan Örgütsel Ba�l�l�k 

ölçe�ine faktör analizi uygulanm�� ve 2 maddenin(12. ve 13. Maddeler)  birden fazla 

boyutta yer ald��� ya da yeterli faktör yüküne ula�mad��� gerekçesiyle analizden 

ç�kar�lmas� uygun görülmü�tür. 2. faktör analizinde maddeler 3 faktör alt�nda 

toplanm��t�r. Bu 3 faktör 59.798’lik varyans� aç�klamaktad�r. Bu faktörlerden 
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duygusal ba�l�l�k boyutu alt�nda 6, devaml�l�k ba�l�l��� ve normatif ba�l�l�k boyutlar� 

alt�nda ise 5’er madde yer alm��t�r. Söz konusu analiz için Kaiser-Meyer-Olkin 

örneklem uygunluk de�eri 0,794 olarak hesaplanm��t�r. (Tablo 9). Ara�t�rma 

verilerinden anlaml� faktörler ç�kabilece�ini gösteren küresellik derecesini gösteren 

Barlett Testi 658,237 (p<.000) olarak hesaplanm��t�r. Daha sonra bu verilere faktör 

analizi uygulanm��t�r. Faktör analizine ili�kin serpilme diyagram� ve döndürülmü� 

faktör matrisi �ekil 5 ve Tablo 10’da yer almaktad�r.   

Tablo 9: Örgütsel Ba�l�l�k Ölçe�ine �li�kin KMO Uygunluk Ölçüsü 

De�eri ve Bartlett Küresellik Testi 

Kaiser-Meyer-Olkin Örneklem Uygunluk Ölçüsü De�eri ,794 
Yakla��k Ki-Kare 658,237 
Serbestlik Derecesi 120 

Bartlett Küresellik Testi 

Anlaml�l�k ,000 

 

 

�ekil 5: Örgütsel Ba�l�l�k Faktörlerine �li�kin Serpilme Diyagram� 
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Tablo 10: Örgütsel Ba�l�l�k Ölçe�i Döndürülmü� Faktör Matrisi 

Maddeler Faktör Yükleri 
 Duygusal Ba�l�l�k Devaml�l�k Ba�l�l��� Normatif Ba�l�l�k 
S1  ,834 -,062 ,058 

S2  ,814 ,001 ,048 

S3  ,724 -,071 ,260 

S4  ,807 -,051 -,142 

S5  ,695 -,056 ,303 

S6  ,696 -,109 ,202 

S7  ,164 ,086 ,723

S8   ,194 ,072 ,720

S9  ,063 -,039 ,762

S10   -,023 -,199 ,699

S11  ,128 ,236 ,558

S14  -,176 ,709 -,343

S15  -,094 ,772 ,022

S16   -,188 ,749 -,101

S17   -,017 ,811 ,238

S18  ,122 ,752 ,205

 

Faktör analizi sonucunda elde edilen alt boyutlara ve bütün olarak Örgütsel 

Ba�l�l�k ölçe�ine güvenilirlik analizi uygulanm��t�r. Elde edilen alfa de�erleri, her bir 

boyutun güvenilir oldu�unu göstermektedir (Tablo 11). 

 

Tablo 11: Örgütsel Ba�l�l�k ve Üç Alt Boyutuna �li�kin Cronbach Alpha 
De�erleri 

Ölçek Madde Say�s� Cronbach Alpha De�eri 
Duygusal Ba�l�l�k 6 ,857 
Normatif Ba�l�l�k 5 ,758 
Devaml�l�k Ba�l�l��� 5 ,835 
Örgütsel Ba�l�l�k 16 ,748 
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3.5.3. Demografik Faktörlere Göre De�i�kenlerin Analizi 

Pozitif psikolojik sermaye ve örgütsel ba�l�l�k düzeyinin demografik 

faktörlere göre anlaml� olarak farkl�la��p farkl�la�mad���n� test etmek için t- testi ve 

ANOVA testi kullan�lm��t�r.  

Cinsiyetin söz konusu de�i�kenler üzerinde anlaml� bir de�i�ikli�e yol aç�p 

açmad���n� saptamak için ise ba��ms�z örneklem t-testi uygulanm��t�r (Tablo 12).  

Tablo 12: PSYCAP ve Örgütsel Ba�l�l�k Bile�enlerinin Cinsiyete Göre 

Kar��la�t�r�lmas� Ba��ms�z Örneklem t-testi 

 
Cinsiyet N  X  s.s. s.d. t p 
Bayan 54 3,7778 ,66351 �yimserlik 

Bay 51 3,6405 ,65859 103 1,063 ,290

Bayan 54 4,1370 ,56277 Umut 

Bay 51 4,0275 ,61712 103 ,952 ,344

Bayan 54 4,0880 ,53012 Dayan�kl�l�k 

Bay 51 4,0833 ,42328 103 ,049 ,961

Bayan 54 4,2222 ,57826 Öz-yeterlilik 

Bay 51 4,0196 ,65375 103 1,684 ,095

Bayan 54 3,6630 ,77405 Duygusal Ba�l�l�k 

Bay 50 3,3700 ,82223 102 1,872 ,064

Bayan 54 3,6380 ,65293 Normatif Ba�l�l�k 

Bay 50 3,2160 ,75359 102 3,058 ,003

Bayan 54 2,6315 ,90321 Devaml�l�k 
Ba�l�l��� Bay 49 2,8898 ,86897 101 -1,476 ,143

Bayan 54 4,0412 ,39780 PSYCAP 

Bay 51 3,9350 ,40626 103 1,354 ,179

Bayan 54 3,3108 ,47405 Örgütsel Ba�l�l�k 

Bay 50 3,1654 ,50543 102 1,513 ,133

Yap�lan analiz sonucunda, normatif ba�l�l���n cinsiyete ba�l� olarak anlaml� 

biçimde de�i�ti�i görülmü�tür. Örneklemdeki bayanlar ile erkeklerin normatif 
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ba�l�l�k düzeyleri aras�nda anlaml� (p<0,05) bir fark vard�r. Bayan kat�l�mc�lar�n 

normatif ba�l�l�k düzeyleri erkeklere oranla anlaml� derecede yüksektir. Bu bulgu 

d���nda cinsiyete göre anlaml� derecede farkl�la�an bir de�i�ken belirlenememi�tir.  

Ya��n ele al�nan de�i�kenler üzerinde anlaml� bir de�i�ikli�e yol aç�p 

açmad���n� saptamak için ise ba��ms�z tek yönlü ANOVA testi uygulanm��t�r (Tablo 

13). Test sonucunda pozitif psikolojik sermaye, örgütsel ba�l�l�k ve bunlar�n alt 

boyutlar�n�n ya� gruplar�na göre anlaml� bir fark göstermedi�i saptanm��t�r. 

Tablo 13: PSYCAP ve Örgütsel Ba�l�l�k Bile�enlerinin Ya�a Göre 

Kar��la�t�r�lmas� ANOVA Testi 

  Kareler 
Toplam� s.d.

Kareler 
Ortalamas� F p 

Gruplararas� 2,458 3 ,819 
Gruplariçi 43,057 101 ,426 

�yimserlik 

Genel 45,515 104

1,922 ,131

Gruplararas� ,339 3 ,113 
Gruplariçi 35,804 101 ,354 

Umut 

Genel 36,142 104

,319 ,812

Gruplararas� ,416 3 ,139 
Gruplariçi 23,438 101 ,232 

Dayan�kl�l�k 

Genel 23,854 104

,597 ,618

Gruplararas� 1,571 3 ,524 
Gruplariçi 38,597 101 ,382 

Öz-yeterlilik 

Genel 40,168 104

1,370 ,256

Gruplararas� 2,521 3 ,840 
Gruplariçi 64,590 100 ,646 

Duygusal Ba�l�l�k 

Genel 67,110 103

1,301 ,278

Gruplararas� ,390 3 ,130 
Gruplariçi 54,655 100 ,547 

Normatif Ba�l�l�k 

Genel 55,044 103

,238 ,870

Gruplararas� 2,684 3 ,895 
Gruplariçi 78,511 99 ,793 

Devaml�l�k Ba�l�l��� 

Genel 81,196 102

1,128 ,341

Gruplararas� ,666 3 ,222 
Gruplariçi 16,270 101 ,161 

PSYCAP 

Genel 16,936 104

1,377 ,254

Gruplararas� ,213 3 ,071 
Gruplariçi 24,764 100 ,248 

Örgütsel Ba�l�l�k 

Genel 24,976 103

,286 ,835
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Örneklemin pozitif psikolojik sermaye ve örgütsel ba�l�l�k düzeylerinin 

e�itim düzeyine göre anlaml� �ekilde farkl�la��p farkl�la�mad���n� saptamak için, tek 

yönlü ANOVA testi kullan�lm��t�r (Tablo 14). 

Tablo 14: PSYCAP ve Örgütsel Ba�l�l�k Bile�enlerinin E�itim Düzeyine 

Göre Kar��la�t�r�lmas� -  ANOVA Testi 

  Kareler 
Toplam� 

s.d. Kareler 
Ortalamas� 

F p 

Gruplararas� ,075 3 ,025 
Gruplariçi 46,056 102 ,452 

�yimserlik 

Genel 46,131 105

,055 
 

,983

Gruplararas� 3,849 3 1,283 
Gruplariçi 32,306 102 ,317 

Umut 

Genel 36,156 105

4,051 
 

,009

Gruplararas� 2,435 3 ,812 
Gruplariçi 29,384 102 ,288 

Dayan�kl�l�k 

Genel 31,819 105

2,817 
 

,043

Gruplararas� 6,399 3 2,133 
Gruplariçi 36,381 102 ,357 

Öz-yeterlilik 

Genel 42,780 105

5,980 
 

,001

Gruplararas� 6,206 3 2,069 
Gruplariçi 63,729 101 ,631 

Duygusal Ba�l�l�k 

Genel 69,935 104

3,279 
 

,024

Gruplararas� 8,306 3 2,769 
Gruplariçi 46,793 101 ,463 

Normatif Ba�l�l�k 

Genel 55,099 104

5,976 
 

,001

Gruplararas� 2,106 3 ,702 
Gruplariçi 79,092 100 ,791 

Devaml�l�k Ba�l�l��� 

Genel 81,198 103

,887 
 

,450

Gruplararas� 2,292 3 ,764 
Gruplariçi 15,301 102 ,150 

PSYCAP 

Genel 17,593 105

5,094 
 

,003

Gruplararas� 4,176 3 1,392 
Gruplariçi 21,194 101 ,210 

Örgütsel Ba�l�l�k 

Genel 25,396 104

6,633 
 

,000

Umut, dayan�kl�l�k, öz-yeterlilik, duygusal ba�l�l�k, normatif ba�l�l�k, 

PSYCAP ve örgütsel ba�l�l�k düzeylerinin e�itim seviyesine göre anlaml� �ekilde 

farkl�la�t��� görüldükten sonra, bu fark�n hangi e�itim seviyeleri aras�nda oldu�unu 

saptamak için LSD testi uygulanm��t�r (Tablo 15). 
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Tablo 15: LSD Testleri - E�itim Durumuna Göre Di�er De�i�kenlerdeki 

De�i�im 

Umut 
X  s.s. 1.Lise 

ve Alt� 
2.Lisans 3.Yüksek 

Lisans 
4.Doktora

1.Lise ve Alt� 4,04 0,1369     
2.Lisans 3,9273 0,08844   X X 
3.Yüksek Lisans 4,3818 0,07549  X   
4.Doktora 4,3077 0,12324  X   
Dayan�kl�l�k   1.Lise 

ve Alt� 
2.Lisans 3.Yüksek 

Lisans 
4.Doktora

1.Lise ve Alt� 4 0,12677     
2.Lisans 3,9409 0,08408   X  
3.Yüksek Lisans 4,3068 0,08999  X   
4.Doktora 4,1923 0,0902     
Öz-yeterlilik   1.Lise 

ve Alt� 
2.Lisans 3.Yüksek 

Lisans 
4.Doktora

1.Lise ve Alt� 3,9667 0,16762   X  
2.Lisans 3,9242 0,09284   X X 
3.Yüksek Lisans 4,4924 0,08019 X X   
4.Doktora 4,3974 0,10765  X   
PSYCAP   1.Lise 

ve Alt� 
2.Lisans 3.Yüksek 

Lisans 
4.Doktora

1.Lise ve Alt� 3,8933 0,09405   X  
2.Lisans 3,8735 0,05637   X X 
3.Yüksek Lisans 4,2186 0,06008 X X   
4.Doktora 4,1346 0,12193  X   
Duygusal Ba�l�l�k   1.Lise 

ve Alt� 
2.Lisans 3.Yüksek 

Lisans 
4.Doktora

1.Lise ve Alt� 3,8956 ,86839  X X  
2.Lisans 3,3703 ,82867 X   X 
3.Yüksek Lisans 3,3333 ,57044 X   X 
4.Doktora 3,9231 ,87828  X X  
Normatif Ba�l�l�k   1.Lise 

ve Alt� 
2.Lisans 3.Yüksek 

Lisans 
4.Doktora

1.Lise ve Alt� 3,8233 ,53947  X X  
2.Lisans 3,2655 ,67884 X   X 
3.Yüksek Lisans 3,2636 ,69388 X   X 
4.Doktora 3,9769 ,80224  X X  
Örgütsel Ba�l�l�k   1.Lise 

ve Alt� 
2.Lisans 3.Yüksek 

Lisans 
4.Doktora

1.Lise ve Alt� 3,5752 0,10623  X X  
2.Lisans 3,138 0,05454 X   X 
3.Yüksek Lisans 3,0614 0,08307 X   X 
4.Doktora 3,5462 0,20881  X X  
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Test sonuçlar�na göre umut düzeyindeki gruplararas� anlaml� farkl�l�klar, 

lisans e�itimi görenler ile yüksek lisans ve doktora e�itimi görenler aras�ndaki 

farkl�l�ktan ileri gelmektedir.  Yüksek lisans ve doktora e�itimli çal��anlar, lisans 

e�itimli olanlara göre anlaml� derecede daha yüksek umut düzeyine sahiptirler. 

Korelâsyon matrisi incelendi�inde de, e�itim seviyesi ile sözü geçen de�i�kenler 

aras�nda s�ras�yla r:, 241 düzeyinde anlaml� ve olumlu ili�kiler göze çarpmaktad�r. 

Dayan�kl�l�k düzeyindeki gruplararas� farkl�l�klar ise yüksek lisans ve lisans 

mezunlar� aras�ndaki farkl�l�ktan ileri gelmektedir. Yüksek lisans mezunlar�n�n 

dayan�kl�l�k düzeyi, lisans mezunlar�na göre anlaml� derecede yüksektir. 

Öz-yeterlilik düzeyindeki gruplararas� farkl�l�klar ise lise ve alt� e�itimliler ve 

lisans mezunlar� ile yüksek lisans ve doktora mezunlar� aras�ndaki farktan ileri 

gelmektedir. Yüksek lisans mezunlar�n�n öz-yeterlilik düzeyi lise ve alt� ve lisans 

e�itimlilerden, doktora mezunlar�n�n öz-yeterlilik düzeyi lisans mezunlar�ndan 

anlaml� derecede yüksektir. PSYCAP için de öz-yeterlilik için söylenenler geçerlidir.  

Örgütsel ba�l�l�k ve boyutlar�n�n e�itim düzeyine anlaml� derecede farkl�la��p 

farkl�la�mad���na bak�ld���nda, duygusal, normatif ve örgütsel ba�l�l���n e�itim 

düzeyine göre de�i�iklik gösterdi�i saptanm��t�r. Her üç de�i�ken için de 

söylenebilecek olan, doktora e�itimliler ile lise ve alt� e�itimlilerin, lisans ve yüksek 

lisans e�itimlilere göre anlaml� derecede yüksek duygusal, normatif ve örgütsel 

ba�l�l�k gösterdikleridir. 

Son olarak örneklemin pozitif psikolojik sermaye ve örgütsel ba�l�l�k 

düzeylerinin i�letmedeki k�deme göre anlaml� �ekilde farkl�la��p farkl�la�mad���n� 

saptamak için, tek yönlü ANOVA testi kullan�lm��t�r (Tablo 17). Test sonucunda ele 

al�nan de�i�kenlerden sadece örgütsel ba�l�l���n k�deme göre farkl�l�k gösterdi�i, bu 

farkl�l���n 1-3 y�l aras� k�demi olanlar ile 1 y�ldan az k�demi olanlar ve 10 y�ldan 

fazla k�demi olanlar aras�ndaki farktan kaynakland��� görülmü�tür (Tablo 18). Buna 

göre en yüksek örgütsel ba�l�l�k gösteren çal��anlar, 1-3 y�l k�deme sahip 

çal��anlard�r. 
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Tablo 16: PSYCAP ve Örgütsel Ba�l�l�k Bile�enlerinin ��letmedeki 

K�deme Göre Kar��la�t�r�lmas� -  ANOVA Testi 

  Kareler 
Toplam� s.d.

Kareler 
Ortalamas� F p 

Gruplararas� 2,176 3 ,725 
Gruplariçi 42,697 99 ,431 

�yimserlik 

Genel 44,873 102

1,682 
 

,176

Gruplararas� ,527 3 ,176 
Gruplariçi 34,548 99 ,349 

Umut 

Genel 35,075 102

,503 
 

,681

Gruplararas� ,191 3 ,064 
Gruplariçi 29,429 99 ,297 

Dayan�kl�l�k 

Genel 29,620 102

,214 
 

,886

Gruplararas� ,188 3 ,063 
Gruplariçi 41,770 99 ,422 

Öz-yeterlilik 

Genel 41,957 102

,148 
 

,930

Gruplararas� 3,896 3 1,299 
Gruplariçi 62,846 98 ,641 

Duygusal Ba�l�l�k 

Genel 66,742 101

2,025 
 

,115

Gruplararas� 1,540 3 ,513 
Gruplariçi 51,572 98 ,526 

Normatif Ba�l�l�k 

Genel 53,112 101

,975 
 

,408

Gruplararas� 5,470 3 1,823 
Gruplariçi 74,299 97 ,766 

Devaml�l�k Ba�l�l��� 

Genel 79,769 100

2,380 
 

,074

Gruplararas� ,264 3 ,088 
Gruplariçi 16,253 99 ,164 

PSYCAP 

Genel 16,517 102

,536 
 

,659

Gruplararas� 2,575 3 ,858 
Gruplariçi 22,232 98 ,227 

Örgütsel Ba�l�l�k 

Genel 24,807 101

3,783 
 

,013

Tablo 17: LSD Testi – ��letmedeki K�deme Göre Örgütsel Ba�l�l�ktaki 

De�i�im 

K�dem 
X  s.s. 

1 y�ldan 
az 

1 y�l - 3 
y�l aras� 

3 y�l - 10 
y�l aras� 

10 y�ldan 
fazla 

1 y�ldan az 2,8753 ,41076  X   
1 y�l - 3 y�l aras� 3,3644 ,51000 X   X 
3 y�l - 10 y�l aras� 3,2131 ,48304     
10 y�ldan fazla 3,0030 ,30944  X   
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3.5.4. Hipotez Testleri 

Pozitif psikolojik sermaye ile örgütsel ba�l�l�k aras�nda anlaml� ve pozitif 

yönlü bir ili�kinin varl���n� test etmek amac�yla korelâsyon analizi uygulanm��t�r. 

Analizde anlaml� ve pozitif yönlü bir ili�ki bulunamam��t�r. Bu nedenle H� hipotezi 

reddedilirken, H� hipotezi “Pozitif psikolojik sermaye ile örgütsel ba�l�l�k aras�nda 

pozitif yönlü ve anlaml� ili�ki yoktur.” kabul edilmi�tir.   

Tablo 18: Pozitif Psikolojik Sermaye ile Örgütsel Ba�l�l���n �li�kisine 

Yönelik Korelâsyon Analizi 

 Örgütsel Ba�l�l�k 
PSYCAP             0,032 
 

 

Pozitif psikolojik sermaye ve alt boyutlar� olan iyimserlik, umut, dayan�kl�l�k 

ve öz-yeterlilik ile duygusal ba�l�l�k aras�nda anlaml� ve pozitif yönlü bir ili�kinin 

varl���n� test etmek amac�yla uygulanan korelâsyon analizleri sonucunda, iyimserlik 

boyutunun  (r:,372, p<0,01), dayan�kl�l�k boyutunun(r:,357, p<0,01) ve pozitif 

psikolojik sermayenin (r:,384, p<0,01)duygusal ba�l�l�kla anlaml� ve pozitif yönlü 

bir ili�kiye sahip oldu�u görülmektedir. Pozitif psikolojik sermayenin duygusal 

ba�l�l�kla olan ili�kisinin 2 alt boyuttan daha yüksek olmas� dikkat çekicidir. Bu 

durumda Hipotez 1: H�:� “Pozitif psikolojik sermaye ile duygusal ba�l�l�k aras�nda 

pozitif yönlü ve anlaml� ili�ki vard�r”, Alt Hipotez 2: H�: “�yimserlik ile duygusal 

ba�l�l�k aras�nda pozitif yönlü ve anlaml� ili�ki vard�r.” Alt Hipotez 3: H�: 
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“Dayan�kl�l�k ile duygusal ba�l�l�k aras�nda pozitif yönlü ve anlaml� ili�ki vard�r.” 

kabul edilmi�tir.  

Alt Hipotez 1: H�: “Umut ile duygusal ba�l�l�k aras�nda pozitif yönlü ve 

anlaml� ili�ki vard�r.” ve Alt Hipotez 4: H�: “Öz-yeterlilik ile duygusal ba�l�l�k 

aras�nda pozitif yönlü ve anlaml� ili�ki vard�r.” hipotezleri ise reddedilmi�tir. 

 

 

Tablo 19: Pozitif Psikolojik Sermaye ve Alt Boyutlar� ile Duygusal 

Ba�l�l���n �li�kisine Yönelik Korelâsyon Analizi 

 Duygusal Ba�l�l�k
�yimserlik ,372** 

Umut ,141 
Dayan�kl�l�k ,357** 
Öz-yeterlilik ,188 

PSYCAP ,384** 
** 0.01 seviyesinde anlaml�d�r (iki yönlü) 

 

Pozitif psikolojik sermaye ve alt boyutlar� olan iyimserlik, umut, dayan�kl�l�k 

ve öz-yeterlilik ile devaml�l�k ba�l�l��� aras�nda anlaml� ve negatif yönlü bir ili�kinin 

varl���n� test etmek amac�yla uygulanan korelâsyon analizleri sonucunda, iyimserlik 

boyutunun  (r:-,372, p<0,01), umut boyutunun(r:-,334, p<0,01) dayan�kl�l�k 
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boyutunun(r:-,276, p<0,01) ve pozitif psikolojik sermayenin (r:-,370, p<0,01) 

devaml�l�k ba�l�l���yla anlaml� ve negatif yönlü bir ili�kiye sahip oldu�u 

görülmektedir. Bu analizde de pozitif psikolojik sermayenin devaml�l�k ba�l�l���yla 

olan ili�kisi, di�er 3 alt boyuttan daha yüksektir. Bu durumda Hipotez 3: H�:  

“Pozitif psikolojik sermaye ile, devaml�l�k ba�l�l��� aras�nda negatif yönlü ve anlaml� 

ili�ki vard�r.” Alt Hipotez 5: H�:�  “Umut ile devaml�l�k ba�l�l��� aras�nda negatif 

yönlü ve anlaml� ili�ki vard�r.”, Alt Hipotez 6: H�:�  “�yimserlik ile devaml�l�k 

ba�l�l��� aras�nda negatif yönlü ve anlaml� ili�ki vard�r.” ve Alt Hipotez 7: H�:� 

“Dayan�kl�l�k ile devaml�l�k ba�l�l��� aras�nda negatif yönlü ve anlaml� ili�ki 

vard�r.” kabul edilmi�tir. 

Alt Hipotez 8: H�: “Öz-yeterlilik ile devaml�l�k ba�l�l��� aras�nda negatif 

yönlü ve anlaml� ili�ki vard�r.” ise reddedilmi�tir. 

 

 

Tablo 20: Pozitif Psikolojik Sermaye ve Alt Boyutlar� ile Devaml�l�k 

Ba�l�l���n�n �li�kisine Yönelik Korelâsyon Analizi 

 Devaml�l�k 
Ba�l�l��� 

�yimserlik -,282** 
Umut -,334** 

Dayan�kl�l�k -,276** 
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Öz-yeterlilik -,129 
PSYCAP -,370** 

** 0.01 seviyesinde anlaml�d�r (iki yönlü) 

Pozitif psikolojik sermaye ve alt boyutlar� olan iyimserlik, umut, dayan�kl�l�k 

ve öz-yeterlilik ile normatif ba�l�l�k aras�nda bir ili�kinin varl���n� test etmek 

amac�yla uygulanan korelâsyon analizleri sonucunda, de�i�kenler aras�nda anlaml� 

bir ili�ki bulunamam��t�r. Bu nedenle Hipotez 4: H�: “Pozitif psikolojik sermaye ile 

normatif ba�l�l�k aras�nda anlaml� ili�ki yoktur.”, Alt Hipotez 9: H�: “Umut ile 

normatif ba�l�l�k aras�nda anlaml� ili�ki yoktur.”,Alt Hipotez 10: H�: “�yimserlik  ile 

normatif ba�l�l�k aras�nda anlaml� ili�ki yoktur.”, Alt Hipotez 11: H�: “Dayan�kl�l�k 

ile normatif ba�l�l�k aras�nda anlaml� ili�ki yoktur.”, Alt Hipotez 12: H�: “Öz-

yeterlilik ile normatif ba�l�l�k aras�nda anlaml� ili�ki yoktur.” kabul edilmi�tir. 

 

Tablo 21: Pozitif Psikolojik Sermaye ve Alt Boyutlar� ile Örgütsel 

Ba�l�l���n �li�kisine Yönelik Korelâsyon Analizi 

 Normatif Ba�l�l�k 
�yimserlik -,016 

Umut ,150 
Dayan�kl�l�k -,005 
Öz-yeterlilik ,063 

PSYCAP ,065 
 

 

Tablo 22: Hipotezlerin Kabul ve Red Durumlar� 

Hipotez 1: H�:� Pozitif psikolojik sermaye ile örgütsel 
ba�l�l�k aras�nda pozitif yönlü ve anlaml� ili�ki vard�r. / 
H�: yoktur. 

H��Red�H���Kabul 

Hipotez 2: H�: Pozitif psikolojik sermaye ile duygusal 

H��Kabul�H���Red 
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ba�l�l�k aras�nda pozitif yönlü ve anlaml� ili�ki vard�r. / 

H�: yoktur. 

Alt Hipotez 1: H�: Umut ile duygusal ba�l�l�k aras�nda 

pozitif yönlü ve anlaml� ili�ki vard�r. / H�: yoktur. 

H��Red�H���Kabul 

Alt Hipotez 2: H�: �yimserlik ile duygusal ba�l�l�k 

aras�nda pozitif yönlü ve anlaml� ili�ki vard�r. / H�: 

yoktur. 

H��Kabul�H���Red 

Alt Hipotez 3: H�: Dayan�kl�l�k ile duygusal ba�l�l�k 

aras�nda pozitif yönlü ve anlaml� ili�ki vard�r. / H�: 

yoktur. 

H��Kabul�H���Red 

Alt Hipotez 4: H�: Öz-yeterlilik ile duygusal ba�l�l�k 

aras�nda pozitif yönlü ve anlaml� ili�ki vard�r. / H�: 

yoktur. 

H��Red�H���Kabul 
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Hipotez 3: H�:  Pozitif psikolojik sermaye ile devaml�l�k 

ba�l�l��� aras�nda negatif yönlü ve anlaml� ili�ki vard�r. / 

H�: yoktur. 

H��Kabul�H���Red 

Alt Hipotez 5: H�:  Umut ile devaml�l�k ba�l�l��� 

aras�nda negatif yönlü ve anlaml� ili�ki vard�r. / H�: 

yoktur. 

H��Kabul�H���Red 

Alt Hipotez 6: H�:  �yimserlik ile devaml�l�k ba�l�l��� 

aras�nda negatif yönlü ve anlaml� ili�ki vard�r. / H�: 

yoktur. 

H��Kabul�H���Red 

Alt Hipotez 7: H�:  Dayan�kl�l�k ile devaml�l�k ba�l�l��� 

aras�nda negatif yönlü ve anlaml� ili�ki vard�r. / H�: 

yoktur. 

H��Kabul�H���Red 

Alt Hipotez 8: H�: Öz-yeterlilik ile devaml�l�k ba�l�l��� 

H��Red�H���Kabul 
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aras�nda negatif yönlü ve anlaml� ili�ki vard�r. / H�: 

yoktur. 

Hipotez 4: H�: Pozitif psikolojik sermaye ile normatif 

ba�l�l�k aras�nda anlaml� ili�ki yoktur. / H�: vard�r. 

H��Kabul�H���Red 

Alt Hipotez 9: H�: Umut ile normatif ba�l�l�k aras�nda 

anlaml� ili�ki yoktur. / H�: vard�r. 

H��Kabul�H���Red 

Alt Hipotez 10: H�: �yimserlik ile normatif ba�l�l�k 

aras�nda anlaml� ili�ki yoktur. / H�: vard�r. 

H��Kabul�H���Red 

Alt Hipotez 11: H�: Dayan�kl�l�k ile normatif ba�l�l�k 

aras�nda anlaml� ili�ki yoktur. / H�: vard�r. 

H��Kabul�H���Red 

Alt Hipotez 12: H�: Öz-yeterlilik ile normatif ba�l�l�k 

H��Kabul�H���Red 
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aras�nda anlaml� ili�ki yoktur. / H�: vard�r. 
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3.5.5. Regresyon Analizleri 

Yap�lan korelâsyon analizleri sonras�nda, de�i�kenlerin aç�klay�c�l�k 

derecelerini ölçmek için basit regresyon analizi yap�lm��t�r. Pozitif psikolojik 

sermaye ve her bir alt boyutunun, örgütsel ba�l�l�k ve her bir alt boyutunu ne oranda 

aç�klad��� ara�t�r�lm��t�r.  

Pozitif psikolojik sermayenin ba��ms�z, duygusal ba�l�l���n ba��ml� de�i�ken 

olarak ele al�nd��� regresyon analizinde, pozitif psikolojik sermayenin duygusal 

ba�l�l��� p>0,01 anlaml�l�k düzeyinde %14 oran�nda aç�klad��� görülmü�tür. 

Pozitif psikolojik sermayenin ba��ms�z, devaml�l�k ba�l�l���n�n ba��ml� 

de�i�ken olarak ele al�nd��� regresyon analizinde, pozitif psikolojik sermayenin 

devaml�l�k ba�l�l���n� p>0,01 anlaml�l�k düzeyinde %13 oran�nda aç�klad��� 

görülmü�tür. 

�yimserli�in ba��ms�z, duygusal ba�l�l���n ba��ml� de�i�ken olarak ele 

al�nd��� regresyon analizinde, iyimserli�in duygusal ba�l�l��� p>0,01 anlaml�l�k 

düzeyinde %13 oran�nda aç�klad��� görülmü�tür. Bu ili�kinin ters yönde oldu�u 

bilinmektedir. 

�yimserli�in ba��ms�z, devaml�l�k ba�l�l���n�n ba��ml� de�i�ken olarak ele 

al�nd��� regresyon analizinde, iyimserli�in devaml�l�k ba�l�l���n� p>0,01 anlaml�l�k 

düzeyinde %7 oran�nda aç�klad��� görülmü�tür. 

Umudun ba��ms�z, devaml�l�k ba�l�l���n�n ba��ml� de�i�ken olarak ele 

al�nd��� regresyon analizinde, umudun devaml�l�k ba�l�l���n� p>0,01 anlaml�l�k 

düzeyinde %10 oran�nda aç�klad��� görülmü�tür. Bu ili�kinin de ters yönlü oldu�u 

bilinmektedir.  

Dayan�kl�l���n ba��ms�z, duygusal ba�l�l���n ba��ml� de�i�ken olarak ele 

al�nd��� regresyon analizinde, dayan�kl�l���n devaml�l�k ba�l�l���n� p>0,01 anlaml�l�k 

düzeyinde %12 oran�nda aç�klad��� görülmü�tür. Bu ili�ki de ters yönlüdür. 
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Dayan�kl�l���n ba��ms�z, devaml�l�k ba�l�l���n�n ba��ml� de�i�ken olarak ele 

al�nd��� regresyon analizinde, dayan�kl�l���n devaml�l�k ba�l�l���n� p>0,01 anlaml�l�k 

düzeyinde %7 oran�nda aç�klad��� görülmü�tür. Bu ili�ki de ters yönlüdür. 

Tablo 24: PSYCAP ve Alt Boyutlar�n�n Örgütsel Ba�l�l�k ve Boyutlar�yla 

�li�kisi - Regresyon Modelinin �statistiksel Anlaml�l��� 

a. Ba��ms�z de�i�ken 
b. Ba��ml� de�i�ken 

R R²  
Düzeltilmi� 

R²  

Standart 
Tahmin 
Hatas� F p 

a. PSYCAP 
b. Duygusal Ba�l�l�k 

,384 ,147 ,139 ,76940 17,933 ,000

a. PSYCAP 
b. Normatif Ba�l�l�k 

,065 ,004 ,005 ,73084 ,443 ,507

a. PSYCAP 
b. Devaml�l�k Ba�l�l��� 

,370 ,137 ,129 ,82536 16,377 ,000

a. PSYCAP 
b. Örgütsel Ba�l�l�k 

,032 001 -,009 ,50141 ,108 ,743

a. �yimserlik 
b. Duygusal Ba�l�l�k 

,372 ,138 ,130 ,77344 16,663 ,000

a. �yimserlik 
b. Normatif Ba�l�l�k 

,016 ,000 -,009 ,73230 ,027 ,869

a. �yimserlik 
b. Devaml�l�k Ba�l�l��� 

,282 ,079 ,070 ,85254 8,886 ,004

a. �yimserlik 
b. Örgütsel Ba�l�l�k 

,032 ,001 -,009 ,50142 ,106 ,745

a. Umut 
b. Duygusal Ba�l�l�k 

,141 ,020 ,010 ,82479 2,106 ,150

a. Umut 
b. Normatif Ba�l�l�k 

,150 ,022 ,013 ,72412 2,391 ,125

a. Umut 
b. Devaml�l�k Ba�l�l��� 

,334 ,112 ,103 ,83742 12,965 ,000

a. Umut 
b. Örgütsel Ba�l�l�k 

,038 ,001 -,008 ,50131 ,152 ,869
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Tablo 24(devam�): PSYCAP ve Alt Boyutlar�n�n Örgütsel Ba�l�l�k ve 

Boyutlar�yla �li�kisi - Regresyon Modelinin �statistiksel Anlaml�l���  

a. Ba��ms�z de�i�ken 
b. Ba��ml� de�i�ken 

R R²  
Düzeltilmi� 

R²  

Standart 
Tahmin 
Hatas� F p 

a. Dayan�kl�l�k 
b. Duygusal Ba�l�l�k 

,357 ,127 ,119 ,77829 15,164 ,000

a. Dayan�kl�l�k 
b. Normatif Ba�l�l�k 

,005 ,000 -0,10 ,73239 ,003 ,958

a. Dayan�kl�l�k 
b. Devaml�l�k Ba�l�l��� 

,276 ,076 ,067 ,85416 8,463 ,004

a. Dayan�kl�l�k 
b. Örgütsel Ba�l�l�k 

,043 ,002 -,008 ,50120 ,197 ,658

a. Öz-yeterlilik 
b. Duygusal Ba�l�l�k 

,188 ,035 ,026 ,81821 3,821 ,053

a. Öz-yeterlilik 
b. Normatif Ba�l�l�k 

,063 ,004 -,006 ,73092 ,420 ,518

a. Öz-yeterlilik 
 b. Devaml�l�k Ba�l�l��� 

,129 ,017 ,007 ,88110 1,752 ,189

a. Öz-yeterlilik 
b. Örgütsel Ba�l�l�k 

,062 ,004 -,006 ,50072 ,397 ,530
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SONUÇ 

Bu çal��man�n temel amac�, pozitif psikolojik sermaye düzeyinin örgütsel 

ba�l�l�kla ili�kisini ortaya koymakt�r. Küresel ekonomik krizlerin, �irket küçülme ve 

birle�melerinin s�kça ya�and��� ve buna ba�l� olarak i�çi devir h�zlar�n�n ve i�sizli�in 

artt��� bir ortamda örgütsel ba�l�l�k kavram�na olan ilginin son y�llarda artan bir 

�ekilde devam etmesi �a��rt�c� de�ildir. Çal��anlar�n örgütlerine ba�l�l�k 

göstermemeleri için birçok gerekçe varken, i�letmeler çal��anlar�n ba�l�l�klar�na 

ihtiyaç duymaktad�rlar. Bunun en önemli sebebi, özellikle duygusal olarak 

örgütlerine ba�l� olan çal��anlar�n, örgütün amaçlar�na ula�mas�nda çok önemli role 

sahip olmalar�d�r. Bu durum, özellikle örgüte zekâs�yla ve yarat�c�l���yla katma de�er 

sa�lama potansiyeli yüksek olan beyaz yakal� çal��anlar aç�s�ndan geçerlidir.  

Son y�llarda önem kazanan ve pozitif örgütsel davran�� alan�yla birlikte 

tan�nmaya ba�layan pozitif psikolojik sermaye ise, umut, iyimserlik, dayan�kl�l�k ve 

öz-yeterlilik boyutlar�ndan olu�makta ve gerek bireysel gerek örgütsel pek çok ç�kt� 

üzerinde olumlu etkide bulunmaktad�r. Bu çal��mada örgütsel ba�l�l�k bir ç�kt�, 

pozitif psikolojik sermaye ise bir etken olarak de�erlendirmi�tir. Pozitif psikolojik 

sermayenin örgütsel ba�l�l�k ile olumlu ve anlaml� ili�kide bulunup bulunmad��� 

Türkiye’de ilk defa ara�t�r�lm��t�r. Bu nedenle çal��ma, benzer alanlarda 

gerçekle�tirilebilecek olan bundan sonraki ara�t�rmalar için ipuçlar� içermektedir.  

Özellikle Amerika Birle�ik Devletleri ve Uzak Do�u’da yap�lan 

ara�t�rmalarda, hem pozitif psikolojik sermaye hem de alt boyutlar�n�n, örgütsel 

ba�l�l�k ile ili�kili olabilece�i görülmektedir. Bu yüzden her iki kültürden de bir 

tak�m özellikleri içinde bar�nd�ran Türkiye’de bu ili�kinin ara�t�r�lmas� önemlidir.  

Çal��mada beyaz yakal� çal��anlardan olu�an bir örnekleme dayal� olarak analizler 

gerçekle�tirilmi�tir. 

Anket formlar� arac�l���yla elde edilen bulgular 3. bölümde verilmi�tir. �lk 

olarak örneklemin demografik özellikleri aktar�lm��t�r. Örneklem 6 firmada çal��an 

107 beyaz yakal� i�çiden olu�maktad�r. Örneklemin cinsiyet aç�s�ndan da��l�m� 

hemen hemen e�ittir. Yap�lan t-testlerinde cinsiyete göre e�itim durumunun, ya��n ve 
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k�demin anlaml� �ekilde farkl�la�mad��� görülmü�tür. Bu yüzden cinsiyetler aras� 

kar��la�t�rma yaparken bu faktörler belirleyici de�ildir. Örneklemin ya� ortalamas� 

38,47’dir.  

Ya� grubuna bak�ld���nda ise en büyük grubu 31-40 ya� aral���ndaki 

çal��anlar (%41) olu�turmaktad�r. Bu ya� grubu, bireyin kariyer platosuyla 

kar��la�ma riskinin en yüksek oldu�u ve bir anlamda kariyerinin �ekillendi�i ya� 

grubudur. Bu yüzden bu ya� grubundaki kimselerin örgüte sad�k olup olmama 

kararlar�n�n, a��rl�kl� olarak devaml�l�k ba�l�l���ndan etkilenmesi beklenebilir. 

Yap�lan analizde ise devaml�l�k ba�l�l���n�n ya� gruplar�na göre anlaml� �ekilde 

farkl�la�mad��� tespit edilmi�tir. Bu durum k�dem aç�s�ndan da benzerdir.  

Çal��anlar�n k�demlerine bak�ld���nda, en büyük grup 1-3 y�l aras� k�deme 

sahip olanlard�r(%43). Devaml�l�k ba�l�l���n�n k�deme göre de�i�ip de�i�medi�inin 

ara�t�r�ld��� analizde ise, gruplar aras�nda anlaml� bir fark bulunamam��t�r. 

Devaml�l�k ba�l�l���n� etkiledi�i bilinen ya� ve k�dem de�i�kenlerinin bu örneklem 

aç�s�ndan belirleyici olmad���, dolay�s�yla de�i�kenler aras� kar��la�t�rmalarda ya� ve 

k�demin arac� etkisi var olmad���ndan daha sa�l�kl� bir neden-sonuç ili�kisi 

kurulabilece�i görülmü�tür.  

Çal��anlar�n e�itim düzeyine göre da��l�m�na bak�ld���nda ise, en büyük 

grubu lisans mezunlar� olu�turmaktad�r(%48,7). Örneklemin %80’i üniversite ve üstü 

e�itim seviyesine sahiptir. Örneklemin tamam� beyaz yakal� çal��anlardan 

olu�tu�undan, bu durum normal kar��lanabilse de, oldukça yüksek e�itimli bir 

örneklem oldu�u söylenebilir.  

Çal��mada ele al�nan pozitif psikolojik sermaye ve alt boyutlar� ile örgütsel 

ba�l�l�k ve alt boyutlar�n�n demografik faktörlere göre anlaml� olarak farkl�la��p 

farkl�la�mad���n� tespit etmek amac�yla t-testi ve ANOVA testi uygulanm��t�r. Sözü 

edilen de�i�kenlerin cinsiyete göre farkl�l�k gösterip göstermedi�ini saptamak için 

uygulanan t-testi sonucunda, normatif ba�l�l���n cinsiyete göre anlaml� derecede 

farkl�la�t��� görülmü�tür. Bayan kat�l�mc�lar�n normatif ba�l�l�k düzeyi( X  :3,6380, 
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ss:0,65), erkeklere göre ( X :3,2160, ss:0,75), anlaml� derecede yüksektir. Örneklem 

aç�s�ndan bayanlar�n normlara daha ba�l� olduklar� görülmektedir. 

Ya� de�i�keni ele al�nd���nda, di�er de�i�kenlerle anlaml� bir ili�kiye 

rastlanmasa da, korelâsyon tablosuna bak�ld���nda ya� de�i�keni ile devaml�l�k 

ba�l�l��� d���ndaki tüm de�i�kenlerin ters yönlü fakat anlaml� olmayan ili�kiye sahip 

oldu�u görülmektedir. Benzer korelâsyon katsay�lar� k�dem de�i�keni için de 

gözlenmi�tir. 

E�itim seviyesine bak�ld���nda ise, özellikle pozitif psikolojik sermaye ve 

boyutlar� düzeyinde anlaml� farkl�l�klar göze çarpmaktad�r. Analiz sonucunda 

doktora ve yüksek lisans e�itimi görmü� olanlar ile lisans ve lise ve alt� e�itimliler 

aras�nda umut, dayan�kl�l�k, öz-yeterlilik ve PSYCAP düzeylerinde anlaml� bir fark 

gözlenmi�, doktora ve yüksek lisans e�itimi görenlerin umut, dayan�kl�l�k, öz-

yeterlilik ve PSYCAP düzeylerinin lisans ile lise ve alt� e�itimlilere oranla daha 

yüksek oldu�u saptanm��t�r. Yap�lan korelâsyon analizinde de, e�itim düzeyi ile söz 

konusu de�i�kenler aras�nda güçlü ve olumlu yönde ili�ki oldu�u gözlenmi�tir. Bu 

sonuç, pozitif psikolojik sermayenin e�itim ile geli�tirilebilir oldu�una i�aret eden 

önemli bir bulgudur. 

E�itim seviyesi ile örgütsel ba�l�l�k düzeylerinin de anlaml� �ekilde 

farkl�la�t��� görülmektedir. Bu durum örgütsel ba�l�l���n duygusal ve normatif 

ba�l�l�k boyutlar� için de geçerlidir. Her üç de�i�ken için de lise ve alt� e�itimliler ile 

doktora mezunlar�n�n, yüksek lisans ve lisans mezunlar�ndan daha yüksek düzeyde 

duygusal, normatif ve örgütsel ba�l�l�k gösterdikleri anla��lmaktad�r. �lgi çekici olan 

bu durumun çal���lan örnekleme özgü olup olmad���n� ve nedenlerini saptamak için 

ileri ara�t�rmalar yap�lmas� önerilmektedir.  

K�dem ile di�er de�i�kenlerin ili�kisine bak�ld���nda, örgütsel ba�l�l�k 

düzeyinin k�deme göre anlaml� farkl�l�k gösterdi�i saptanm��t�r. En yüksek örgütsel 

ba�l�l��� 1-3 y�l aras� k�deme sahip çal��anlar�n, en dü�ük örgütsel ba�l�l��� ise 1 

y�ldan az k�deme sahip çal��anlar�n gösterdi�i anla��lmaktad�r. 
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Henüz örgütsel sosyalizasyon süreci içerisinde olmas� muhtemel olan 1 

y�ldan daha az k�demli çal��anlar�n örgütsel ba�l�l�k düzeylerinin dü�ük olmas� do�al 

kar��lanabilir. Bu çal��anlar örgütü henüz normlar� benimseyecek tan�mamaktad�r, 

örgüte vazgeçemeyecekleri yat�r�mlar yapm�� olma olas�l�klar� dü�üktür ve bu 

çal��anlar�n örgüte duygusal olarak ba�lanacak kadar zaman geçirmemi� olmamalar� 

da do�ald�r. Alanyaz�n incelendi�inde bu bulguyla paralel bulgularla kar��la��lm��t�r.   

Ara�t�rman�n 1. hipotezi olan “Pozitif psikolojik sermaye ile örgütsel ba�l�l�k 

aras�nda pozitif yönlü ve anlaml� ili�ki vard�r” hipotezi, yap�lan korelâsyon analizi 

sonucunda reddedilmi�tir. Bunun sebebi olarak örgütsel ba�l�l���n alt boyutlar�n�n 

kendi içerisinde negatif korelâsyona sahip olabilmesi ve bunun di�er de�i�kenlerle 

olan ili�kiyi etkilemesi gösterilebilir. Gerçekten, istatistiksel olarak anlaml� olmasa 

da (r:-,136), duygusal ba�l�l�k ile devaml�l�k ba�l�l��� aras�nda negatif korelâsyon 

vard�r ve alanyaz�ndaki bulgular da bununla paraleldir. Bu beklenen bir durum 

oldu�undan, pozitif psikolojik sermaye ve boyutlar�n�n örgütsel ba�l�l���n her bir 

boyutu ile ili�kisine yönelik hipotezler de geli�tirilmi�tir.  

Buna ba�l� olarak belirlenen ve ara�t�rman�n 2. hipotezi olan “Pozitif 

psikolojik sermaye ile duygusal ba�l�l�k aras�nda pozitif yönlü ve anlaml� ili�ki 

vard�r.”,  yap�lan korelâsyon analizi sonucunda kabul edilmi�tir(r:,384). Regresyon 

analizi sonucunda pozitif psikolojik sermaye’nin duygusal ba�l�l��� %14 düzeyinde 

aç�klad��� görülmü�tür. Alt hipotezler düzeyinde ise iyimserlik ve dayan�kl�l���n 

duygusal ba�l�l�kla pozitif yönde ve anlaml� (r:,372, r:,357) ili�ki içerisinde oldu�u, 

bu iki kavram�n duygusal ba�l�l��� s�ras�yla %13 ve %12 düzeylerinde aç�klad�klar� 

görülmü�tür.  

�yimserlik düzeyi yüksek çal��anlar�n örgütle ilgili olumlu deneyimlerini 

içsel, sürekli ve her ko�ula uyarlanabilir olarak de�erlendirip, ba�ar�s�zl�klar� geçici, 

duruma özgü ve d��sal nedenlere ba�lad�klar� bilinmektedir. Bu bireyler ayn� 

zamanda gelecek ile ilgili olumlu beklentiler geli�tirerek, amaçlar�n� gerçekle�tirmek 

için sarf ettikleri çabay� sürdürürler. Bu yüzden örgüt ile ilgili olumsuz yarg�lar 

geli�tirme olas�l�klar� dü�ük olan bu çal��anlar�n, gerek çal��ma arkada�lar�na, gerek 
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yöneticililerine, gerekse örgütün tamam�na olan duygusal ba�l�l�klar�n� korumalar� ve 

geli�tirmeleri beklenen bir durumdur.  

Dayan�kl�l�k düzeyi de özellikle bireyin sahip oldu�u koruyucu faktörlerin 

risk faktörlerine üstünlük sa�lad��� durumlarda yüksektir. Dayan�kl�l�k düzeyi 

yüksek bireyler, zorluklar� birer meydan okuma olarak görürler. Dayan�kl�l�k düzeyi 

bireyin ya�ad��� ve çal��t��� çevreyle etkile�im içerisindedir ve bu çevreden (çal��ma 

ya�am� ele al�nd���nda örgütten) gelen destek ve motivasyon, bireyin örgüte olan 

ba�l�l���n� artt�racak ve s�k�nt�l� durumlarda dahi bu ba�l�l��� koruyacaklard�r.  

Ara�t�rman�n 3. hipotezi olan “Pozitif psikolojik sermaye ile devaml�l�k 

ba�l�l��� aras�nda negatif yönlü ve anlaml� ili�ki vard�r”,  yap�lan korelâsyon analizi 

sonucunda kabul edilmi�tir(r:,370). Regresyon analizi sonucunda pozitif psikolojik 

sermayenin devaml�l�k ba�l�l���n� %14 düzeyinde aç�klad��� görülmü�tür. Alt 

hipotezler düzeyinde ise iyimserlik, umut ve dayan�kl�l���n devaml�l�k ba�l�l���yla 

negatif yönde ve anlaml� (r:,-282, r:,-334, r:,-274) ili�ki içerisinde oldu�u, bu üç 

kavram�n devaml�l�k ba�l�l���n� s�ras�yla %7, %10 ve %7 düzeylerinde aç�klad�klar� 

görülmü�tür.  

�yimserlik düzeyi yüksek olan bir çal��an�n devaml�l�k ba�l�l���n�n dü�ük 

olmas�, bu çal��an�n örgüte mecbur oldu�undan ba�lanmad��� anlam�na gelmektedir. 

�yimser birey, gerekti�inde farkl� bir i� arama ve farkl� bir kariyer yolu çizme 

konusunda da olumlu beklentiler geli�tirebilmektedir. Yüksek düzeyde umuda sahip 

çal��anlar için de ayn� durum söz konusudur. Bu kimseler örgütte ilerleme imkânlar� 

kalmad���nda ya da örgüt içindeki alternatif yollar�n tamamen kapand���n� 

hissettiklerinde, farkl� alternatifleri örgüt d���nda arayabilir ve enerjilerini istihdam 

edilebilirliklerini artt�rmaya yönlendirebilirler.  Dayan�kl�l�k düzeyi de bu bireylerin 

zorluklara kar�� mücadele edebilme kapasitesi ile ili�kili oldu�undan, i�sizlik, yeni 

bir i� bulma ya da alternatif bir kariyere ba�lama sürecinde koruyucu faktörlere (aile, 

yak�nlar, maddi birikim, sa�l�k durumu vb.) güvenebilmelerini sa�lar ve bu bireyler 

kendilerini örgüte zorunlu olarak ba�l� hissetmezler.  
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Pozitif psikolojik sermaye ve alt boyutlar� olan iyimserlik, umut, dayan�kl�l�k 

ve öz-yeterlilik ile normatif ba�l�l�k aras�ndaki ili�kinin varl���n� test etmek amac�yla 

uygulanan korelâsyon analizleri sonucunda beklendi�i gibi de�i�kenler aras�nda 

anlaml� bir ili�ki bulunamam��t�r ve 4. hipotez ile 9., 10., 11. ve 12. alt hipotezler 

kabul edilmi�tir. 

Tüm bunlara ba�l� olarak pozitif psikolojik sermaye düzeyinin örgütsel 

ba�l�l�k ve i�çi devri aç�s�ndan iyi kullan�ld���nda ve elveri�li ko�ullar yarat�ld���nda 

verimlili�i artt�r�c�, elveri�li ko�ullar yarat�lmad���nda ise önemli çal��anlar�n 

kayb�na yol açabilecek çok kritik bir kavram oldu�u söylenebilir. Örgütsel ba�l�l���n 

performans ile en güçlü ili�kiye sahip boyutunun duygusal ba�l�l�k olmas�, pozitif 

psikolojik sermayenin duygusal ba�l�l��� artt�r�rken devaml�l�k ba�l�l���n� azaltmas�, 

örgütler ve ara�t�rmac�lar aç�s�ndan önemli verilerdir ve örgütlerde pozitif psikolojik 

sermaye düzeyinin geli�tirilirken çal��anlar� örgütte tutmak için di�er elveri�li 

ko�ullar�n sa�lanmas� gereklili�ini de beraberinde getirmektedir.  

Bu bak�mdan yöneticiler e�er pozitif psikolojik sermaye düzeyi yüksek 

çal��anlar� elde tutmak istiyorlarsa, örgüt içerisinde buna elveri�li ko�ullar�n 

yarat�lmas� gerekmektedir. Umut düzeyi yüksek çal��anlara yönelik kariyer planlar�, 

bu çal��anlar�n hedef belirleme ve bu hedefe yönelme enerjilerinin örgüt içinde 

kalmas�n� sa�layacak, örgüt d���nda alternatifler aramalar�n�n önüne geçecektir. 

��letmeler ve yöneticiler aç�s�ndan, çal��anlar�n dayan�kl�l�k düzeylerini 

yükseltmeye, bir ba�ka deyi�le koruyucu faktörleri artt�r�p risk faktörlerini azaltmaya 

yönelik yakla��mlar benimsenmelidir. Bu yöntemler aras�nda çal��an destek 

programlar�, yetkinlikleri artt�r�c� e�itim programlar�, kriz yönetimi e�itimleri 

say�labilir. Bu uygulamalar, ya�anabilecek potansiyel olumsuzluklara kar�� 

çal��anlar�n haz�r olmas�n�, çabuk ve so�ukkanl� bir �ekilde eyleme geçerek 

olumsuzluklar� atlatmas�n� sa�layacakt�r. Bu olumsuzluklar gerçekle�mese dahi, 

çal��an�n bunlara kendini haz�r hissetmesi, i� performans�na ve duygusal ba�l�l��a 

olumlu yans�yabilecektir.  
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Çal��anlar�n iyimserlik düzeylerinin yükseltilmesi için, olumlu geribildirimler 

ve ileti�im dikkate al�nmal�d�r. Ba�ar�l� çal��an yüreklendirilmeli ve bu ba�ar�n�n 

sürekli, dura�an ve her ko�ula uyarlanabilir oldu�u inanc� yerle�tirilmelidir. 

Ba�ar�s�zl�k durumunda ise bu durumun d��sal nedenlere dayand���, geçici oldu�u ve 

ba�ka ko�ullarda geçerli olmayaca�� çal��anlara hissettirilmelidir.  

Öz-yeterlilik düzeyinin yükseltilmesi için ise öz-yeterlili�i olu�turdu�u 

bilinen süreçler çal��ma ortam�nda harekete geçirilmelidir. Bir görevi ba�ar�yla 

yerine getirmek, öz-yeterlilik düzeyinin en önemli öncülü oldu�undan, öz-yeterlilik 

düzeyi yükseltilmek istenen çal��ana ba�arabilece�i ancak çal��an�n zor olarak 

nitelendirebilece�i hedefler verilmeli, bu hedeflere ula�mas� sonras�nda ise olumlu 

geribildirim sa�lanmal�d�r. Bir ba�ka yöntem, kendisiyle benzer özelliklere sahip ve 

kariyerinde ba�ar�l� bir çal��an� çe�itli ko�ullarda gözlemlemesinin sa�lan�p, ki�ide 

gözlemlenen çal��an üzerinden kendi özelliklerine dair bir inanç ve güven 

olu�turulmas�d�r. Bir ba�ka yöntem ise, üst yöneticilerden, örgütte sevilen, sayg� 

duyulan ki�ilerden al�nacak sözlü cesaretlendirmelerdir. Bu �ekilde bir ileti�imle 

kar��la�an çal��an�n öz-yeterlilik düzeyinin artmas� beklenmektedir. Tüm bu ko�ullar 

sa�land��� takdirde daha mutlu, daha iyimser, kendine daha fazla güvenen ve daha 

stratejik dü�ünen çal��anlara sahip olunmas� muhtemeldir ve bunun da daha yüksek 

duygusal ba�l�l�k sa�lamas� beklenmektedir.  

Ara�t�rmada ele al�nan temel de�i�kenler pozitif psikolojik sermaye ve 

örgütsel ba�l�l�k olmakla birlikte, bu iki de�i�ken aras�nda arac� nitelikli ba�ka 

de�i�kenlerin yer almas� mümkündür. Nitekim yurtd���nda yap�lan ara�t�rmalarda i� 

doyumu gibi baz� kavramlar�n iki de�i�ken aras�nda arac� rolünün olabilece�ine dair 

bulgular yer almaktad�r. Bu yüzden bundan sonra yap�labilecek ara�t�rmalarda i� 

doyumu gibi kavramlar�n arac� etkisinin de ara�t�r�lmas� yerinde olacakt�r.  
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EK: Ara�t�rmada Kullan�lan Anket Formu (Bas�l� sürüm) 

A�a��daki ifadelere ne oranda kat�ld���n�z� gösteren ifadenin hizas�nda bulunan 
kutucu�u lütfen i�aretleyiniz.  (1-Hiç kat�lm�yorum, 5-Tamamen kat�l�yorum)  
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��imde baz� �eyler belirsizse, genellikle olabilecek en iyi �eyin gerçekle�ece�ine 
inan�r�m.    

E�er i�im ile ilgili baz� �eylerin ters gitme ihtimali varsa, mutlaka ters gider.    

��imle ilgili konulara her zaman iyi taraf�ndan bakar�m.    

��im ile ilgili gelece�im konusunda iyimserim.    

Bu i�te, olaylar hiçbir zaman benim istedi�im gibi geli�mez.    

��imde her zaman barda��n dolu taraf�na bakar�m.    

Çal���rken kendimi bir ç�kmazda hissedersem, bu durumdan kurtulmak için birçok yol 
dü�ünebilirim.    

�u anda, büyük bir enerjiyle i�imdeki amaçlar�m� gerçekle�tirmeye çal���yorum.    

Bence, her problemin pek çok çözüm yolu vard�r.    

�u anda kendimi i�imde çok ba�ar�l� görüyorum.    

��imde amaçlar�ma ula�mak için alternatif pek çok yol dü�ünebilirim.    

�u anda, i�imde kendim için belirledi�im hedefleri tutturabildi�imi dü�ünüyorum.    

��imde bir engelle/sorunla kar��la�t���mda, bundan s�yr�l�p i�ime devam etmekte 
s�k�nt� ya��yorum.    

��imde kar��la�t���m zorluklar� öyle ya da böyle çözüyorum.    

��letmede gerekti�i takdirde yaln�z kalabilir, “kendi ba��m�n çaresine” bakabilirim.    

��imde kar��la�t���m stresli durumlar�n üstesinden kolayl�kla gelirim.    

��teki zorlu zamanlar� atlatabilirim çünkü daha önce de zorluklarla kar��la�t�m.    

Bu i�te birçok �eyin ayn� anda üstesinden gelebilece�imi hissediyorum.    

Bir çözüm bulmak amac�yla uzun vadeli bir sorunu incelerken kendime güvenirim.    

Yap�lan toplant�larda kendi ekibimi temsil ederken kendime güvenirim.    

��letmemin stratejisi ile ilgili tart��malarda kendime güvenirim.    

Çal��t���m alanda hedefler belirlerken kendime güvenirim.    

��letme d���ndan insanlarla sorunlar� tart���rken kendime güvenirim.    

Çal��ma arkada�lar�ma bilgi aktar�rken kendime güvenirim.    
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A�a��daki ifadelere ne oranda kat�ld���n�z� gösteren ifadenin hizas�nda bulunan 
kutucu�u lütfen i�aretleyiniz. 
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Bu i�letmeye kar�� güçlü bir aitlik duygusu hissetmiyorum.      

Bu i�letmeye kendimi "duygusal olarak ba�l�" hissetmiyorum.      

Bu i�letmede çal��mak, ki�isel olarak benim için büyük anlam ta��maktad�r.      

Bu i�letmede kendimi "ailenin bir üyesi" gibi hissetmiyorum.      

Meslek hayat�m�n geriye kalan süresini bu i�letmede geçirmem söz konusu olursa 
kendimi çok mutlu hissederim. 

     

��letmemin kar��la�t��� sorunlar�, kendi ki�isel sorunummu� gibi dü�ünür ve çözmeye 
çal���r�m. 

     

Bu i�letme benim sadakatimi hak ediyor.      

Bu i�letmeye çok �ey borçluyum.      

Bu i�letmede çal��maya devam etmemi gerektirecek herhangi bir yükümlülük 
hissetmiyorum. 

     

Burada çal��an insanlara kar�� kendimi sorumlu hissetti�im için i�ten ayr�lmay� 
dü�ünmem. 

     

�imdi i�ten ayr�l�rsam kendimi suçlu hissederim.      

�u an ba�ka bir i�letmeden daha avantajl� bir i� teklifi alsayd�m, çal��t���m �irketten 
�imdi ayr�lmak bana do�ru gelmezdi. 

     

Bu i�letmeye kendimden bu kadar çok �ey vermemi� olsayd�m, ba�ka bir �irkette 
çal��may� dü�ünebilirdim. 

     

Bu �irkette çal��maya devam etmemin en önemli nedenlerinden biri de, ba�ka 
seçene�imin olmamas�d�r. 

     

Bu �irkette çal��maya devam etmem, kendi tercihim oldu�u kadar, ayn� zamanda da bir 
zorunluluktur. 

     

Bu �irketten ayr�lmay� dü�ünmem için gerekli ba�ka i� f�rsatlar�n�n mevcut olmad���na 
inan�yorum. 

     

Bu �irketten �imdi ayr�lma karar� alsam, hayat�m büyük ölçüde alt üst olur.      

�stesem bile, �u an bu �irketten ayr�lmak benim için çok zor olurdu.      

 
 
 
Cinsiyetiniz:     � Kad�n           � Erkek   
 
Do�um y�l�n�z: __________ 
 
E�itim düzeyiniz:    � Lise ve alt�         �Lisans              �Yüksek Lisans              �Doktora 
 
Bu i�letmedeki k�deminiz:    �1 y�ldan az           � 1-3 y�l aras�            �4-10 y�l aras�            �10 
y�ldan fazla     


