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ÖZET 

YÜKSEK LĠSANS TEZĠ 

ÖĞRETMENLERĠN POZĠTĠF PSĠKOLOJĠK SERMAYE ALGILARI ĠLE ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIKLARI ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠNĠN ĠNCELENMESĠ 

Ġsmail ASLAN 

Tez DanıĢmanı: Doç. Dr. Hacı Ġsmail ARSLANTAġ 

2017, 130 Sayfa 

BaĢkan              : Doç. Dr. Hasan Basri MEMDUHOĞLU 

Jüri Üyesi         : Doç.Dr. H. Ġsmail ARSLANTAġ 

Jüri üyesi          : Doç. Dr. Abdurrahman EKĠNCĠ 

Jüri Üyesi         : Yrd. Doç. Dr. Abdulvahap BOZ 

Jüri Üyesi         : Yrd. Doç. Dr. Sungur GÜREL 

Bu araĢtırma, öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algıları ile örgütsel 

bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi incelemek amacıyla yapılmıĢtır. AraĢtırma iliĢkisel tarama 

modelinde olup nicel yöntemlidir. AraĢtırmanın evrenini 2016-2017 Eğitim – Öğretim 

yılında ġırnak ilinde okulöncesi, ilkokul, ortaokul ve ortaöğretim (lise) kurumlarında 

görev yapan 6746 öğretmen oluĢturmaktadır. Hedef evrene ulaĢmadaki zorluk, zaman 

ve maliyet gibi nedenlerden dolayı evreni temsil edebilecek örneklem alma yoluna 

gidilmiĢtir. Basit seçkisiz (random) örnekleme yoluyla seçilen örneklem grubuna 

dağıtılan 608 ölçek araĢtırmaya dâhil edilmiĢtir. Bu araĢtırmada öğretmenlerin pozitif 

psikolojik sermaye algılarını belirlemek için Tösten ve Özgan (2014) tarafından 

geliĢtirilen “Pozitif Psikolojik Sermaye Ölçeği”, öğretmenlerin okula bağlılık 

düzeylerini belirlemek amacıyla Allen ve Meyer (1990) tarafından geliĢtirilen YeĢilyurt 

(2015) tarafından Türkçeye uyarlanan “Örgütsel Bağlılık Ölçeği” kullanılmıĢtır. 

Verilerin analizinde istatistiki paket programından yararlanılmıĢtır. AraĢtırmanın 

güvenirliği için iç tutarlık katsayısına bakılmıĢ; betimsel analizler için aritmetik 

ortalama, standart sapma, yüzde ve frekans değerleri çıkarılmıĢ; grup farklarındaki 

karĢılaĢtırmalar fark testleri yapılmıĢtır. Öğretmenlerin psikolojik sermaye algıları ile 

örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi ortaya koymak için ikili iliĢki testinden, 

psikolojik sermayenin örgütsel bağlılığa etkisini ortaya koymak için ise basit ve çoklu 

regresyon analizinden yararlanılmıĢtır. Bulguların anlamlılık düzeyi için p<.05 esas 

alınmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algılarının çok 

yüksek, örgütsel bağlılıklarının ise orta düzeyde olduğu; pozitif psikolojik sermaye 

algıları ile örgütsel bağlılıkları arasında düĢük düzeyde pozitif yönde iliĢkinin olduğu ve 

pozitif psikolojik sermayenin örgütsel bağlılığı %8 açıkladığı görülmüĢtür. 

Öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algılarında ve örgütsel bağlılıklarında bazı 

değiĢkenlerin anlamlı farklılığa yol açtığı da araĢtırma sonuçlarındandır.  

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Sermaye, Pozitif Psikolojik Sermaye, Örgütsel Bağlılık, 

Eğitim Yönetimi. 
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ABSTRACT 

MASTER’S THESIS 

INVESTIGATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN TEACHERS’ 

POSITIVE PSYCHOLOGICAL CAPITAL PERCEPTIONS AND THEIR 

ORGANIZATIONAL COMMITMENT 

Ġsmail ASLAN 

Supervisor: Associate ProfessorHacı Ġsmail ARSLANTAġ 

Year: 2017, Pages: 130 

Chair  : Associate Professor Hasan Basri MEMDUHOĞLU  

Jury:  Associate Professor Hacı Ġsmail ARSLANTAġ 

Jury: Associate Professor Abdurrahman EKĠNCĠ 

Jury: Assistant ProfessorAbdulvahap BOZ 

Jury : Assistant ProfessorSungur GÜREL 

  

 This research was conducted to investigate the relationship between teachers' 

positive psychological capital perceptions and their organizational commitment. The 

research is a relational survey model that is based on a quantitative method. The sample 

constitutes 6746 teachers working in preschool, elementary school, junior high school 

and secondary school (high school) institutions in ġırnak province during 2016-2017 

Education - Academic Year. The difficulty in reaching the target school, the time and 

the cost were taken into account to represent the sample. The sample was selected by 

using simplerandom sampling, and 608 scales distributed using this sampling method. 

The "Positive Psychological Capital Scale" developed by Tösten and Özgan (2014) in 

order to determine the positive psychological capital perceptions of teachers in this 

research is defined as the "Organizational Commitment Scale" adapted to Turkish 

Language by YeĢilyurt (2015) developed by Allen and Meyer (1990) in order to 

determine organizational commitment of teachers. In the analysis of the data, statistical 

package program was used. The internal consistency was examined for the reliability of 

the study. For descriptive analyses, arithmetic mean, standard deviation, percentage and 

frequency values were extracted and comparative difference tests were performed on 

group differences. Simple ad multiple regression analyses were used to reveal the 

relationship between psychological capital perceptions and organizational commitment 

of teachers, and the effect of psychological capital on organizational commitment. The 

significance level of the findings was p <.05. 

 The results of the research show that teachers' perceptions of positive 

psychological capital are very high and their organizational commitment is moderate. 

Positive correlations between positive psychological capital perceptions and 

organizational commitment were found to be positively correlated and positive 

psychological capital explained organizational commitment by 8 %. Another significant 

finding is that some variables in teachers' positive psychological capital perceptions and 

organizational commitment lead to meaningful difference. 

Keywords: Psychological Capital, Positive Psychological Capital, Organizational 

Commitment, Educational Administration. 
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GĠRĠġ 

Bu bölümde araĢtırmanın problem durumu, amacı, önemi, varsayımları, 

sınırlılıkları ve araĢtırmada geçen bazı kavramlara iliĢkin tanımlar yer almaktadır. 

I. PROBLEM DURUMU 

Çağımızda hızlı bir değiĢim yaĢanmaktadır. Bilgiler ve bilinenler her geçen gün 

hızlı bir Ģekilde güncellenmektedir. Bu değiĢim, çalıĢma ortamını ve esaslarını da 

etkilemektedir. Bunlarla baĢ edebilmek için ise artık geleneksel yöntemler yerine yeni 

stratejilere ihtiyaç duyulmaktadır. Yeni yönetim yaklaĢımları ve modellerin geliĢtiği 

günümüz iĢ dünyasında örgütler, kendilerine rekabet avantajı sağlayan en önemli 

unsurların baĢında insan kaynağının olduğunun bilincindedirler. Örgütler geliĢmek, çağı 

yakalamak, devamlılıklarını sürdürebilmek ve rekabet üstünlüğünü sağlayabilmek için 

insan kaynaklarını olabilecek en etkili biçimde kullanmak durumundadırlar.  

Günümüzde yaĢanan hızlı değiĢim ve geliĢmeler, örgütlerin sürekli olarak 

büyümesini ve yenilenmesini zorunlu kılmakta, teknolojideki ilerlemeler de yeni 

gereksinimlerin ve beklentilerin ortaya çıkmasına zemin hazırlamaktadır (ġahin, 2010). 

KeleĢ‟e göre (2011) Rekabet düzeyi giderek artan ve karmaĢıklaĢan global iĢ ortamında 

teknolojik değiĢme ve geliĢmelere ayak uydurmanın bir zorunluluk haline gelmesi, 

siyasi ve sosyal geliĢmelerin iĢ hayatına yansımaları gibi uygulamaların hızla yayılması, 

insanların özel ve iĢ hayatlarında üzerlerindeki baskıyı artırmakta, psikolojik açıdan 

etkilenmelerini kaçınılmaz hale getirmektedir. Bu duygular insanların iĢlerindeki 

verimliliğinin azalmasına yol açmaktadır. ĠĢlerindeki bu mutsuzluk veya performans 

düĢüklüğü, çalıĢanın iĢ hayatında önemli çatıĢmalara neden olabilmektedir. 

Ülkelerin geliĢebilmeleri ve ilerleyebilmelerinin temelinde, nitelikli bir eğitimin 

olduğu bilinmektedir. Eğitim kurumları geliĢmek ve beklenileni yerine getirebilmek için 

günümüz dünyasının hızlı ve süreklilik arz eden değiĢimine ayak uydurmak 

durumundadır.  Eğitim kurumlarının artık geleneksel yönetim yaklaĢımları yerine, 

çalıĢanların duygusal ve psikolojik yanları üzerinde daha fazla duran çağdaĢ yaklaĢımlar 

üzerine yönelmeleri gerekmektedir. Bu anlamda örgütlerin en önemli öğesi olarak kabul 

gören insan kaynağı üzerinde daha fazla duran ve onu memnun ederek yaptığı iĢten haz 

almasını sağlayan yöntemler üzerinde durulmaktadır.  Bu açıdan bakıldığında bütün 
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örgütlerde insan unsurunun önemli hale geldiği bilinmektedir. Bu bağlamda eğitim 

örgütlerinde öğretmenler, eğitimsel hedeflerin gerçekleĢtirilmesinde enbaĢta gelen 

öğelerden biridir. BaĢka bir deyiĢle eğitim-öğretim sürecinin verimliliği ve niteliğinin 

arttırılmasının öğretmen niteliğine bağlı olduğu söylenebilir. Bu nitelik ve verimliliği 

geliĢtiren unsurlar (alan uzmanlık bilgisi, genel kültür, iletiĢim becerileri vb.) yanında 

öğretmenlerin psikolojik durumları açısından da olumlu düzeyde olmaları eğitim-

öğretim sürecine doğrudan etki edecektir. Kısaca öğretmenlerin pozitif psikolojik 

durumları yaptıkları iĢin niteliğini belirlemede önemli bir etkendir. 

Pozitif psikoloji, II. Dünya SavaĢı sonrasında olumsuzluklara odaklanmak yerine 

bireyin pozitif yönlerini ortaya çıkarmayı amaçlayan ve bu kapsamda çalıĢmaların 

yoğunlaĢtığı bir akımdır. Pozitif psikoloji kavramını ilk defa Abraham Maslow (1954) 

“Motivation and Personality” adlı eserinde kullanmıĢtır (Met, 2010: 89; Gutek, 

2014:141; Wright, 2003:437). Pozitif psikoloji ve pozitif örgütsel davranıĢ üzerinde 

temellenen pozitif psikolojik sermaye teorisi ile ilgili ilk çalıĢmalar ise Luthans ve 

arkadaĢları tarafından 2002 yılında alan yazınına girmiĢtir (ErkuĢ ve Fındıklı, 2013). 

Pozitif psikolojik sermaye ise temellerini pozitif psikoloji ve pozitif örgütsel davranıĢ 

yaklaĢımlarından alan, çalıĢan verimliliğinin artıĢına olumlu yönde etki edecek bir dizi 

nitelik olarak tanımlanan sermaye türüdür. Pozitif psikolojik sermayenin çalıĢan 

verimliliğine ve örgütsel davranıĢlara etkisi büyüktür (Tösten, 2015). 

Sarıcı‟ya göre (2015), çalıĢanların psikolojik ve duygusal yönden iyi olmaları ve 

dolayısıyla da örgüte üst seviyede fayda getirmeleri, insan kaynaklarının olduğu kadar 

örgütlerin de temel amaçlarındandır. Bu noktada çalıĢanların refah düzeyinin 

arttırılması, daha sağlıklı iĢ ortamlarının sunulması, çeĢitli motivasyon kaynaklarının 

kullanılması, çalıĢana değer verildiğinin gösterilmesi, maddi ve manevi olarak 

desteklenmesi gerekmektedir. Aynı Ģekilde çalıĢanların zayıf yönlerinden ziyade iyi ve 

güçlü yönlerinin ön plana çıkarılması dolayısıyla pozitif psikolojik sermayenin 

yükseltilmesi gereklidir.  

Eğitim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin, hızla değiĢen ve geliĢen 

çevrenin ihtiyaçlarına ayak uydurabilecek ve topluma kazandırılacak nesiller 

yetiĢtirebilmeleri için güvenli bir örgüt ikliminde olmalarının gerekli bir unsur olduğu 

düĢünülmektedir. Öğretmenlerin bulundukları kuruma bağlılığını arttırmak için; onları 

geliĢtirmek, yüreklendirmek, idealist, yenilikçi ve kendilerine güvenen kiĢiler haline 
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getirmek önemli olacaktır. Bu da pozitif örgütsel davranıĢlara odaklanmayla ilgili bir 

durumdur. Bu bağlamda örgütsel amaçların gerçekleĢtirilmesinde öğretmenlerin 

uzmanlık alan bilgileri,  genel kültürleri gibi faktörlerin yanında öğretmenlerin örgütsel 

bağlılıkları da önem arz etmektedir.  

Bayram‟a göre (2005:125) örgütsel bağlılık, iĢ görenin çalıĢtığı kuruma karĢı 

hissettiği bağın gücünü ifade etmektedir. Bu kapsamda düĢünüldüğünde öğretmenlerin 

çalıĢtıkları kuruma bağlı olmaları, kurum kültürüne ayak uydurmaları, pozitif psikolojik 

bir ortam oluĢturmanın yanı sıra eğitimdeki verimliliği ve niteliği de pozitif yönde 

etkileyecektir. Bu bağlamda örgütsel bağlılığın iĢe geç kalma, iĢten kaçma, gibi 

istenmeyen sonuçları azaltacağı ayrıca örgütsel bağlılığın, örgütsel performansı pozitif 

yönde etkileyeceği, ürün ve hizmet kalitesini pozitif yönde katkı sağlayacağı 

düĢünülmektedir. 

Bu çalıĢmada pozitif psikolojik sermaye ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkinin 

araĢtırılması amaçlanmıĢtır. Pozitif psikolojik sermayenin örgütsel bağlılığa önemli bir 

etkisinin olduğu düĢünülmektedir. Bu konuda yapılan alanyazın taramasında da pozitif 

psikolojik sermaye ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi doğrudan araĢtıran 

çalıĢmalara rastlanmamıĢtır. Buradan elde edilecek bulguların öğretmenlerin kurum 

içerisindeki psikolojik sermayelerinin iyi bir Ģekilde yönetilmesi, örgütsel bağlılıklarının 

iyi olacağı, öğretmenleri belirlenen hedefe ulaĢmada etkilemeye yardımcı olacağı, 

eğitim yönetimi ve verimliliğine etki edeceği düĢünülmektedir. 

II. AMAÇ 

Bu araĢtırmanın temel amacı, öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algıları 

ile örgütsel bağlılıklarının incelenmesidir.  

Bu temel amaç doğrultusunda araĢtırmada Ģu sorulara yanıt aranmıĢtır: 

1. Öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algıları ne düzeydedir? 

2. Öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları ne düzeydedir? 

3. Öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algıları ve örgütsel bağlılıkları; 

a) Cinsiyet,  

b) Medeni durum,  

c) YaĢ,  

d) Okul türü,  
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e) Kıdem,  

f) Günlük mesai tanzimi,  

g) BranĢ,  

ğ) Öğrenim durumu,  

h) Okuldaki öğretmen sayısı değiĢkenlerine göre anlamlı farklılık göstermekte 

midir? 

4. Öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algıları ile örgütsel bağlılıkları 

arasındaki iliĢki nedir? 

5. Öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algıları, örgütsel bağlılığın anlamlı bir 

yordayıcısı mıdır? 

III. ÖNEM 

Pozitif psikolojik sermaye ve örgütsel bağlılık üzerinde yapılan çalıĢmalara 

rastlanmamıĢtır. AraĢtırma bu eğitim örgütlerinde pozitif psikolojik sermaye ile örgütsel 

bağlılık iliĢkisini belirlemeye yönelik olması açısından özgün ve önemlidir. 

Pozitif psikolojik sermaye algıları olumlu olan öğretmenlerin örgütsel 

bağlılığının da yüksek olması beklenir. Bu bakımdan çalıĢmanın eğitim örgütlerinde 

yapılması nedeniyle de ayrıca önem taĢıyan bu araĢtırma, pozitif psikolojik sermaye ve 

örgütsel bağlılık konularında yaĢanan olumsuzlukları gidereceği, örgütsel davranıĢlar ile 

pozitif psikolojik sermayenin açıklanmasında katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. Bu 

çalıĢma uluslararası yazında son yıllarda giderek daha fazla araĢtırmaya konu olan 

pozitif psikolojik sermaye kavramı ve bileĢenlerinin neler olduğunu açıklayarak, 

örgütsel bağlılığa olan etkilerini inceleme ve ulusal alan yazında gelecekte yapılacak 

araĢtırma konularına öneri sağlayacağı düĢüncesiyle de önem arz etmektedir. 

IV. VARSAYIMLAR 

AraĢtırmanın varsayımları Ģunlardır:  

1. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin veri toplama araçlarını içtenlikle 

cevaplandırdığı, 

2. AraĢtırmada kullanılan ölçme araçlarının amaca uygun ve güvenilir olduğu, 

3. AraĢtırma sonuçlarının uygun istatistiki yöntemlerle bulgulandığı, 



5 

 
 

4. Seçilen örneklem grubunun evreni temsil edebilecek nitelik ve nicelikte 

olduğu varsayılmaktadır. 

V. SINIRLILIKLAR 

1. 2016-2017 eğitim-öğretim yılı ile; 

2. Veri toplama aracı olarak “Pozitif Psikolojik Sermaye Ölçeği” ve “Örgütsel 

Bağlılık Ölçeği”ile; 

3. AraĢtırma yöntemi iliĢkisel desenle; 

4. Örneklem grubunda yer alan öğretmenler ile sınırlıdır. 

VI. TANIMLAR 

Pozitif psikolojik sermaye: Temellerini pozitif psikoloji ve pozitif örgütsel 

davranıĢ yaklaĢımlarından alan, çalıĢan verimliliğinin artıĢına olumlu yönde etki edecek 

bir dizi nitelik olarak tanımlanan sermaye türüdür (Tösten, 2015). 

Umut: Değerli amaçlar belirleyebilme (istenç) ve bu amaçları elde etmede 

kiĢinin engellerin üstesinden gelebilme inancını (baĢarma gücü) kapsayan motivasyonel 

bir durumdur (Tösten, 2015). 

Özyeterlilik:Bireyin kendi yeteneklerine olan güvenini ve bunları güdüleme, bir 

iĢi belirgin bir kapsam içerisinde en iyi biçimde yerine getirebilme becerisidir (Tösten, 

2015). 

Ġyimserlik: Kesin olarak meydana gelmiĢ olayın; olumlu veya olumsuz, 

geçmiĢte, Ģuan veya gelecekte olmuĢ olmasına bakılmaksızın, nedenlerini açıklarken 

bireyin kullandığı nedenler ve dayanak noktalarına olan pozitif yaklaĢımıdır (Tösten, 

2015). 

Psikolojik dayanıklılık: Bireyin belirli risk ve olumsuz koĢullar altındaki 

durumlara gösterdiği olumlu uyum (Tösten, 2015). 

DıĢadönüklük: Genellikle enerjik, sosyal, pozitif, neĢeli ve diğer insanlarla 

ilgilenen kiĢilik özelliklerine sahip olma durumu (Tösten, 2015). 
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Güven: Hedeflenen noktaya varabilme konusunda beklentileri karĢılayabilme 

durumu ya da ortaya çıkabilecek Ģüphelerden arınabilme (Tösten, 2015). 

Pozitif Psikoloji: Ġnsanların ve örgütlerin geliĢmesine ya da ideal bir Ģekilde 

iĢlemesine katkı sağlayan süreçlerin bilimidir (Sarıcı, 2015). 

Örgütsel Bağlılık: Örgütsel bağlılık, iĢgörenin çalıĢtığı kuruma karĢı hissettiği 

bağın gücünü ifade etmektedir (Bayram, 2005:125) 

Duygusal Bağlılık: Bireyin çalıĢtığı örgüte karĢı duygusal bir bağ hissederek 

örgütteki üyeliklerine istedikleri için devam etmek istemeleridir (Allen ve Meyer, 

1990). 

Normatif Bağlılık: Bireyin çalıĢtığı örgüte karĢı sorumluluklarının olduğunu 

düĢünerek kendini örgüte kalmaya zorunlu hissetmesidir (Allen ve Meyer, 1990). 

Devam Bağlılığı: Bireyin örgüte yaptığı yatırımlar nedeniyle örgütten 

ayrılmanın kendisine maliyetinin yüksek olacağını düĢünerek örgütte kalmayı 

seçmesidir (Allen ve Meyer, 1990). 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

KURAMSAL ÇERÇEVE ve ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

Bu bölümde kuramsal çerçeve kapsamında pozitif psikolojik sermaye ve 

örgütsel bağlılık kavramları üzerinde durulmaktadır. 

1.1.PSĠKOLOJĠ ve PSĠKOLOJĠK SERMAYE  

Günümüz modern örgüt yapılarında bireyin yeri gittikçe daha fazla tartıĢılmaya 

baĢlanmıĢtır. Bu tartıĢmalarda bireyin yapısı, duyguları, yetenekleri, potansiyeli ve bu 

özelliklerin açığa çıkarılması, anlamlandırılması çabası yer almaktadır. Öyle ki bireyin 

sahip olduğu değer ve beceriler gruplardan toplumlara kadar önemli yer tutmaktadır. 

Bireyin çok yönlü olarak incelenmesi, anlaĢılması çabası insanı baĢlıca ele alma 

gereğini doğurmuĢ olup yeni bir disipline kapı aralamıĢtır.   

 Arka planı 16. Yüzyıla kadar giden “psikoloji” kavramı köken olarak 

Yunancadaki “psyche” (ruh, zihin) kelimesine dayanmaktadır. Bu tanımda psikolojinin 

insanın iç dünyası ile ilgilendiği ve insanın hissettiklerini araĢtırdığı anlaĢılmaktadır. Bu 

kapsamda psikoloji ile ilgili bilimsel çalıĢmalara 19. Yüzyılda rastlanmaktadır. Wilhelm 

Wundt‟un bu amaçla kurmuĢ olduğu laboratuardaki ilk çalıĢmaları psikoloji alanındaki 

araĢtırmalara öncülük etmiĢtir. Bu arayıĢla geliĢen çalıĢmalar sayesinde insanın iç 

dünyası ile ilgili veriler elde edilmeye baĢlanmıĢ ve fiziksel, biyolojik bozukluklarla 

beraber gözlemlenemeyen rahatsızlık ve kusurlar üzerinde de araĢtırmalar yapılmıĢtır. 

1900‟lere varıldığında psikolojinin çalıĢma alanı insan davranıĢı ve zihinsel süreçlerinde 

yoğunlaĢmıĢtır (Piotrowski, 2005:662 akt. Çınar, 2011). 

 ĠĢ ortamlarında farklı kiĢilik özelliklerinden kaynaklı farklı duygulanmalar bir 

arada olabilmektedir. Bu farklılıkların nedenlerini belirleyebilmek amacıyla davranıĢ 

kaynaklarına inmek ve sebeplerini saptamak psikoloji biliminin alanına girmektedir. 

Ġnsanın fiziksel ve biyolojik yapısını anlamak için yapılan çalıĢmalar kadar psikolojik 

olarak da anlaĢılması için yürütülen araĢtırmalar önemlidir. Ġnsanın doğasında iyiye, 

güzele, olumlu olana ulaĢma çabası vardır ve günümüze kadar olumlu, güzel olma 

temeli üzerinde tartıĢmalar sürdürüle gelmiĢtir. Bundan dolayı medeniyetlerin temeli 

estetik, sanat, iyi hissetme ve yüksek değerler üzerine kurulmuĢtur. M.Ö. Antik Yunan 
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Çağı‟ndan itibaren Rönesans Çağı, Yöntem Çağı, Aydınlanma Çağı kültürlerinde 

insanlar yönlerini pozitiflik üzerine çevirmiĢlerdir (Seligman, 2002). Buna benzer 

Ģekilde Sokrates, Platon ve Aristoteles‟in insan ve insan davranıĢları üzerindeki felsefi 

yaklaĢımları günümüz felsefe ve psikoloji yaklaĢımlarına esin kaynağı olmuĢtur 

(Duckworth, Steen ve Seligman, 2005). 

 20. Yüzyılın baĢlarına kadar psikoloji biliminin çalıĢma alanı gözlemlenebilen 

davranıĢlar üzerinde yoğunlaĢmaktadır. DavranıĢları oluĢ sürecinden bağımsız olarak 

ele alan psikoloji bilimi özellikle sanayi devrimi sırasında Newton mekaniğinden 

etkilenmiĢtir. Sonrasında Quantum mekaniğinin etkisiyle bireyin iç dünyasından 

kaynaklı iĢ ve iĢ ortamına iliĢkin tutum ve davranıĢları üzerinde çeĢitli araĢtırmalar 

yapılmıĢtır. Örneğin Amerikalı ünlü psikolog Edward Chace Tolman tarafından yapılan 

deneysel araĢtırmalar sonucunda „BiliĢsel Öğrenme Teorisi‟ ortaya atılmıĢtır. Tolman 

çalıĢmalarını derinleĢtirerek önceki teorileri çürütmeye çalıĢmıĢtır. Tolman‟a göre 

yapılan davranıĢlar amaçlıdır ve Thorndike‟in etki yasasını kabul etmemektedir. Bunun 

yerine bireylerin biliĢsel süreçlerini öne çıkarmaktadır (Schultz ve Schultz, 2015). 

Bunun yanında Albert Bandura tarafından ortaya konulan „Sosyal Öğrenme Teorisi‟ne 

göre insanın kendi hayatını yönlendirecek faaliyetlerde bulunacak kadar bilinçli canlı 

bir varlık olduğu söylenmiĢtir. Bireyin biliĢsel mekanizmalarının davranıĢ temelinde yer 

aldığı ifade edilmiĢtir (Schultz ve Schultz, 2015). Bu ve benzeri çalıĢmalardan sonra 

insana özgü olan bilinç üzerine çalıĢmalar da yapılmıĢ ve insanın iç dünyası ile ilgili 

araĢtırmalar belli bir düzeye ulaĢmıĢ ve hız kazanmıĢtır. Seligman‟a göre (2002) Ġkinci 

Dünya SavaĢı‟ndan sonra psikolojinin alanı ve çabasında tekrar bir değiĢim baĢlamıĢtır. 

 Psikoloji bilimi, insan davranıĢları ve davranıĢ kaynakları üzerinde durmaktadır 

(Eren ve Toigonbaeva, 2011; Aydın ve diğerleri, 2013). Vanden Bos ve diğerlerine göre 

(2006) psikoloji insan davranıĢları ve bu davranıĢlar altında yatan nedenleri araĢtırmak 

ile beraber insanların zihinsel süreçlerini de kapsayan araĢtırmalar üzerinde 

çalıĢmaktadır. Psikolojinin iki ana görevi öne çıkmaktadır: Bunlar insanların duygu, 

düĢünce ve davranıĢlarını açıklamak ile mevcut duruma bakarak insanın duygu, düĢünce 

ve davranıĢları üzerinden tahminler yürütmektir. Bireyin içinde bulunduğu durum ve 

daha önceki tecrübeleri de göz önüne alınarak mevcut bilgilere dayanarak uygun 
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tedbirler almak psikolojinin çalıĢma alanlarındandır (Biricik, 2012: 29). Bonivel 

(2006:3) psikoloji biliminin incelediği üç ana konu olduğunu ifade etmiĢtir. Bunlar;  

1. Ġnsanların ruhsal rahatsızlıklarını tedavi etmek, 

2. Ġnsanların yaĢamlarını iyileĢtirmek,  

3. Ġnsanların sahip oldukları beceri ve yeteneklerini inceleyip belirlemek ve bu 

sayede geliĢimlerini sağlamaktır. 

Modern dönemde psikoloji bilimi insanlara özgü negatiflikler üzerinde 

çalıĢmalar yapmaktadır. Ġnsanların kusurlu durumları, eksiklikleri, hastalıkları ve 

olumsuz davranıĢları üzerinde yoğunlaĢmaktadır (Maslow, 1954:354; akt. Linley ve 

diğerleri, 2006). Gözlenebilen olumsuz insan davranıĢları altında yatan nedenler 

üzerinde çalıĢarak zihinsel süreçleri incelemektedir. Böylece psikoloji, insan 

davranıĢlarını anlama, anlamlandırma, gözlemleme ve öngörülerde bulunabilmeye 

yönelik araĢtırmalar yapmaktadır. 21. Yüzyıla gelindiğinde ise psikolojinin negatif 

yönlerinden çok pozitif yönlerinin ele alındığı araĢtırmaların arttığı görülmüĢtür. Hatta 

insan odaklı yönetim yaklaĢımlarıyla birlikte psikolojinin maddi sermayenin yanı sıra 

beĢeri sermaye içerisinde yer aldığı görülmüĢtür.   

1.2.SERMAYE ve SERMAYE TÜRLERĠ 

Sermaye kavramı kullanıldığı alana ve niteliğe göre anlamlandırılır. Sermaye en 

temel anlamda varlık durumuna iĢaret eder. Buna bağlı olarak da varlık durumu 

tartıĢılmıĢtır. Ġnsanların uğraĢ alanlarına göre de varlık durumu ĢekillenmiĢtir. 

“Sermaye” kavramı genel olarak Ģimdi ve ileride kullanılmak üzere uğraĢ alanına göre 

kiĢinin veya grubun sahip olduğu imkânlar olarak kullanılabilir. Sermaye kavramı genel 

olarak mali ve maddi varlıkları temsil etmektedir. Yazıcı‟ya göre (1990) iĢletmelerin 

amaçlarını gerçekleĢtirmek için insanlar tarafından meydana getirilen üretim araçlarıdır. 

 GeçmiĢten bu yana ekonomik ve sosyal iliĢkilerin değiĢmesiyle insanların sosyo-

ekonomik değerleri değiĢmiĢtir. Günümüzde sermaye kavramı sadece maddi bir değeri 

değil bireylerin sahip oldukları manevi değerleri de içermektedir. Manevi değerler 

örgütün veya bireyin sahip oldukları entelektüel birikim, bilgi hacmi, beceri düzeyi, 

kültürü, sosyal çevresi ve psikolojisi sayılabilir. Sermaye kavramı, ekonomi alanında 

beĢeri sermaye, sosyal sermaye, kültürel sermaye gibi biçimlerde de kullanılmaktadır 
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(Çınar, 2011: 7; Tösten ve Özgan, 2014). Sermayenin otuz yıl önceki anlamı ile 

bugünkü anlamı arasında farklılıklar bulunmaktadır. Bourdieu (1986) sermaye 

kavramını ekonomik bir kavramdan öte daha geniĢ görmektedir. Maddi anlamlar 

yanında bireyin iç dünyası ile ilgili olan manevi anlamlar da sermayeyi açıklamaktadır. 

Bu anlamda sermaye fikri simgesel, kültürel, dinsel, siyasal, eğitsel, sosyal, akademik, 

fiziksel gibi anlamları içermektedir (Yüce, 2007: 48).  

 Post-modern zamanda örgütlerin rekabet ortamında üstünlük kurmalarında 

ekonomik sermaye yetersiz kalmaktadır. Ekonomik sermaye yanında insan kaynakları 

sürdürülebilir bir yatırım olarak değerlendirilmektedir. Ġnsan kaynaklarına yapılan 

yatırım sadece bir iĢletme maliyeti değildir. Aynı zamanda örgütler açısından rekabet 

ortamında baĢarılı olmak için etkili bir yöntem olarak da görülmektedir (Luthans ve 

Youssef, 2004:143). Özellikle son yıllarda geleceğe daha kalıcı bir yatırım için insan 

kaynaklarına gerekli önemin verilmesi gerektiği ile ilgili tartıĢmalar artmıĢtır. 

Sermaye kavramı, her ne kadar ekonomik anlamları ile ön plana çıkmıĢsa da 

bireylerin manevi dünyaları ile iliĢkili bir birikimi de ifade etmektedir. Günlük 

yaĢamdaki anlamlardan daha farklı ve geniĢ kullanım alanlarına sahiptir. Bu kullanım 

alanları sermaye türlerini de çeĢitlendirmiĢtir. Ekonomik sermaye, insan sermayesi, 

sosyal sermaye, psikolojik sermaye bunlardan bazılarıdır. 

1.2.1. Ekonomik Sermaye 

Ekonomik faaliyetler insanın olduğu her yer ve zamanda çeĢitli Ģekillerde var 

olmuĢtur. Adam Smith (2004) ekonomik sermayeyi bu faaliyetler içerisinde bireyin 

tüketimi haricinde gelirlerini artırmak amacıyla sahip oldukları gelirlerin bir bölümü 

olarak ifade etmiĢtir. Bireyin sahip olduğu ekonomik sermaye, tüketim dıĢında kar 

amacıyla sahip olunan geliri ifade etmektedir. Ekonomik sermaye, ekonomik faaliyet 

sonucunda bireyin gelir ve gider durumuna göre elde edilen kardan meydana 

gelmektedir (Smith, 2004). Ekonomik sermaye halk dilinde daha çok parasal bir değeri 

ifade etmektedir. ĠĢletmelerin faaliyetlerini sürdürebilmeleri ve üretimlerini daha 

sağlıklı Ģekilde ortaya koymaları amacıyla ihtiyaç duyulan parasal değerler sermaye 

kapsamında değerlendirilmektedir (Hodgson, 2014). Lin‟e göre (2001: 2) de 
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kaynakların sermaye sayılabilmesi için üretilip yatırıma dönüĢtürülmesi gerekmektedir. 

Bu kaynak sonrasında bir getiri sağlamak amacıyla piyasada değerlendirilebilmelidir. 

 Ekonomik sermaye, kar amaçlı örgütlerin faaliyetlerini devam ettirebilmek 

amacıyla sahip olmaları gereken finansal varlıkları ifade etmektedir. Bununla birlikte 

örgütlerin üretimde kullanabilecekleri tüm araç ve gereçleri kapsamaktadır (Goodwin, 

2003). Örgütlerin ayakta kalmalarında ekonomik sermayenin hayati önemi vardır. 

Örgütün ekonomik olarak zenginlik göstermesi kadar bu ekonomik hacmi nasıl 

kullandığı da önemlidir. Ancak bu sayede örgütlerin ayakta kalmaları ve hedeflerine 

doğru yönelmesi beklenmektedir (Berger ve Redding, 2010). Dolayısıyla ekonomik 

sermayenin yönetilmesi önemli bir husustur. 

1.2.2. Ġnsan Sermayesi 

Ġnsan sermayesi fikri ilk olarak Schultz tarafından 1960‟lı yıllarda ortaya 

atılmıĢtır. Schultz bunu tarım faaliyetleri sonucunda elde edilen kârın insan için yatırım 

olarak kabul edilen eğitim harcaması olarak ifade etmiĢtir (ġimĢek ve Kadılar, 2010). 

Luthans ve Youssef‟a göre (2004: 146) insan sermayesi kavramına iliĢkin olarak kiĢiye 

özgü bilgi, beceri, yetenek ve eğitim gibi deneyimlerden elde edilen birikim 

kastedilmektedir. Benzer Ģekilde Kar ve Ağır (1998) da insan sermayesini kiĢi veya 

toplumun sahip olduğu bilgi, beceri, sağlık, kabiliyet ve sosyal iliĢkilerin birikimi olarak 

belirtmiĢlerdir. Bireye ait bu nitelikler göz önüne alındığında insan sermayesinin sosyo-

ekonomik geliĢmiĢlikte temel teĢkil ettiği söylenebilir. Yine yeteneklerin 

kazanılmasında ve uzmanlaĢmanın sağlanmasında insan sermayesi vurgulanmıĢtır 

(Deyon, 1953: 233 akt. BaĢbaydar, 2016).  

 Ġnsan sermayesi kavramı, ekonomik faaliyetlerin temel yapı taĢı olan insanın 

bilgi ve beceri açılarından donanımına karĢılık gelmektedir (ġimĢek ve Kadılar, 2010). 

Bireyin kendi alanında uzmanlaĢmıĢ olması burada önem taĢımaktadır. Örgütlerin 

mevcut varlıkları arasında sayılan fiziki sermayeleri ile bir bütünlük ve tamamlayıcı bir 

öğe olan insan sermayesi büyüme ve devamlılıkta da önem taĢır. Böylece insan 

sermayesi örgütlerin küresel düzeyde baĢarı elde etmesinde ve geniĢ yelpazede etkililik 

göstermesinde belirleyici bir unsur olarak görülmektedir (Demir ve diğerleri, 2005:182). 

Kaya ve Zerenler‟e göre (2014: 17) üretimde insani sermaye özellikleri örgütsel 
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stratejilerle bir araya getirildiğinde olumlu etkiler oluĢturabilir. Ġnsan sermayesi 

ekonomik performansa pozitif katkılar sağlar (YetiĢ, 2016). 

1.2.3. Sosyal Sermaye 

20.yüzyılda örgütlerde insan faktörü giderek önem kazanmıĢtır. Son yıllarda 

bireyin üretim ve rekabet edilebilirlik üzerindeki etkisine binaen insan kaynakları 

araĢtırmaları geliĢmiĢtir. Ġnsan kaynağı daha özelleĢtirilerek kısımlara ayrılmıĢtır. 

Putnam (1993) sosyal sermayeyi insan kaynaklarının teorik olarak geliĢtirilmesinde 

ifade etmiĢtir.  

Sosyolojiden iĢletmeye, ekonomiden sosyal politikalara, eğitimden siyaset 

bilimine kadar geniĢ bir alanda uzun dönemli tartıĢma ve araĢtırmalara konu olan bu 

kavram, bir toplumun veya kurumun zenginlik kaynağını ifade etmektedir (Ekinci, 

2008). Sosyal sermaye kavramı, kiĢiler arası, grup ve cemiyet (iĢtirak) arası iliĢkileri, 

ağları ve bağlantıları içermektedir. Bununla beraber temel grup kaynakları, sosyal 

yapılar ve kültürel dinamikler kavramsal olarak bu tanım içerisinde yer almaktadır. Bu 

anlamda sosyal sermaye çok yönlü bir yapı olarak tanımlanmaktadır (Luthans ve 

Youssef, 2004: 149). Sosyal sermaye, bireyin „kimi tanıyorsun?‟u ile ilgilenmektedir 

(Luthans ve diğerleri, 2004: 46). 

 Sosyal sermaye kavramı, bireyin estetik, sevgi, saygı, anlayıĢ ve güvenini 

içermektedir. Sosyal sermaye, sosyal iliĢkilerin yaĢama yansımaları olup bireylerin 

birbirleri ile olan iliĢkileri üzerinde inĢa edilmektedir (Töremen, 2004). Sosyal sermaye 

araĢtırmalarında Pierre Bourdieu‟un önemli bir rolü vardır. Bourdie (2010: 71) 

insanların yaĢamlarında çevreleri ile olan sosyal iliĢkilerinin ileriye dönük olduğunu 

belirtmiĢtir. Bilinçli Ģekilde fayda sağlayan sosyal sermaye kısa vadede olmasa da uzun 

vadede ekonomik fayda da sağlamaya dönük olmaktadır. Hatta sosyal sermayenin 

liderlik boyutu bile mevcuttur (Ekinci ve KarakuĢ, 2011). 

 Örgütlerin günümüz rekabet ortamında kendi üstünlüklerini sağlamak için iĢ 

görenlerin eğitim, beceri, yetenek ve bilgi düzeyini önemsemesi ve bunu geliĢtirecek 

tedbirler alması avantajlı görülmektedir. Son zamanlarda grup veya örgütlerde 

bireylerin birbirleri ile olan iliĢkileri önemsenmekte olup somut varlıklardan çok soyut 
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olan ile ilgilenilmektedir. Ġnsan faktörü geleceğe yatırım açısından uzun vadeli bir 

yatırım olarak değerlendirilmektedir. 

1.3.POZĠTĠF PSĠKOLOJĠ 

 Son yıllarda, özellikle 2000‟li yılların baĢında, örgüt ortamlarında çalıĢanların 

davranıĢlarına yönelik araĢtırmalarda verimlilik ve etkililikleri üzerine geniĢ yer 

verilmiĢtir. Örgütler bireylerden oluĢan sosyal yapılar olduklarından örgütlerin ayakta 

kalmaları ve geliĢim göstermelerinde bireylerin davranıĢları önemlidir. Gerek bireyin 

gerekse örgütün daha ileriye gitme, geliĢme ve geliĢtirme gayreti vardır. Bu geliĢimi 

sağlamak amacıyla bireyin anlaĢılması, becerilerinin açığa çıkarılması, davranıĢlarının 

tahlil edilmesi ve güçlendirilmesi gereklidir (Massimini ve DelleFave, 2000). Pozitif 

psikoloji insana özgü sayılan bu pozitif özellikleri bilimsel olarak incelemektedir 

(Sheldon ve King, 2001: 216).  

 Pozitif örgütsel davranıĢların amacında bireylerin, grupların veya 

organizasyonların bekledikleri geliĢmelere ve ideal iĢletme konumuna ulaĢabilmelerini 

sağlayacak koĢullara ve süreçlere odaklanmak vardır. Bu davranıĢların anlaĢılması 

çoğunlukla pozitif psikoloji alanındaki araĢtırmalarla olacaktır. Pozitif psikolojiyle 

insanların mutluluk kaynaklarına, kendi kendilerine baĢarılı olabilecekleri özyeterlilik 

veya otonomiye, iyi olma durumuna, sahip olunan umut düzeyine ve sağlığa, güçlükler 

karĢısındaki dayanıklılık ve yeteneklere nelerin etkili olduğu üzerinde çalıĢmalar 

sürdürülmektedir. Burada pozitif psikoloji araĢtırmacıları yaĢamın olumsuzluklarını 

inkâr etmemekte olup pozitiflik üzerinde dikkatleri toplamaktadır. Ġnsanların pozitif 

yönleri üzerinde düĢünmelerini sağlayarak davranıĢların ya da insanın iç dünyasının 

sadece negatiflikler üzerinde temellenmediğini ileri sürmüĢlerdir (Gable ve Haidt, 

2005:103-105; Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 6). Bu sayede pozitif psikoloji 

araĢtırmacıları insanın sahip olduğu potansiyele iliĢkin kapasite ve motivasyon 

durumlarına yeni bir bakıĢ açısı getirmiĢlerdir. 

 Pozitif psikoloji insanların güçlü yanlarına odaklanarak bu alanların nasıl 

geliĢtirilmesi gerektiği üzerine yoğunlaĢmaktadır (Luthans,  Norman,  Avolio ve Avey, 

2008). En yalın haliyle insanlarda yanlıĢa değil, doğruya odaklanmaya ve doğruyu 

geliĢtirmeye dayalı bir paradigmadır (KeleĢ, 2011: 346). 
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 Seligman (2002: 2-9) günümüz psikoloji alanının insanların problemlerine 

çözümler üretemediğini ifade etmiĢtir. Ġnsanı bir bütün olarak ele almak yerine sadece 

hastalık, kusur, zayıflık ve zararlara odaklanarak sınırlandırmalara gitmiĢtir. Bunun 

yerine insanın sahip olduklarına da odaklanıp geliĢtirilmesi gerektiği üzerinde 

durmuĢtur. Kusurlu, yanlıĢ veya hastalık gibi eksiklik arz edenleri onarmak yerine var 

olanların daha çok geliĢtirilerek olumsuzlukların önüne geçilmesi gerektiğini ifade 

etmiĢtir. Bununla beraber insanların iĢ ortamları, eğitim, sevgi ve kendini geliĢtirmeleri 

üzerinde de durmuĢtur. 20. Yüzyılın ikinci yarısına kadar psikoloji yoğun yaĢanan 

depresyon, ırkçı eğilimler, Ģiddet, özsaygı yönetimi, orantısızlık, zorluklar altında 

yaĢama gibi olumsuzluklarla uğraĢmıĢtır. O zamana kadar dünyada iki küresel düzeyde 

savaĢla beraber ortaya çıkan ekonomik krizler, göçler de insanlık açısından büyük 

olumsuzluklar ortaya çıkarmıĢtır. Bunlara karĢılık psikoloji bilimi insanlara bu sayılan 

olumsuzluklara çözüm sunmada yeterli olmadığı gibi insanları güçlü kılacak, erdemli ve 

mutlu edecek koĢullara ulaĢmalarını sağlayacak desteği de sunamamıĢtır (Gable ve 

Haith, 2005: 103). 

Psikologlar insanları mutlu, huzurlu, özgüvenli, kendi kendilerine yetebilme ve 

tatmin edici hale getirme yerine çevresel faktörler altında edilgen yapılı bireyler olarak 

görmüĢlerdir. Pozitif psikolojiyle birlikte psikoloji baĢarısızlık, patoloji, çaresizlik gibi 

insan davranıĢlarına karĢılık modern insan yapısına uygun olanaklarla mutluluk ve 

erdeme ulaĢabilme koĢullarına odaklanmaya baĢlamıĢtır (Seligman ve 

Csikszentmihalyi, 2000; Caprara ve Cervore, 2003). Psikolojinin olumsuz imajına 

karĢılık pozitif psikoloji insanların olumsuzlukları önleyen ve yaĢam kalitesini artıran 

pozitif bireysel duygular ve özellikler bilimi olarak adlandırılmıĢtır (Seligman ve 

Csikszentmihalyi, 2000: 5). 

 Her ne kadar pozitif psikoloji fikrinin ilk defa Seligman ve arkadaĢları tarafından 

ortaya atıldığı biliniyorsa da Abraham Maslow, Carl Rogers ve Erich Fromm gibi 

hümanist psikologların da çalıĢmalarının olduğu görülmektedir. Bu çalıĢmalarda 

araĢtırmacılar psikolojinin sınırlı alan üzerinde durmasını eleĢtirerek klinik psikolojinin 

ölçme, yordama ve davranıĢları kontrol etme gibi durumlar üzerinde fazla durduğunu 

asıl önemsenmesi gerekenin insana ait bilinç, değerler, özgünlük, özgürlük, istek, sevgi 

ve ruh gibi kavramların olduğunu ifade etmiĢlerdir (Moss, 1999: Çimen, 2015: 10). 
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Pozitif psikoloji kavramı Amerika Psikoloji Derneği baĢkanı Martin Seligman 

tarafından 1998 yılında ortaya atılmıĢ ve pozitif psikolojinin amacı insanların sadece 

olumsuz, güçsüz yönlerine odaklanmak değil, onların güçlü ve olumlu yönleri üzerine 

yoğunlaĢması gerektiği ifade edilmiĢtir. Ġnsanları mutsuz eden, güçsüzlüğe iten ve 

yanlıĢ kabul edilen olgulardan uzaklaĢtıran değerlere ihtiyaç duyulduğu öne 

sürülmüĢtür. Pozitif psikoloji akımıyla bireyin içinde bulunduğu çevrede hayatı değerli 

kılan bu değerler araĢtırılmaya baĢlanmıĢtır. Pozitif psikoloji akımının konuları arasında 

bireyin öz-yeterliliği, umudu, iyimserliği, dayanıklılığı görülmüĢtür. Ġnsanların bu 

yönlerinin desteklenmesi durumunda yaĢamın daha değerli kılınabileceği, yaĢamın 

pozitif yönlendirilebileceği, çevresel koĢullar ile sosyal iliĢkilerde baĢarılı olunabileceği 

düĢünülmektedir (Seligman, 2002: 3). Seligman, Csikszentmihayli ile beraber 

baĢladıkları çalıĢmalar sonucunda birçok konferans ve seminerler vererek pozitif 

psikolojinin Ģekillenmesini ve kavramsallaĢmasını sağlamıĢlardır. 

 Pozitif psikoloji ile ilgili bilimsel çalıĢmalar yeni olmasına rağmen insanların 

daha iyiye, pozitifliğe ulaĢma çabası çok eskiye dayanmaktadır. Daha önce de 

belirtildiği üzere bu çaba aslında Sokrates ve Aristotales‟e kadar giden bir geçmiĢi 

barındırmaktadır. Pozitif psikoloji kavramını ilk defa Abraham Maslow (1954) 

“Motivation and Personality” adlı eserinde kullanmıĢtır. Ancak Maslow‟un bahsettiği 

anlamıyla bu kavram Hümanistik psikolojiye dayanmaktadır. Çünkü Hümanistik 

psikoloji, eylem ve uygulamalarıyla kendilerinin ispatlayabilecekleri, kendilerini 

bulmalarına yardım edebilecekleri fırsatlar sunulması gerektiği üzerinde durmaktadır. 

(Met, 2010: 89; Gutek, 2014: 141; Wright, 2003: 43). 

 Pozitif psikolojide, bireyin nasıl olduğu, bireyde nelerin doğru gittiği 

önemsenmektedir (Luthans ve diğerleri, 2007). YaĢamlarında karĢılaĢabilecekleri 

olumsuzluklara fazla takılmaması gerektiği üzerinde durmaktadır (Peterson, 2009). 

Bireyleri geri bırakan, onları güçsüzleĢtiren etkenlere odaklanmak yerine bireyleri 

geliĢtiren, güçlendiren, olumluluk ve mutluluk vaat eden faktörler önemsenmektedir. 

Aynı zamanda bireylerin güçlü yönlerini açığa çıkaran, olumlu özelliklere ve 

yeteneklere imkân tanıyan faktörlerin anlaĢılması, denenmesi, keĢfedilmesi ve bu 

etkenlerin geliĢmesi için çaba sarf edilmesi amaçlanmaktadır. Pozitif psikolojinin 

amaçları arasında bireyleri yaĢamlarında karĢılaĢabilecekleri zorlukların üstesinden 
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gelebilecekleri bakıĢ açısına sahip olmalarını sağlamaktır. Bununla beraber bireyde 

pozitif yetkinlikleri inĢa etmek de amaçlanmaktadır (Hefferon ve Boniwell, 2014: 4; 

Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 8; Sheldon ve King, 2001). 

 Pozitif psikolojinin çeĢitli aĢamalarından bahsetmek mümkündür. Bu aĢamalara 

kısaca yer vermekte fayda vardır. Bunlar (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 5); 

1. KiĢisel deneyimler: GeçmiĢ, gelecek ve Ģimdiki zamanda yaĢanan tecrübelere 

yoğunlaĢmaktadır. Bireylerin geçmiĢte yaĢadıkları olumlu tecrübeler, 

memnuniyet, tatmin; geleceğe dair ümit duygusu; Ģimdiki yaĢamdaki mutluluk 

ve zamanın akıĢına odaklanmaktır. 

2. Bireyin pozitif yönleri: Sevgi, mesleki yeterlilik, cesaret, beceri, duygusallık, 

hassasiyet, azim, orijinal olma, bağıĢ, geleceğe dönük olma, tinsellik, bilgelik 

derecesi gibi etmenler bireyin sahip olduğu pozitif yönler olarak anılmaktadır.  

3. Kamu ve sivil örgütlerin bireyleri daha iyi birey olmaları için bireylerin 

davranıĢlarında yönlendirmeler: Toplum iliĢkileri bağlamında bireyin sorumlu 

davranması, kendini yetiĢtirmesi, ılımlı ve ölçülü davranması, esnekliği, meslek 

etiğine sahip olması olarak ifade edilmiĢtir. 

Pozitif psikoloji akımının deneysel çalıĢmaları da kiĢilerde yanlıĢ, eksik ve korkuya 

iten etmenler üzerinde durmamıĢtır. Bireyler açısından pozitif olan ve bunları 

geliĢtirebilecekleri yollar üzerinde çalıĢılmıĢtır. Son yıllardaki pozitif psikolojiyle ilgili 

deneysel çalıĢmalarda pozitif duygulara yönlendirilen insanların daha mutlu, sağlıklı bir 

yaĢam sürdürebileceklerine inanılmaktadır. Bunun sonucunda hastalıkların tedavisi ve 

hasarlı yönlerinin onarılmasında, insanların iyi hallerinin geliĢtirilmesine yönelik 

bilgileri de kullanmaları gerektiği önerilmektedir (Luthans, Vogelgesang ve Lester, 

2006; Seligman ve diğerleri, 2004). 

1.4. POZĠTĠF PSĠKOLOJĠK SERMAYE 

 20. yüzyılın ikinci yarısından itibaren kiĢinin pozitif yönü üzerinde çeĢitli 

araĢtırmalar yapılmıĢ olup güçlü, yetenekli ve mutlu yönlerinin desteklenerek 

geliĢimlerinin sağlanması gerektiği vurgulanmıĢtır. Özellikle 20. Yüzyılın sonunda 

ortaya çıkan pozitif psikoloji akımı psikoloji bilimine yeni bir bakıĢ açısı 

kazandırmıĢtır. Pozitif psikoloji ve pozitif örgütsel davranıĢ üzerinde temellenen pozitif 



17 

 
 

psikolojik sermaye teorisi ile ilgili ilk çalıĢmalar Luthans ve arkadaĢları tarafından 2002 

yılında alan yazınına girmiĢtir. Üretim ve verimlilikte insanı temel alan sermaye 

türleriyle birlikte insanın psikolojik iyi olma durumu ile ilgili olan psikolojik 

sermayenin de giderek önemi artmıĢtır (ErkuĢ ve Fındıklı, 2013). 

 Örgütlerde insan odaklı yönetim anlayıĢının geliĢmesiyle beraber insan sermaye 

olarak görülmeye baĢlanmıĢ olup kendi içinde sosyal, kültürel, entelektüel birikimler 

ayrıca ele alınmıĢtır. Pozitif psikolojik sermaye de aynı Ģekilde örgütler açısından 

önemli bir insan kaynağı olarak görülmektedir. Her bir kaynağın iĢlevi itibariyle 

örgütlerin rekabet avantajını elde etmesinde farklı yönlerde önemi olmaktadır (Jian-wu, 

2007). 

 Modern örgüt yapıları maddi kaynaklar yanında insan kaynaklarını barındırır. 

Örgütün amaçlarını gerçekleĢtirmek için bir aracı rol üstlenen fiziksel kaynaklarla 

beraber insan kaynakları da önemsenmektedir. Ġnsanın bilgi, beceri ve iç dünyasındaki 

sahip olduğu birikim psikolojik sermayesini oluĢturmaktadır. ÇalıĢanların maddi 

kaynakları kadar kendi sahip oldukları bilgi, beceri ve ruh halinin yeterli olması, üyesi 

oldukları örgütün rekabet avantajını elde etmesinde avantaj sağlamaktadır. Kritik bir 

role sahip olan insan kaynağının taklit edilmesi zordur. Yapılan araĢtırmalar sonucunda 

çalıĢanların tutum ve davranıĢları, yetenekleri insan sermayesinin gerçeğe 

dönüĢebildiğini ortaya koymuĢtur. Buna benzer Ģekilde çalıĢanların sahip oldukları 

pozitif psikolojik sermaye de tutum ve davranıĢları etkilemektedir (Arthur ve diğerleri, 

1997; Luthans ve diğerleri, 2004). 

 Örgütler açısından ekonomik, beĢeri ve sosyal sermayeler önemli bir gereklilik 

olmalarına rağmen bu sermayelere temel teĢkil eden bir sermaye de psikolojik sermaye 

kavramı ile ortaya çıkmıĢtır. Diğer sermayeler düĢünüldüğünde psikolojik sermaye 

örgüte geleneksel sermaye türlerinden daha farklı ve derin bir değer katmaktadır 

(Luthans ve diğerleri, 2007;  Luthans ve diğerleri,  2004). 

Pozitif psikolojiden türemiĢ olmasına rağmen daha kapsamlı olan pozitif 

psikolojik sermaye kavramı genel olarak bireyin psikolojik açıdan pozitif yönlü geliĢimi 

olarak ifade edilmektedir. Olayların ve durumların pozitif yönde algılanması ve bireyin 

bunu geliĢtirebilir olması psikolojik sermayenin teorik alt yapısını oluĢturmaktadır 
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(Avey ve diğerleri, 2010; Luthans ve diğerleri,  2007; Harms ve Luthans, 2012; Tösten, 

2015). Bireylerin sahip oldukları pozitif psikolojik sermaye, çalıĢanların performans ve 

verimlilikleri üzerinde etkili olmakla beraber bireye özgün ve ölçülebilir 

özelliklerdendir (Luthans ve Youssef, 2004: 152). Luthans ve arkadaĢları (2006: 388) 

psikolojik sermayeyi bileĢenleri çerçevesinde Ģu Ģekilde tanımlamıĢlardır (Luthans, 

Morgan ve Avolio, 2015, 2):  

1. Bireyin zorlu görevleri baĢarmak için kendisine güvenebilmesi ya da yeterli 

özgüvene veya öz yeterliliğe sahip olması 

2. Bireyin Ģimdi ve gelecekte baĢarılı olabileceğine dair iyimserlik duygusuna 

sahip olması  

3. Bireyin hedeflerine ulaĢmada azimli olma ve yeni yollar deneyebilecek umuda 

sahip olması 

4. Bireyin güçlükler karĢısında kalması durumunda toparlanabilme ve güçlükler 

karĢısında ısrarcı olması, dayanıklılık göstermesi olarak ifade edilmektedir.  

Pozitif psikolojik sermaye, pozitif örgüt davranıĢı alanında bireylerin taĢıdığı 

yeteneklerin özü olarak değerlendirilmektedir. Bununla beraber psikolojik sermaye 

bütününün, kendisini oluĢturan parçaların (özyeterlilik, iyimserlik, umut ve 

esnekliğin/dayanıklılığın) toplamından daha büyük olduğu değerlendirilmektedir 

(Luthans ve diğerleri, 2007: 19). Psikolojik sermayenin bu dört boyutunun bireye özgü, 

ölçülebilir, geliĢtirilebilir ve iĢ ortamında performansına etki edebilir olduğu 

araĢtırmalarla ortaya konmuĢtur (Avey ve diğerleri, 2006: 45-46). 

Sermaye türlerini sorularla açıklamak gerekse ekonomik sermaye „neye 

sahipsin?‟, sosyal sermaye „kimi tanıyorsun?‟ ve insan sermayesi „ne biliyorsun?‟ 

soruları üzerinde çalıĢmalıdır. Pozitif psikolojik sermaye için „bireylerin kim oldukları, 

kim olabileceklerine doğru‟ sorular sormak ve kiĢilerin bu konuda fikirler edinmelerini 

sağlamak amaçlanmalıdır (Luthans ve diğerleri, 2004: 46).  

 Psikolojik sermaye kavramının alan yazınına girmesi pozitif örgütsel davranıĢ 

düĢüncesi üzerinde temellenmektedir. Pozitif örgütsel davranıĢın geliĢtirilebilir yapısı 

ve performansı etkileyebileceği düĢüncesi psikolojik sermaye kavramına kaynaklık 

etmektedir. Pozitif psikolojik sermaye kavramı ilk defa 2002 yılında Fred Luthans ve 
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arkadaĢları tarafından ortaya atılmıĢtır. Bunun yanında Alex Stajkovic‟in iĢ 

motivasyonu kuramı, Albert Bandura‟nın sosyal biliĢsel kuramı ve Martin E.P 

Seligman‟ın pozitif psikoloji kuramı pozitif psikolojik sermayenin temellerini 

oluĢturmaktadır  (Luthans ve Youseff, 2004; Luthans ve diğerleri, 2004; Luthans ve 

diğerleri, 2007; Peterson ve diğerleri,  2011). Psikolojik sermaye kavramı, bireye 

amaçları doğrultusunda baĢarılı olması için gereken motivasyonel ve biliĢsel süreçleri 

baĢlatmaktadır. Buna göre bireyin geleceğe yönelik pozitif değerlendirmeler kurması 

sağlanabilmekte ve baĢarıları güdülenebilmektedir (Peterson ve diğerleri, 2011). 

 Modern örgüt yapılanmalarındaki bu yeni sermaye türü diğer sermaye türlerini 

reddetmemekle beraber kendisine özgü amaçlar doğrultusunda ve yöntemler üzerinde 

odaklanmıĢtır (Luthans ve Yousseff, 2004). Bununla beraber psikolojik sermaye 

bireylerin kendilerini tanımalarını, değerlerini, inançlarını sorgulamalarını ve 

kendileriyle ilgili bir farkındalık oluĢturabilmelerini sağlamaktadır. Bu sayede bireyin 

kendisini denetleyebileceği ve faaliyetleri ile düĢünceleri arasındaki dengeyi 

kurabileceği zemin oluĢacaktır (Kesken ve Ayyıldız, 2008: 74). Nelson ve Cooper‟a 

göre (2007: 11-13) yönetime yeni bir yaklaĢım getiren psikolojik sermayenin sahip 

olması gereken bazı özellikler bulunmaktadır. Bunlar; 

1. Psikolojik sermaye, beĢeri ve sosyal sermayeden daha fazlasını temsil 

etmektedir. 

2. Psikolojik sermaye pozitif yönlüdür. 

3. Psikolojik sermaye eĢsizdir.  

4. Psikolojik sermayenin temelinde teori ve araĢtırmalardan elde edilen bilgiler 

bulunmaktadır. 

5. Psikolojik sermaye ölçülebilirdir. 

6. Psikolojik sermaye duruma bağlı olduğundan geliĢtirilebilirdir. 

7. Psikolojik sermaye çalıĢanların verimliliği üzerinde etkilidir. 

Psikolojik sermaye, ekonomik, beĢeri ve sosyal sermayelerin yanı sıra bireylerin 

verimli olmak amacıyla örgütsel ortamda baĢarılı olmaları için yeteneklere vurgu 

yapmaktadır (Envick, 2005). Örgütlerin büyüme ve geliĢim gösterebilmeleri için 

çalıĢanların performanslarını tam olarak göstermeleri gerektiği algısını 

güçlendirmektedir (Luthans ve diğerleri, 2008). 
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1.5. POZĠTĠF PSĠKOLOJĠK SERMAYENĠN BĠLEġENLERĠ/BOYUTLARI 

 Luthans‟a göre psikolojik sermaye kavramı, dört bileĢenden oluĢmaktadır. 

Bunlar; 1. Öz-yeterlilik, 2. Ġyimserlik, 3. Psikolojik Dayanıklılık, 4. Umut olarak 

belirtilmiĢtir (Harms ve Luthans, 2012: 590-591; Wooley ve Levy, 2011; Luthans ve 

diğerleri, 2008; Luthans ve diğerleri, 2004: 47). Pozitif psikolojik sermaye 

bileĢenlerinin kültürel özelliklere göre değiĢebileceğini vurgulayan Tösten (2015) bu 

bileĢenler bütününe dıĢadönüklük ve güveni de eklemiĢtir.  

1.5.1. Özyeterlilik 

 Psikolojik sermayenin bir bileĢeni olan özyeterlilik, Albert Bandura‟nın (1982 

ve 1997) Sosyal BiliĢsel Teorisine dayanmakta olup yapılan araĢtırmalar sonucunda 

geliĢtirilmiĢtir. Albert Bandura‟nın sosyal biliĢsel teorisine göre bireyin sahip olduğu 

motivasyon durumu, biliĢsel kaynaklardan, harekete geçme yeteneğine bağlı olarak 

sahip olduğu içsel yargılardan ya da güvenden ortaya çıkmaktadır.  (Luthans, 2010: 

234; Luthans ve diğerleri, 2008: 210-211). Ancak Bandura‟nın 1977 yılında 

yayımladığı „Özyeterlilik: DavranıĢsal DeğiĢimin BirleĢik Teorisine Doğru‟ adlı 

makalesinde özyeterlik kavramı dikkat çekmiĢtir (Kaya ve diğerleri, 2014: 49).  

 Bandura‟ya göre (1995) öyeterlilik amaçlanan eylemleri gerçekleĢtirmek üzere 

bireyin yeteneklerine duyduğu güven düzeyini ifade etmektedir (Eli, 2007: 391). 

Gardner ve Pierce (1998) özyeterliliği gelecekte baĢarmak istedikleri eylem ve görevler 

ile ilgili sonuç ve yönetme olarak ifade etmektelerdir. Benzer Ģekilde Luthans, Youssef 

ve Avolio (2007: 34) belli amaçlar doğrultusunda bireyin görev ve sorumluluklarını 

yerine getirmek amacıyla içgüdülerine, bilgi ve faaliyetlerini harekete geçirme 

yeteneklerine olan inancına dikkat çekmiĢlerdir. Bireyin sahip olduğu bilgi, beceri ve 

motivasyonun bir araya gelmelerini ve bunlarla harekete geçerek baĢarılı olmalarını 

sağlayacak güven ve inanç üzerinde yoğunlaĢmıĢlardır. 

 Özyeterlilik kavramı, bireyin belli amaçlar doğrultusunda baĢarmak istediği 

görev ve yerine getirmek istediği sorumluluklar ile ilgili motivasyon, biliĢsel kaynaklar 

ve yetenekler yanında davranıĢ biçimi, örgütlenme ve kendisi hakkındaki kanaatini de 

içermektedir. Bununla birlikte özyeterlilik kavramı bireyin içinde bulunduğu duruma 
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göre sürekli geliĢime uygun bir kavramdır (Stajkovic ve Luthans, 1988: 66; Bandura, 

1997: 3). 

 Özyeterlilik düzeyleri yüksek bireyler stres ile daha fazla baĢa çıkabilmektedirler 

(Bandura, 1983). Özyeterlilikle birlikte çalıĢanların güçlü yönlerinin vurgulanmasından 

ve çalıĢanlar tarafından öğrenilip geliĢtirilebilmesinden dolayı bireylerin kendilerine 

olan güven duyguları artmaktadır (Hodges ve Clifton, 2004: 260). Böylece özyeterlilik 

düzeyleri artan bireylerin baĢarıya ulaĢacaklarına olan inanç ve azimleri artmaktadır 

(Avey,  Wernsing ve Luthans,  2008:  54). Özyeterlilik düzeyi yüksek kiĢiler görev ve 

sorumlulukları ile ilgili konularda kolayın yanında güçlüklere giriĢebilir ve aksilikler 

karĢısında bile baĢarıya olan inançlarını devam ettirebilirler. Görev ve sorumluluklarını 

yerine getirirlerken yeni yollar denemekten çekinmezler (Çetin ve Basım, 2012: 125; 

Caprara ve Cervone, 2003: 67). Bu durumun aksine düĢük özyeterliliğe sahip bireyler 

güçlükler karĢısında daha çabuk pes etmektedirler ve yeni yollar denemekten 

çekinmektedirler (Stajkovic ve Luthans, 1998: 66). Özyeterliliğin beĢ temel 

özelliğinden bahsetmek mümkündür (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007: 36-38): 

1. Özyeterlilik, bireyin yansıtıcı değerlendirme yeteneğine bağlıdır. KiĢinin belirli 

amacı gerçekleĢtirmek için o iĢ ile ilgili geliĢtirdiği bir yeterlilik olarak ifade 

edilmektedir. Bu yeterlilik algısını baĢka alanlara taĢımak mümkün 

olmamaktadır. KiĢinin belli bir amaç için geliĢtirdiği özyeterlilik algısı baĢka 

alanlar için geçerli olmayabilir ve yeni bir çaba gerektirebilir. 

2. Psikolojik sermayede özyeterlilik kavramı uygulama veya alana hâkimiyet 

alanına dayanmaktadır. Birey sahip olduğu potansiyelini uygulama imkânı 

sonucunda kendi yeterliliğini görebilmektedir. Bu sayede tecrübe edilen 

yeterliliklerin farkına varabilir ve daha fazla geliĢtirme olanağı bulabilir. 

3. Psikolojik sermayede özyeterlilik geliĢime açıktır. Birey yeterli olduğu alanlarda 

her zaman geliĢtirilebilir yönlerinin olduğunun farkında olur ve çeĢitli 

eğitimlerle bunun sağlanabileceğine inanır. 

4. Psikolojik sermayesi yüksek bireyler baĢka bireylerden pozitif yönde 

etkilenirler. Sosyal etkileĢimler sonucunda diğer bireylerin elde ettikleri 

baĢarılar kendisi tarafından da görülür ve benzer Ģekilde kendisinin de 
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baĢarabileceği hissi oluĢur. Diğerlerinin değerlendirmeleri kendisini harekete 

geçirebilir. 

5. Bireyin özyeterlilik durumları değiĢkenlik gösterebilmektedir. Bireyin içinde 

yaĢadığı çevre faktörlerine bağlı olarak değiĢebilmektedir. Bu faktörler arasında 

öz kontrol, bilgiyi elde etme, yetenek ve kabiliyetler bulunmakta olup kiĢinin 

amaçlarını gerçekleĢtirmesinde bu faktörler yardımcı olabilmektedir. 

Psikolojik sermaye bileĢeni olan özyeterliliğin cevap aradığı sorular diğer 

bileĢenlerden farklıdır. „BaĢarma gücünün içinizde olduğunu biliyor musunuz?‟, 

„Kendinize inanıyor musunuz?‟, „BaĢarılı olabilmek için gerekenlerin sizde mevcut 

olduğunu biliyor musunuz?‟ gibi sorulara cevap bulmaya çalıĢmaktadır. Bu sorular 

amaçlarına göre özyeterliliğe yönelik olduğu görülmektedir (Luthans ve diğerleri, 2007: 

33). Buna göre özyeterliliğin güçlendirilmesiyle bireylerin amaçlarına iliĢkin kendilerini 

en zayıf hissettikleri anda kendi potansiyellerinin farkına vararak baĢarma azim ve 

kararlığını kazanmaları sağlanmaktadır. Bireyin amaçları hakkında bilgi edinmesi ve bu 

bilgiler doğrultusunda kendisinde mevcut olanları karĢılaĢtırması baĢarması için önemli 

unsurlardır. 

1.5.2. Psikolojik Dayanıklılık 

 Psikolojik daynıklılık, pozitif psikolojik sermaye bileĢenlerinden farklı Ģekilde 

bireylerin karĢılaĢtıkları riskli ve olumsuz durumlara karĢı geliĢtirdiği uyum, olumlu 

tutum olarak ifade edilmektedir (Masten ve Reed, 2002: 75).  Psikolojik dayanıklılık 

(resiliency) kavramı ilk olarak güçlükler karĢısında engelleri aĢmıĢ genç ve riskli 

yaĢamı olan bireylerin karakter özelliklerinin analizi için ortaya çıkmıĢtır. Kuram ve 

uygulamada önleyici ve problem merkezli yaklaĢımlarda ve güçlendirici yaklaĢımlara 

doğru geliĢimde dayanıklılık, esneklik, yılmazlık kavramı önem kazanmıĢtır. Ancak son 

yıllarda güçlükler ve edinilen tecrübeler karĢısında kendisini geliĢtirmesi ve engelleri 

aĢmasından dolayı dayanıklılık kavramı ön plana çıkmıĢtır (Richardson, 2002: 307-308; 

Peterson ve diğerleri, 2008: 344). 

 Psikolojik dayanıklılık, bireyin içinde bulunduğu durumlardaki sıkıntı, 

belirsizlik, çatıĢma, baĢarısızlık ile beraber baĢarılı olmaya yönelik harekete geçmeyi 

kapsamaktadır. Bununla beraber karĢılaĢılan zorluklar karĢısında dayanıklılık, genel 
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olarak bireyin Ģiddetli stres ve sıkıntılı durumlar karĢısında adapte olma yeteneği olarak 

ifade edilmiĢtir (Holaday ve McPhearson, 1997: 348; Erkmen, Esen 2013: 24). Luthans 

ve Youssef‟a göre (2004) psikolojik sermaye kavramı bireyler açısından bir hedef 

olmaktan çok sürdürülen bir süreç ya da iĢlemdir. Bireylerdeki psikolojik dayanıklılığı 

geliĢtirmek amacıyla da mevcut varlıkları, risk durumlarına ve sürece odaklanılması 

gerektiği ifade edilmiĢtir. 

Dayanıklılığı bir süreç olarak ele alan Olsson ve arkadaĢları, (2003: 3) psikolojik 

dayanıklılığın bireyin içinde bulunduğu sosyal yapıyla iliĢkisi sonucunda karĢı karĢıya 

kaldığı risklere verdiği çabayı; bireyin gelecekte gerçekleĢtirmek istedikleri ile ilgili 

adaptasyonunu içerdiğini ifade etmiĢtir. Dayanıklılık, gerek istenilmeyen durumlarda 

gerekse pozitif bir durumla karĢı karĢıya gelindiği zamanlarda beklenmedik tepkilerle 

yüz yüze gelinse dahi baskı ve stres oluĢma ihtimallerini de göğüsleyerek belirlenen 

hedefler doğrultusunda kararlı biçimde yürümektir  (Norman,  2006,  16). Yine bir 

baĢka tanımda problem durumlarında bireylerin uyum sağlamaları olarak belirtilen 

psikolojik dayanıklılık (Zautra ve diğerleri,  2010) bireyin sıkıntı ve güçlükler ile 

karĢılaĢmasıyla kendisini toparlayarak mücadele vermesi olarak öne çıkmaktadır. 

Sıkıntı ve zorluklar karĢısında mücadelesini sürdüren bireylerin daha fazla baĢarılı 

olmak için yılmadıkları ve çaba sarf ettikleri görülmüĢtür (Luthans ve diğerleri, 2010). 

 Psikolojik dayanıklılık kavramını Maddi (2006: 228) karĢılaĢılan eylemler ve 

durumlarda hissedilen stresi azaltan ve mücadele becerisini destekleyen kiĢilik tipi 

olarak ifade etmiĢtir. Dayanıklılığı yüksek bireylerin olumsuz eylem veya çevrelerle 

karĢılaĢtıklarında mevcut duruma daha çabuk uyum sağladıkları görülmüĢtür (Luthans 

ve diğerleri, 2006). Benzer Ģekilde psikolojik dayanıklılığı yüksek bireyler engeller 

veya zorluklar ile karĢılaĢtıklarında duygusal olarak dengelerini daha iyi 

korumaktadırlar. ÇalıĢma ortamındaki stres kaynaklarıyla da baĢa çıkabilmektedirler 

(Tugade ve Fredrickson, 2004). Dayanıklılık düzeyi yüksek bireylerin sahip olduğu 

özellikleri toplamak mümkündür (Coutu,  2002:  48). Bunlar;  

1. Gerçeği olduğu gibi kabul ederler. Bireyler gerçeklerle karĢı karĢıya gelmeden 

buna karĢı hazırlıklı olurlar. 

2. YaĢamlarını anlamlı kılan değerleri destekleyen güçlü bir inançları vardır. 
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3. Bireylerin değiĢim karĢısında sebebi anlaĢılamayan bir doğaçlama ile beraber 

duruma uyum sağlama yetenekleri geliĢmiĢtir. 

Psikolojik dayanıklılığı yüksek bireyler değiĢim ve adaptasyon sağlamada 

yeteneklilerdir (Luthans ve diğerleri, 2007). Kendileri ile ilgili iyimser, dıĢadönük ve 

yeni tecrübelere kapalı değillerdir (Mercan ve diğerleri, 2013: 335). Bununla birlikte 

kendileri açısından risk barındıran zorluklarla yüz yüze geldiklerinde pozitif tepkilerde 

bulunma ve bunlara uyum sağlamada direnç gösterirler (Norman ve diğerleri, 2010: 

381). Dayanıklı kiĢiler aksilikler ve baĢarısızlıklar karĢısında kendilerini geliĢtirirler ve 

baĢarılı olmak için daha fazla gayret gösterirler (Luthans, Norman, Avolio ve Avey, 

2008). Dayanıklılıkları yüksek bireyler krizler veya baĢarısızlıklar ile karĢılaĢtıklarında 

önceliklerini gözden geçirirler, güçlenme ve cesaretleri artarak problemlerini merkeze 

alma gibi strateji geliĢtirme yeteneklerini ortaya koyarlar (Vickers ve Kouzmin, 

2001:106). Bu sayede yüksek performans ve etkililiğe sahip bireyler karmaĢık gibi 

görünen iĢlerde baĢarılı olmaktadırlar (Çoban, 2013: 21; Akçay, 2012). KarmaĢık ve 

zorlu iĢler karĢısında mücadele edebilen yüksek dayanıklılığa sahip bireyler daha fazla 

güçlü olarak dönebilmektedirler (Sandau-Beckler ve diğerleri, 2002: 312). 

1.5.3. Ġyimserlik 

Ġyimserlik kavramı temelde yeniliklerin uyarlanması sürecinde beklenen 

davranıĢlar ve anlayıĢlar için ortaya çıkan motivasyonun beklenti- değer modeline 

dayanmaktadır (Carver ve Scheier, 1999: 23; Wozney ve diğerleri, 2006 akt. Aypay ve 

ÖzbaĢı, 2008). Psikolojik sermayenin bir bileĢeni olan iyimserlik kavramı birçok 

araĢtırmaya konu olmakla beraber Martin Seligman tarafından ortaya atılan pozitif 

psikoloji akımından ve Scheier ve Carver‟in çalıĢmalarından etkilenerek ĢekillenmiĢtir.  

 Martin Seligman‟ın (1998) iyimserlik tanımı bireyin olayları devamlı ve yaygın 

olarak kendi açısından olumlu görmesidir. Negatif olayları da kendisi dıĢında, geçici ve 

olaylara özgü olarak yorumlamasıdır. Bu açıdan bireyler yaĢamlarının iyi yönleri 

üzerinde seçici davranarak bu durumları içselleĢtirmektedirler. Larson ve Luthans‟a 

göre (2006) psikolojik sermaye bileĢenleri ile kıyaslandığında iyimserlik bileĢeninin 

daha fazla pozitif psikolojiye yakın olduğu ve bireyler açısından daha fazla pozitiflik 

çağrıĢtırdığı söylenmiĢtir. Scheier ve Carver (1985) iyimserlik kavramı üzerinde 
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bireylerin yaĢamları ile ilgili olumlu sonuçları ve karĢılaĢabileceklerine iliĢkin olumlu 

beklentileri kapsadığını ifade etmiĢtir.  

Ġyimserlik kavramı, kiĢilerin ileride karĢılaĢacakları muhtemel olaylarda 

olumsuzlardan çok olumlu olayların meydana gelebileceği beklentisi içerisinde olması 

ve meydana gelen olaylara pozitiflik atfeden kiĢisel özellikleri barındırması olarak ifade 

edilmiĢtir. Böylece bireyde meydana gelen pozitif beklenti ve durum bireyin duygu ve 

davranıĢları üzerinde de etkili olmaktadır (Scheier ve Carver, 1987; Harms ve Luthans, 

2012: 590; Carver, 2002: 1). Schneider (2001) ise kiĢinin istediği ve ulaĢmak için çaba 

sarf ettiği sonuçlara odaklanması, bu süreci umutlarla desteklemesi olarak 

tanımlamaktadır. 

 Schneider‟a göre (2001) bireylerin iĢ ortamında iyimserliklerini yükseltmek 

amacıyla üç bakıĢ açısına sahip olması gerektiği ifade edilmiĢtir. Bunlar (Berberoğlu, 

2011); 

1. Bireyin geçmiĢe hoĢgörü ile bakması gerekmektedir. 

2. Bireyin Ģimdiden memnun olması gerekmektedir. 

3. Gelecekteki fırsatları heba etmeden değerlendirmesi gerekmektedir. 

Ġyimserler, gelecek ile ilgili olumlu beklenti içerisinde olurlar ki bu durum 

kiĢisel bir özellik olarak tanımlanmaktadır. Birey geçmiĢin baĢarısızlıklarına takılmadan 

gelecek ile ilgili pozitif beklentilere odaklanmaktadır. Bu pozitif beklentiler içinde 

yaĢadığı duygu durumunun tutarlılıkları ile olumlu düĢünce sonucunda oluĢmaktadır 

(Toor ve Ofori, 2010; Avey ve diğerleri, 2008). Bu haliyle birey olumlu olayları kiĢisel 

kaynaklara dayandırıp, kalıcı ve genel sebepler çerçevesinde değerlendirmektedir. 

Ancak olumsuzluk andıran olayları da dıĢsal, geçici ve duruma özgü olarak 

değerlendirmekte olup kendi dıĢındaki sebeplere bağlayarak alternatifler düĢünmektedir 

(Carver ve diğerler, 2010: 88; Peterson, 2000). Bu yönüyle iyimserlik düzeyi yüksek 

bireyler eleĢtirilmektedir. 

 Ġyimserlik düzeyi yüksek bireyler hem iĢ yaĢamlarında hem de eğitim 

yaĢamlarında olumlu beklentiler sonucunda daha çalıĢkan ve fiziksel, duygusal olarak 

daha enerjik olmaktadırlar. Daha kolay Ģekilde çalıĢmaya teĢvik edilebilir ve tatminkâr, 

zorluklara karĢı sabırlı olmaktadırlar (Çetin ve Basım,  2012; KeleĢ, 2011). Bireydeki 
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iyimserlik duygusu kiĢinin daha fazla mücadele etmesini sağladığı gibi güçlükler 

karĢısında alternatif çözümlere de odaklanmasını sağlamaktadır (Larson ve Luthans, 

2006). 

Ġyimserliğin üç tane tamamlayıcı öğesi bulunmaktadır. Bunlar bireyin biliĢsel, 

duyuĢsal ve güdüsel özelliklerini içermektedir. Ġyimserlik duyguları yüksek bireyler 

amaçlarını baĢarmak amacıyla daha fazla gayret etmektedirler ve daha olumlu bir ruh 

haline bürünmektedirler. Kendi amaçlarını baĢardıklarında da daha iyi bir psikolojik 

duruma sahip olmaktadırlar. Böylece bireylerin sahip oldukları olumlu bir psikoloji ve 

beklentiler sonucunda olaylar karĢısında sabır göstermekte, problemlere etkili çözümler 

bulmakta ve daha az stres yaĢamaktadırlar (Peterson, 2000).  

 Bireylerdeki iyimserlik duygusu geliĢtirilebilir ve öğrenilebilir niteliktedir. 

DüĢük düzeyde iyimserlik potansiyeli taĢıyan bireylerin olumlu beklentilerle ve teorik 

olarak desteklenmekle iyimserlik düzeyini arttırmak mümkündür. Ancak bireydeki 

iyimserlik duygusunun geliĢtirilmesi bireydeki potansiyele bağlı olduğu kadar olayların 

durumsallığı da göz önüne alınmalıdır (Luthans ve diğerleri, 2010: 46). KiĢilerin sahip 

oldukları bakıĢ açılarına göre olay ve durumları değerlendirdikleri gözlemlenmiĢtir. 

Ġyimserlikleri yüksek olanlar yaĢadıkları bazı baĢarısızlıkların kaynaklarını kendilerinde 

aramak yerine kendi dıĢındaki faktörlere bağlayarak kendilerinde oluĢan olumlu 

duygular ile amaçlarını gerçekleĢtirmek için tekrar denemeye giriĢebilmektedirler. 

BaĢarıncaya kadar da bunu denemekten vazgeçmemektedirler ve bu durumu kendilerine 

bir meydan okuma olarak değerlendirmektedirler. Ancak bunun tersi olarak kötümser 

olan bireyler denemekten çekinirler ve çabuk pes ederler (Seligman, 2011; Çoban, 

2013; Seligman, 2006; Çetin ve Basım, 2012). Ġyimser bireyler, kötümser bireylere göre 

daha fazla pozitifliğe eğilimli olduğundan bulunduğu ortamdan da etkilenerek daha 

sağlıklı kararlar almada avantajlı görülmektedir (Peterson ve Seen, 2002). 

1.5.4. Umut 

 Pozitif psikolojik sermayenin temel bir bileĢeni olan umut, her ne kadar 1960‟lı 

yıllarda araĢtırma konusu olmuĢsa da temelleri C. Rick Snyder tarafından atılmıĢtır. 

Teori ve araĢtırmalara dayanan umut kavramı yapılan çalıĢmalar sayesinde tek boyutlu 
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olmaktan çıkarılıp temelleri biliĢsel ve duygusal boyutlar üzerinde kurulmuĢtur 

(Luthans ve Jensen, 2002: 306; Akçay, 2011: 54). 

 Her ne kadar Snyder‟in çalıĢmaları sonucunda kavramsallaĢtırılmıĢsa da teorik 

olarak yapılan çalıĢmalar 13. Yüzyıla kadar gitmektedir. Zamanın düĢünürlerinden biri 

olan T. Aquinas bireyin ruhsal durumuna atıf yaparak içinde bulunduğu psikolojiye 

odaklanmıĢtır. Aquinas, kiĢinin karmaĢık ruhsal yapısına dikkat çekerken aslında umut 

(hope) kavramının neĢe, üzüntü ve korku duygularından biri üzerine kurulduğunu ifade 

etmiĢtir. 18 ve 19. Yüzyıl araĢtırmacıları da umudun insan doğasındaki temel 

duygulardan biri olduğunu ifade etmiĢlerdir. Ancak umut kavramı günümüzdeki 

anlamıyla C.R. Snyder tarafından tanımlanarak psikoloji literatürüne kazandırılmıĢtır 

(Averill ve diğerleri, 1990; Snyder ve diğerleri, 1991). 

Umut (hope), belli bir amaca ulaĢmak amacıyla bireyin pozitif beklentileri 

üzerinde odaklanmıĢtır (Akçay, 2011). Ġnsana özgü olan umut, bireyin gelecekle ilgili 

olasılıkları düĢünerek esnek olabilmesi, farklı ihtimallere hazırlıklı olabilmesi, bu farklı 

ihtimaller içinde kendisine uygun olanı ayırt etmesi ve seçmesi olarak da ifade 

edilmektedir. Böylece farklı ihtimallere rağmen olumlu değerlendirmelerde bulunarak 

umudun ortaya çıkabilmesi sağlanmaktadır. Buna göre umut kavramı halen 

gerçekleĢmemiĢ; ancak gerçekleĢmesi arzulanan bir beklenti düzeyini ifade etmektedir. 

Bu beklenti pozitif psikolojinin olumlu, pozitifliği üzerine kuruludur  (Bruininkve 

Bertram, 2005; Maclnnis ve Mello, 2005). 

 Pozitif olasılıklar üzerinde kurulu umut kavramı, kendi açısından baĢarıya giden 

yol ve yöntemler üzerinden değerlendirmelerle bu yollar ve yöntemlere inanmayı 

içermektedir. Amaçlara doğru olan arzu içgüdüsel bir aksiyon ile beraber çıkabilecek 

engeller öngörülebilir niteliktedir. Bireye pozitif kapasite sağlayan umut, bu engelleri 

aĢabilecek alternatif yolları da sunmaktadır (Snyder, 2000; Peterson ve diğerleri, 2008). 

Psikolojik sermayenin diğer bileĢenleri ile yakından iliĢkili olmasına rağmen umudun 

amaca yönelik yol ve yöntemleri kendisine özgüdür. Hedefe ulaĢmada bireyi güdüleyen 

ve enerji sağlayan umut, engelleri aĢmak ve amaçlarını elde etmek amacıyla alternatif 

oluĢturması için gerekli motivasyonu da sağlar. Bu sayede birey baĢarı önündeki 

engellere veya problem olarak algılanan faktörlere meydan okuyabilir (Youssef ve 

Luthans, 2007). Snyder ve arkadaĢları (1996) umut kavramını açıklarken üç farklı 
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yapının etkileĢimine dikkat çekmiĢlerdir. Bu yapılar bireyin kendisine koyduğu 

hedefler, bu hedefi baĢarabilmek amacıyla içsel kontrol ve hedefi gerçekleĢtirmek 

amacıyla belirlediği yollar olarak ifade edilmiĢlerdir. Bu yapılar birbirinden farklı 

gözükseler de aslında birbirini tamamlamaktadırlar. Luthans ve arkadaĢlarına göre 

(2007) bireylerin hedeflerine ulaĢma çabalarına vurgu yapılırken alternatif yolların 

görülmemesi veya kestirilmemesi durumunda amaçlara ulaĢmak zorlaĢacaktır. Burada 

birey öğrenilmiĢ çaresizliğe düĢebilir. Birey umudu sayesinde öğrenilmiĢ çaresizlikten 

kurtularak alternatif çözümlerle amaçlarını elde etmeyi deneyecektir. 

 Umut düzeyi yüksek bireyler, amaçlarını elde etmek amacıyla daha fazla 

enerjiye sahip olurlar (Luthans ve diğerleri, 2008b). Muhammad ve Usman‟a göre 

(2001: 19) umut düzeyi yüksek bireyler daha çok bağımsız düĢünebildikleri için daha 

fazla risk alabilirler. KarĢılaĢtıkları problemlerin çözümü için etkili çözüm önerileri 

sunup üretken düĢünebilirler. 

1.5.5. Güven 

Psikolojik sermaye çerçevesinde ele alındığında güvenle ilgili iki yaklaĢımdan 

bahsedilmektedir. Bunlardan ilki bireylerin beklenti-değer yaklaĢımıdır. Ġkincisi ise 

bireyin Ģüphelerden arınık olmasıdır. Bireyin davranıĢlarında kuĢkulara yer 

bırakmaması ve bunu çevreye hissettirmesi güvenli olmasıdır. Bunlarla beraber bireyin 

kendisinden beklenenleri yerine getirmesi, kendi hedefine ulaĢabilmesi ve 

çevresindekileri baĢaracağına ikna edebilmesi güveni ifade etmektedir (Tösten,  2015: 

47). Örgütsel davranıĢ bağlamında en çok incelenen kavramlardan biri olan güven ile 

ilgili literatür incelendiğinde güven üzerine birçok tanım yapılmıĢtır. Güven herkes 

tarafından anlaĢıldığı gibi görünen ancak tanımlanması ve açıklanması zor olan bir 

kavramdır (Taylor, 1989 akt. Özer ve diğerleri, 2006). Özer ve diğerleri (2006) güvenin 

içinde yaĢadıkları sosyal çevredeki diğer bireylerin neleri yapabildiklerini veya neyi 

yapamayacaklarını öngörmelerini ifade eden bir kavramdır. 

 Örgütsel güven, çalıĢma ortamlarında çalıĢanların ve yöneticilerin gösterdikleri 

yardımseverlik, öngörü, güdüleme, uzmanlık, tutarlılık, uygunluk, saygı, doğruluk, 

dürüstlük gibi pozitif kavramlar ile ilgilidir. Örgütsel güven, çalıĢanların ve 
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yöneticilerin bu tutum ve davranıĢları gösterebileceklerine iliĢkin inançlarını ifade 

etmektedir (Memduhoğlu ve Zengin, 2013). 

 Güven duygusu, öncellikle bireysel olarak baĢlayıp zamanla geniĢler ve 

çevredekileri de kapsar. KiĢinin kendisine değer vererek zamanla diğer bireyleri de 

etkileyecek Ģekilde dıĢa doğru açılması, ekip, bölüm ve Ģirketi içine alan duygusal bir 

güç olarak tanımlanmıĢtır. Bireyin hem kendisine duyduğu güven ile beraber diğer 

bireylerin de kendisine güveniyor olması bu gücü arttırmaktadır. Güven duygusu 

bireylerin baĢarılı olmalarında önemli bir öğe olarak ortaya çıkmaktadır (Töremen, 

2002). Güven duygusunun güçlü olması rekabet gücünü de artırmaktadır (Yılmaz, 

2005). 

 Tösten ve Özgan‟a göre (2014) bireyin sorumluluklarının farkında olması, olası 

problemlerde istekli davranması ve iĢlerinde Ģeffaflık göstermeleri psikolojik 

sermayenin bir bileĢeni olan güven ile ilgilidir (Tösten ve Özgan, 2014). Güven 

duygusu yüksek bireylerin çevrelerindeki diğer bireylere de güven duymalarında 

özgüven, yardım etmeye isteklilik, diğer bireylerle olan uyum, dürüstlük, sevecenlik, 

açıklık ya da Ģeffaflık, kendi içerisinde tutarlılık, bilgili olmak ve diğer bireyler 

hakkında dedikodu yapmamak gibi faktörlerin etkili olduğu ifade edilmektedir (Börü, 

2001). Örgüt için güven duygusunun yararları Ģu Ģekilde verilebilir (Demircan ve 

Ceylan, 2003): 

Güvenin artması sayesinde;  

 Örgütsel bağlılık duygusu artmaktadır, 

 Örgütsel hedeflere ulaĢılmada çalıĢanların kararlılık göstermeleri 

sağlanmaktadır, 

 Örgüt üyesi bireylerin verimlilikleri artmaktadır, 

 Bireylerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı gösterme düzeyi artmaktadır, 

 Bireylerin problem çözme becerileri geliĢmektedir, 

 Örgütte bireyler arasında iĢ birliği artmaktadır, 

 ÇalıĢanların motivasyonu artmaktadır, 

 Örgütte değiĢimler ve yenilikler daha kolay benimsenmektedir, 
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 ÇalıĢanlar kendilerini örgüt ortamında daha rahat hissetmeleri sonucunda stres 

yaĢama olasılıkları azalmaktadır. 

1.5.6.DıĢadönüklük 

 Ġlk kez Jung tarafından ortaya atılan dıĢadönüklük insanların sosyal özelliklerini 

kapsamaktadır (Sayar ve Dinç, 2008). DıĢadönüklük, sosyal çevrede iletiĢimde olmayı 

ve giriĢimde bulunmayı, rahat ve doğal davranıĢlarda bulunmayı içermektedir (Ġyem ve 

Erol, 2013). Korkmaz (2006) bireylerin dıĢadönük olması diğer bireyler ile kolay 

iletiĢim kurabilmeleri, giriĢken olmaları ile enerjilerinin en üst seviyede olmaları gibi 

özellikleri ifade etmiĢtir. TDK‟ye göre (2017) dıĢadönüklük, yaĢadığı sosyal çevredeki 

diğer bireylerle iletiĢimde güçlük çekmeyen, bulunduğu ortamlara kolaylıkla uyum 

sağlayabilen ve sosyal iliĢkiler kurmada baĢarılı olan bireylerin özelliği olarak ifade 

edilmektedir.  

DıĢadönük bireyler iyimser ve bu sayede coĢkulu, sevinçli hale sahip olurlar. 

Çevrelerine kolaylıkla uyum sağlar ve diğer bireyler ile etkili iletiĢim kurabildiklerinden 

örgüt içerisinde kolaylıkla takım kurabilirler. SosyalleĢebildiklerinden örgütün ortak 

kabullerini çabuk benimserler. DavranıĢlarını da bu kabul yargılara göre Ģekillendirirler. 

DıĢadönük bireyler baĢarıya ulaĢmak amacıyla kaynakların bulunmasında ve 

kullanılmasında diğer üyelere öncülük ederler (Fordham, 2001; Zel, 2007). DıĢadönük 

bireyler, içe dönük bireylere göre daha fazla pozitif enerjiye sahiptirler. Bununla 

beraber dıĢadönük bireyler ödüllere karĢı beklenti içinde olup daha fazla duyarlılık 

gösterirler (Atak,  2013; Bono ve ark., 2002 akt. Basım ve diğerleri, 2009). Eysencek ve 

Eysenck‟e göre (1975) dıĢadönüklük özellikleri gösteren bireyler genellikle enerjik 

olurlar. Pozitif psikolojinin bir konusu olan öznel iyi oluĢ da dıĢadönüklüğü etkiler 

(Eryılmaz ve Ercan, 2011). 

Eysencek‟e göre (1965) dıĢadönük bireyler çeĢitli sosyal gruplara ve eğlence 

partilerine katılmaya istekli, bu anlamda çok sayıda arkadaĢa sahip, kendi baĢlarına 

kaldıklarında sıkılmayıp okumalar yapan ve tek baĢlarına ders çalıĢabilen kiĢiler olarak 

tanımlanmıĢtır. Aynı zamanda kendilerine olan güven duygusu ile daha atılgan olan, 

giriĢken olup heyecan ve coĢkuyu tercih eden ve risk alabilen bireyler dıĢadönüktür. 

Samimi davranarak Ģaka yapmayı, konuĢmayı seven, değiĢim ve geliĢimlere açık olan, 
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yaĢadıkları can sıkan olayları dıĢa yansıtmayan bireyler dıĢadönüktür (PiĢkin, 2004; 

Zhang, 2008: 41–42). 

 Eğitim örgütlerinde dıĢadönüklük düzeyi yüksek bir öğretmen, öğrencileri ile 

daha fazla ilgilenir, öğrencilerinin problemlerini çözmek amacıyla gerektiği anda tüm 

makamlara baĢvurur, öğrenci velileri ile görüĢerek okul-aile iletiĢimini güçlendirir, okul 

ile ilgili sorunlarında gerekli giriĢimlere girer, diğer bireyler ile yeni fikirleri paylaĢarak 

çözüm önerileri sağlar ve okul iklimine pozitif yönde katkılar sağlar (Tösten, 2015: 45-

46). Bu açıdan da psikolojik sermaye bileĢeni olan dıĢadönüklüğün, önemsenmesi 

gerektiği vurgulanmıĢtır. 

1.6. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

Örgütsel bağlılığı açıklamadan önce örgüt kavramının anlaĢılmasında yarar 

vardır. Örgüt, örgütlerin amaçları ve örgütsel davranıĢ olarak örgütsel bağlılık 

kavramlarına değinmek konunun daha anlaĢılır olmasını sağlayacaktır. 

1.7.ÖRGÜT 

Ġnsanlar tek baĢlarına halledemeyecekleri iĢleri baĢarabilmek amacıyla yakın 

çevrelerinden yardım almaya çalıĢırlar. Kendilerini aĢacağını düĢündükleri iĢlerin 

büyüklüklerine göre yakınlarıyla bir araya gelirler. Tarih boyunca bir araya gelen 

insanların ortak özellikleri ortak bir amaç (politik, dinsel, kültürel, ekonomik gibi) 

etrafında toplanmalarıdır. 

 ÖztaĢ (2014: 32) insanların oluĢturdukları bu toplulukların bireylerin tek 

baĢlarına gerçekleĢtiremedikleri hedeflerini elde etmek amacıyla otorite ve sorumluluk 

duygusu çerçevesinde iĢ bölümüne gittiklerini vurgulamaktadır. Buna göre insanlar 

ortak amaçlara göre süreci iĢletmektedir. Süreç mevcut teknolojiler aracılığıyla 

iĢlenerek ürüne dönüĢmektedir. Amacın gerçekleĢmesi için oluĢturulan bu amaçlı 

birlikteliklere “örgüt” denilebilir. Örgütleri oluĢturan öğeler arasında bir bütünlük olup 

bu bütünlük sosyal varlıklar, sistemler olarak adlandırılmaktadır. 
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 Literatürde birçok örgüt kavramı tanımlaması yapılmıĢtır. Farklı açılar olmasına 

rağmen tüm tanımların ortak noktasında bir araya gelmiĢ birden fazla insanın belli 

amaçları gerçekleĢtirmesi vardır. 

 ÖztaĢ (2014: 33) çeĢitli araĢtırmacılar tarafından yapılan örgüt tanımlamalarını 

aĢağıdaki gibi vermiĢtir. Bunlar;  

 Örgüt, belli bir amaç doğrultusunda bir araya gelmiĢ iki veya daha fazla insanın 

eĢgüdümsel eylem ya da güçlerinin oluĢturduğu sistemi ifade etmektedir 

(Barnard, 1958). 

 Örgütler, belli amaçlar doğrultusunda tasarlanmıĢ insan stratejileridir (Angyris, 

1960). 

 Ġnsanlar tarafından oluĢturulan tüm sosyal yapılar gibi örgütler de kalıplaĢmıĢ 

insan faaliyeti ve eylemlerini içermektedir. Bu kalıplaĢmıĢ eylemler birbirlerini 

tamamlayıcı ve bağlayıcı nitelikte olup yinelenmekle beraber belli bir zaman ve 

mekân ile sınırlı olmaktadır (Katz ve Kahn, 1965). 

 Örgütler, insan faaliyetlerinin karĢılıklı olarak birbirine bağımlı insani sistemler 

olarak tanımlanmıĢtır (Pugh, 1990). 

 Belli amaçlar doğrultusunda bireyin tek baĢına gerçekleĢtiremeyeceklerini elde 

etmek amacıyla diğer kiĢiler ile iĢbirliğini ifade etmektedir. OluĢturulan bu 

iĢbirliğinde etkileme gücü en fazla olan kiĢi lider olarak belirlenmektedir. 

Örgütlerin anahtar özelliklerinden biri karmaĢık olmalarıdır (Stewart, 1994). 

 Örgütler, insanların ve maddi kaynakların belli amaçlar doğrultusunda bir araya 

getirilerek oluĢturulan sistemlere karĢılık gelmektedir. Buna benzer Ģekilde 

insanın kiĢilik özellikleri ile insanın yaĢadığı sosyal çevre özelliklerinin 

karĢılıklı iliĢkileri sonucunda meydana gelen yapıya da karĢılık gelmektedir 

(Simon, 1976). 

Görüldüğü üzere tüm tanımların ortak noktasında birden fazla insanın belli amacı 

gerçekleĢtirmek amacıyla bir araya gelerek oluĢturduğu sisteme dikkat çekilmektedir. 

Barnard‟a göre (1938) bir örgütün kendini gerçekleĢtirebilmesi için üç unsurun 

gerekliliğine vurgu yapılmıĢtır. Bunlar; bir araya gelmeye istekli insanların diyalog 

halinde olmaları, örgütün amaçlarına katkıda bulunmaya istekli olmaları ve ortak amaç 

bilincinde olmaları olarak ifade edilmiĢtir. Örgüt üyelerinin belirlenen amaçlar 
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doğrultusunda iletiĢim ve etkileĢim içerisinde olmaları örgütün ayakta kalması ve 

geliĢim göstermesinde önemlidir (Aydın, 2007). Yine örgüt yapısı kendi içerisinde 

daha fazla konuyu barındırmaktadır. Efil (2010) yönetim iĢlevi boyutunda bunlardan 

bazılarını Ģöyle açıklamıĢtır: 

1. Örgütün amaçlarını gerçekleĢtirecek iĢlerin belirlenmesi,  

2. ĠĢ bölümünün oluĢturularak buna göre organların belirlenmesi, 

3. Bu organlar arasında koordinasyonun sağlanması, 

4. Bu organların hiyerarĢik düzeninin sağlanması ve kılavuzların hazırlanması, 

Örgüt insan kaynakları yanında fiziki kaynakları da içermekte olup bu iki kaynağın 

bir araya getirilmesini sağlamaktadır. Bu tanımlamaya göre çevreden alınan bazı 

girdiler belli bir sürece tabi tutularak yine aynı Ģekilde çevreye çıktı olarak verilen 

sistemselliği ifade etmektedir. Canlı varlıklar gibi örgütler de aynı Ģekilde yaĢamsal 

iĢlevlere sahiptir (Gürüz ve Gürel, 2009: 13). 

1.8.ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

 Modern örgüt yapılanmalarında çalıĢanların davranıĢları üzerindeki araĢtırma 

sonuçlarından biri de örgütsel bağlılık olarak ortaya çıkmaktadır. Örgütlerde bireylerin 

rol ve davranıĢları ile ilgili araĢtırmalar daha öncesine dayansa da 1970‟li yıllardan 

itibaren örgütsel ortamda çokça araĢtırma konusu olan örgütsel bağlılığın tanımı ile 

ilgili üzerinde uzlaĢılmıĢ bir tanım bulunmamaktadır. Bunun nedenleri arasında örgütsel 

bağlılık kavramı ile ilgili yapılan araĢtırmaların sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji gibi 

farklı alanlarda örgütsel davranıĢ çerçevesinde değerlendirilmesidir. Ancak örgütsel 

bağlılık kavramı ile çalıĢanların performans, verimlilik, sadakat, motivasyon ve iĢ 

tatmini arasında pozitif bir iliĢki bulunmaktadır. Bu anlamıyla örgütsel bağlılık 

kavramının bugün olan önemi kadar gelecekte de öneminin giderek artacağı tahmin 

edilmektedir (Ersoy ve Bayraktaroğlu, 2010; Çöl ve Gül, 2005: 292). 

 Celep‟e göre (2014: 15) örgütsel bağlılık kavramını örgütün bireyden beklediği 

formal ve normatif beklentilerden çok bireyin üyesi olduğu örgütün amaç ve değerlerine 

iliĢkin tutum ve davranıĢlarının düzeyini ifade etmektedir. Wyhte (1956) örgütsel 

bağlılığın doğal bir ihtiyaç olduğunu ve bu ihtiyacın giderilmesi amacıyla bireyin 



34 

 
 

yaĢamlarının her alanında bunu hissederek bu yönde çaba sarfettiğini ifade etmiĢtir 

(Akt. Yazıcıoğlu ve Topaloğlu, 2009). 

 ÇalıĢanların örgütün amaç ve değerlerini kabul etmesi ve yaĢadığı duygularla 

bunu ifade etmesi, örgütün bütünselliğine karĢı sadakat göstermesi, örgütün hedefine 

ulaĢması amacıyla çaba sarf etme isteğinde bulunması ve bunlarla beraber bireyin 

örgütten ayrılmayı düĢünmemesi örgütsel bağlılık olarak ifade edilmiĢtir. Örgütsel 

bağlılığı yüksek birey örgütün amaç ve değer yargılarını kesin kabul olarak belirtmiĢ 

olup örgütün üyesi olmada Ģiddetli bir arzu içerisindedir (Arı, 2003; Yılmaz ve KurĢun, 

2013;  Raffaeli ve Suttan, 1978: 23; akt. Ġbicioğlu, 2000). Meyer ve Allen‟e göre (1990) 

bireyin bu duygular içerisinde olması psikolojik bir durum olarak ifade edilmektedir. 

ÇalıĢan ile örgüt arasındaki iliĢkiden kaynaklanan örgütsel bağlılık, çalıĢanın örgüt 

içerisinde kalmasını sağlayan ve örgütle ilgili algısını ortaya koyan durumdur (Akt. 

Karapostal, 2014). Zaten bağlılık kavramı da kuruma, kiĢiye veya düĢünceye karĢı 

görev/yükümlülüğü yerine getirmek amacıyla yüksek derecede duyguyu ifade 

etmektedir (Balay, 2014: 15). 

 Bireyin örgüt içerisinde kendisine tanımlanmıĢ olan görev ve sorumluluğu 

yerine getirirken göstermiĢ olduğu iĢe katılma, sadakat ve örgüt değerlerine olan inanç 

düzeyi bireyin örgütsel bağlılığını ifade etmektedir. Bireyin örgüt ile paydaĢ duygu, 

değerlere sahip olmaları oranında bağlılık düzeyinin de artması beklenmektedir. ÇalıĢan 

kendisini ne kadar örgüte bağlı hissederse o kadar örgütte kalmaktadır. Örgütün uzun 

süre ayakta kalması, çalıĢanların uzun süre örgütte kalmalarına bağlıdır. ÇalıĢan 

kendisini örgüte bağlı hissettiği oranda iĢlerinde baĢarılı olmaktadırlar (Ölçüm Çetin, 

2004: 90). Çünkü çalıĢanların örgütte uzun süre kalmaları görev ve sorumlulukları ile 

ilgili uzmanlık alanı edinmeleri yanında örgüte olan bağlılık, sadakat düzeyini de ifade 

etmektedir. ÇalıĢan, örgütün amaçları ile bir aidiyet duygusu yaĢamıyorsa her an 

örgütten ayrılma yollarını arayacağından beklenen performansı göstermeyecektir 

(Özdevecioğlu, 2013). 

 Bayram‟a göre (2005: 128) örgütsel bağlılık kavramı, bireyin üyesi olduğu 

örgütün çıkarlarını kendi çıkarlarından daha üstünde görmesi, örgütün amaçlarına 

ulaĢabilmesi için yaptığı yatırımları, sonuca yönelik tutarlı davranıĢları ve örgütün 

belirlediği değerler sistemiyle özdeĢleĢmesi olarak ifade etmiĢtir. Örgütsel bağlılık, 
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bireylerin üyesi olduğu örgüte herhangi bir direnmede bulunmadan sadakat göstermesi, 

her zaman örgütün çıkarını gözetmesi ve örgütün baĢarılı olması için çaba sarf etmesi, 

bireysel amaçları ile örgütsel amaçlarını bütünleĢtirerek tüm eforunu ortaya koymasıdır. 

Birey örgütün hedeflerini kendi hedefleri ile aynı gördüğünden ve bunun için çaba 

harcadığından örgütün diğer üyeleri ile daha uyumlu olmaktadır. Sonuçta kendisi ile 

aynı örgüte üye olanların ortak oldukları en önemli nokta duygusal ve düĢünsel olarak 

ortaklık kurup daha kolay anlaĢabilmesidir. Bu durumda birey daha fazla performans 

göstermekte, sadakat ve sorumluluk duygusu içerisinde çalıĢmaktadır (Seyhan, 2014: 

15; CoĢkun, 2007). 

 Örgütün diğer üyeleri ile daha olumlu davranıĢlarda bulunan bireyler kendi 

iĢlerine daha fazla yoğunlaĢabilmektedirler. Böylece daha fazla programlı çalıĢarak 

zamanlarını etkili kullanabilmektedirler. ÇalıĢan ayrıntılara daha fazla dikkat etmekte, 

çabalamakta, değiĢimlere açık olmakta, diğer üyeler ile kolaylıkla iletiĢim ve iĢbirliğine 

gitmekte, kendisini geliĢtirmekte, özgüvenli olmakta, en iyisini yapmaya çabalamakta, 

kendi yaptıklarının farkında olarak övünmekte ve örgüte sadakat göstermektedir. Bunu 

sağlayabilen birey örgüte daha fazla destek çıkmakla beraber örgüte daha az maliyetli 

olmaktadır (Güney, 2001: 138). Örgütsel bağlılık düzeyi yüksek bireylerin bağlılıklarını 

değerlendirmede kullanılabilecek göstergeler bulunmaktadır. Bu göstergeler bireyin 

örgütün bir üyesi olma çabası içerisinde olduğunun göstergesidir. Bunlar Ģu Ģekilde 

gruplandırılabilirler (Ġbicioğlu, 2000: 14-15); 

1. Örgütün amaç ve değerlerini kabul etme ve onlara inanma 

2. Bireyin örgüt için fedakârlıkta bulunabilmesi 

3. Örgütün bir üyesi olan bireyin bu üyeliğini devam ettirme isteği 

4. Örgüt değerleri ile özdeĢleĢme 

5. ĠçselleĢtirme 

1.9. ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞIN BOYUTLARI 

Örgütsel bağlılık literatüründe birçok model geliĢtirilmiĢ olmasına rağmen 

Allen ve Meyer (1991) tarafından geliĢtirilen model daha çok popüler olmuĢtur. Allen 

ve Meyer (1990) ilk olarak örgütsel bağlılık kavramını duygusal ve devam bağlılığı 

olarak iki boyutlu olarak ele almıĢtır. Daha sonra ise ölçeğe normatif bağlılığı da 
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ekleyerek ölçeği üç boyutlu olarak tekrar ele almıĢtır. Günümüzde Örgütsel bağlılık 

duygusal, devamlı ve normatif bağlılık olarak üç boyutta incelenmektedir (Balay, 2000; 

Çakır, 2006: 77). 

1.9.1. Duygusal Bağlılık 

 Örgütsel bağlılık araĢtırmalarında en çok üstünde durulan duygusal bağlılık, 

çalıĢanın örgüt ile olan duygusal bağlılığını ifade etmektedir (Çırpan, 1999). Duygusal 

emekte çalıĢanların iĢ deneyimi önemli unsurlardan birisidir. ÇalıĢma ortamında daha 

tecrübeli çalıĢanın daha az tecrübeli çalıĢanlara göre örgüte daha fazla duygusal 

bağlılığının olduğu bilinmektedir. Diğerlerine göre daha fazla tecrübeli olan çalıĢan iĢ 

ve örgüte duygusal olarak da bağlanmaktadır. Yeni çalıĢanların örgüt ile olan iliĢki 

durumlarının duygusal olmaktan çok maddi beklentiler üzerinde olma ihtimali yüksek 

olabilir (Uygur, 2004). 

 Çetin‟e göre (2004) duygusal bağlılığın odağında çalıĢanların daha önce 

edindikleri tecrübeler sonucunda örgütün değerlerine bir meyil sağlaması vardır. 

ÇalıĢanın örgütteki çalıĢma süresine göre örgüt ile duygusal olarak bağlanmasının da 

artması beklenirken bu tecrübe çalıĢanlar açısından motive edici bir durum olarak ortaya 

çıkmaktadır. Örgütün lideri veya yöneticisi açısından da bu durum istenen sadakat 

olarak değerlendirilmektedir. Kendi yöneticilerinden aldığı olumlu dönütler sonucunda 

motive olan bireyin de çalıĢma ortamında daha fazla çalıĢmaya güdülenerek hiyerarĢik 

düzende yükselmek istemesi olağandır. Böylece çalıĢan daha fazla çaba içine girerek 

görev ve sorumluluk almaya hazır olmaktadır (Ecem GünüĢen, 2016). Bu Ģekildeki 

bağlılık çalıĢanların örgütleri ile daha fazla kaynaĢıp bütünleĢmesini sağlamaktadır. 

Bağlılık türünün üç önemli unsuru bulunmaktadır (Dolu, 2011: 48). Bunlar Ģu 

Ģekildedir; 

1. ÇalıĢanların örgütün amaç ve değerlerine olan güçlü inanç ve kabullenmeleri, 

2. Örgütün yararına daha fazla çaba sarf etmeye istekli olmaları, 

3. Örgütün bir üyesi olmaya gönüllü olmaları 

Meyer ve Allen‟e göre (1991) duygusal bağlılık, çalıĢanların örgüt içindeki yerini 

bulması, durumu hakkında fikir edinerek örgüt faydasına da katkı sağlamasıdır. Örgüte 

duygusal olarak bağlı olanlar kendisini örgütün bir parçası olarak hissederek örgütten 
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ayrılmak veya uzaklaĢma düĢüncesinden uzaktır (Akar ve Yıldırım, 2008). Allen ve 

Meyer (2004) çalıĢanların duygusal bağlılıklarını etkileyen faktörleri Ģu Ģekilde 

belirlemektedir: 

İşin Cazibesi: Örgütte çalıĢanın kendisine verilen görev veya iĢlerin kendisi açısından 

cazibeli ve heyecanlı olması 

Rol Açıklığı: Örgütün bireyden beklediklerini açıkça ifade etmesi 

Amaç Açıklığı: Kendisine verilen görevleri ne amaçla yaptığı hakkında bilgi sahibi 

olması 

Amaç Güçlüğü: ÇalıĢanların iĢ gereklerini yerine getirmesinin özellikle talep edilmesi 

Önerilere Açıklık: Örgüt yöneticilerinin astlarından gelen fikir veya önerilerin dikkate 

alınması 

İş Görenler Arasında Uyum: ÇalıĢanlar arasında yakın ve içten iliĢkili olmaları 

Örgütsel Güvenirlik: Örgütün vaat ettiklerini yerine getireceklerine olan inanç 

Eşitlik: örgütte ÇalıĢanların tümünün eĢit haklara sahip olması 

Bireye önem: Örgütte çalıĢanların örgütün amaçlarına önemli katkılar yapacağına dair 

duygular geliĢmesini sağlamak 

Geri besleme: ÇalıĢanların performansları ile ilgili sürekli dönütler sağlayarak 

bilgilendirmelere önem vermek 

Katılım: çalıĢanların örgütteki görevleri ve performans standartları ile ilgili alınan 

kararlara katılımlarının sağlanması. 

 Örgüt çalıĢanları kendisini ifade edebildiği ortamlarda daha fazla katılım ve 

bağlılık duymaktadır. Örgüte duygusal olarak bağlı olan çalıĢanlar örgütün değer 

yargılarını güçlü Ģekilde kabul eder ve örgütün bir parçası olarak kalmayı tercih ederler. 

KiĢinin içsel olarak yaĢamak istediklerini tam olarak bulması kendisi açısından bir 

mutluluk kaynağı olarak ifade edilebilir (Çetin, 2004; 95). 
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1.9.2.Devam Bağlılığı 

 Devamlı bağlılık, çalıĢanların örgüte yönelik olumlu çabaları sonucunda ortaya 

çıkmakta olup bu çabalar sonucunda da bağlılık geliĢmektedir. Verdiği emek sonucunda 

üyesi olduğu örgüte çok katkılar yaptığını düĢünen çalıĢan bu emek ile örgütün 

devamlılığını sağladığını düĢünmektedir. Verdiği bu emek, harcadığı çaba kendisini 

örgütten ayrılma düĢüncesinden uzaklaĢtırmaktadır. Çünkü harcadığı zaman ve çaba ile 

kendisine yatırım yaptığını, ayrılması durumunda maddi ve manevi kayıplarının 

olacağını düĢünmektedir (Çetin, 2004). 

 Devam bağlılığında, kiĢinin kendisine yaptığı yatırım ile beraber kiĢinin ihtiyaca 

bağlılık durumu da ifade edilmektedir. Devam bağlılığı, çalıĢanın örgütten ayrılması 

durumunda kendisi açısından doğacak maliyetler üzerine de temellenmiĢtir (Swailes, 

2004). Birey bu açıdan örgütten ayrılma durumunda elde ettiği para gibi maddi 

sermayeleri ve statüyü kaybedeceğinin farkındadır. Bundan dolayı da öncellikleri 

arasında örgütsel bağlılığını korumak ve devam ettirmek eğilimindedir (Meyer ve Allen, 

1991; Çırpan, 1999; Yalçın ve Ġplik, 2005). 

 ÇalıĢanların devamlılık faktörünün iki unsuru bulunmaktadır. Bunlardan 

birincisi çalıĢanların örgütlerine harcadığı emek sonucunda edindiği sermayeye karĢılık 

gelmektedir. ÇalıĢana kendisini daha iyi kanıtlamakta harcadığı emek ile edindiği statü 

ve maddi olanakları bırakıp baĢka bir örgüte girmek zor gelmektedir. Ġkincisi, çalıĢanın 

örgütten ayrıldıktan sonra kendisine yeni bir iĢ bulma sorunu olarak ortaya çıkmaktadır. 

ÇalıĢan daha önce çalıĢtığı örgütteki örgütsel iklime olan uyumu daha farklı bir örgüt 

ortamına girdiğinde yaĢayacağı uyum problemini aĢma süresi kendisi açısından 

dezavantajlı bir durum olmaktadır (Çakınberk ve Turan Demirel, 2010). Allen ve 

Meyer‟e göre (1990) çalıĢanlarda devam bağlılığının sağlanmasında bireysel ve örgütsel 

faktörler bulunmaktadır. Bu faktörler Ģu Ģekilde verilebilir (Akt: Doğan ve Kılıç, 2007):  

1. Yetenekler: Bireyin çalıĢtığı örgütte bazı statü veya uzmanlık alanlarını elde 

etmek amacıyla harcadığı emeğe rağmen bu beceri, statü, uzmanlıklarının ne 

kadarını yeni çalıĢacağı örgüte transfer edebileceği endiĢesini taĢımaktadır, 

2. Eğitim: ÇalıĢanların sahip olduğu biçimsel eğitimin, çalıĢtığı veya ileride 

çalıĢacağı örgütlerde ona yarar sağlamayacağı düĢüncesi, 
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3. Yer değiĢtirmek: ÇalıĢanın sadece örgütten veya iĢinden ayrılması değil aynı 

zamanda sosyal çevresinden de ayılmak istememesi, 

4. Bireysel yatırım: ÇalıĢanın harcadığı zaman ve çabayı örgüte çalıĢtığı kadar 

kendisine da yaptığı yatırım olarak algılaması, 

5. Emeklilik primi: ÇalıĢanın örgütte çalıĢtığı sürece emeklilik primini elde ettiği 

ve ayrılması durumunda bunu kaybedeceği endiĢesi, 

6. Toplum: ÇalıĢanın yaĢadığı yerleĢim yerinde uzun süredir yaĢaması ve yaĢı, 

7. Seçenekler: ÇalıĢanın iĢinden/örgütten ayrılması durumunda sahip olduğu iĢi 

veya benzerini bulamama düĢüncesi. 

Allen ve Meyer (1990) çalıĢanların bulundukları örgütteki devam bağlılıklarını 

etkileyen etkenler incelendiğinde örgütten ayrılmaları durumunda duyulan endiĢe ile 

beraber maliyetlere de katlanmak zorunda kaldıklarını ifade etmiĢtir. Bundan dolayı da 

çalıĢanlar kendi çıkarları için örgütte çalıĢmakta ve örgüte bağlılık duymaktadır. 

1.9.3. Normatif Bağlılık 

 Allen ve Meyer (1990) tarafından ortaya atılan örgütsel bağlılık teorisi duygusal 

ve devam bağlılığı olarak boyutlandırılmıĢtır. Daha sonra üçüncü boyut olarak normatif 

bağlılık boyutu eklenmiĢtir. Örgütsel bağlılığın bu boyutunda, çalıĢanlar üyesi oldukları 

örgütlere karĢı yerine getirmesi gereken yükümlülüklerinin olduğunu hissederler. Görev 

ve sorumluluklarının farkında olarak örgüte bağlı olmayı bir zorunluluk olarak görürler. 

Bu bağlılık düzeyi yüksek kiĢilerde örgütüne karĢı yerine getirmesi gereken durumların 

olduğunun farkında olması, örgütü için en iyisini yapma çabası vardır (Allen ve 

diğerleri, 1990: 30, akt. Çoban, 2016). 

 Normatif bağlılıkta çalıĢanların örgütte kalmayı istemeleri (Çetin, 2005; Akt. 

Sürgevil, 2007) bireyin kendisini çalıĢtığı kuruma karĢı sorumlu hissetmesi ve örgüte 

karĢı yerine getirmesi gereken görev ve sorumluluklarının bilincinde olması yer tutar. 

Böylece örgütte kalarak hizmet etmesi gerektiği ve örgüt üyeliğine devam etmesi 

gerektiği inancında olur (Sevinç ve ġahin, 2012; Wasti, 2000). 

 Normatif bağlılıkları güçlü olan çalıĢanların tutumları, örgütte kaldıkları sürece 

edindikleri ideolojiler, kendilerini örgüte borçlu hissetmelerinden dolayı örgütün bir 
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parçası olmaları gerektiğine iliĢkin hisleri ve kendi ilkeleri, sahip oldukları görev 

duygusu ile iĢten ayrılmamaları gerektiği ile ilgili inançlarını içermektedir (Tak ve 

Aydemir, 2002: 78). 

 Normatif bağlılıkları yüksek bireylerin örgütlerine karĢı besledikleri hassasiyet 

bireyin ahlak ve değerleri sonucunda oluĢmaktadır. ÇalıĢanlar örgütün kendisinin bu 

bağlılığına ihtiyacı olduğunun farkındadır. Bunun için çalıĢanlar örgütün hedeflerini 

kendi hedefleriymiĢ gibi algılar ve bu amaçları elde etmek için daha fazla çaba sarf 

ederek kendisini kurumuna daha fazla adamaktadırlar. Bu amaçla normatif bağlılığı 

daha yüksek olan birey daha fazla efor sarf ederler (Somuncu, 2008). 

 Winer‟e göre (1982) ise örgütsel bağlılık teorisinde normatif bağlılığın en 

önemli göstergeleri çalıĢanların sosyal tecrübeleri ve zamanla yaptıkları yatırımlardır. 

Bireylerin içinde bulundukları sosyal çevrenin kendileri üzerindeki etkileri, kendi 

kültürleri ile karıĢmıĢ veya kaynaklık etmiĢ inanç ve davranıĢları normatif bağlılığa 

sebep olabilmektedir (KöybaĢı, 2016: 34). Allen ve Meyer (1990) de çalıĢanların örgüte 

girmeden önce sosyal çevreleri ile etkileĢimi sonucunda yaĢadıklarına vurgu yaparak 

kültürel ve ailesel sosyalleĢmeleri sonucunda edindikleri örgüte girdikten sonra 

yaĢadıklarını etkileyeceğini belirtmiĢtir (Balay, 2014: 87-88). 

 Normatif bağlılığa göre çalıĢanın bireysel değer yargıları ile baĢarmak istediği 

amaçlar örgütün değerleri ve amaçları ile örtüĢtüğü zaman çalıĢanın kendisini örgüte 

borçlu hissetmesine sebep olmaktadır (Suliman ve Iles, 2000 akt. KöybaĢı, 2016: 34). 

Normatif bağlılığı yüksek çalıĢanlar, içinde bulundukları örgütün kültüründen, yaĢları 

ve eğitim durumları, örgütteki çalıĢma süresi gibi faktörlerden etkilenmektedirler. 

ÇalıĢanın örgüt içerisinde geçirdiği süre boyunca aldığı eğitim, terfiler, diğer çalıĢanlar 

ile geliĢtirdiği iyi iliĢkiler gibi pozitif sayılabilecek yaĢantılardan dolayı kendisini 

örgütüne karĢı sorumlu hissederek görev ve sorumluluklarını en iyi Ģekilde yerine 

getirmektedir (Demirel, 2009). Bundan dolayı çalıĢanlar kendilerini örgüt içerisinde 

kalmaya mecbur hissetmektedirler (Meyer ve Allen, 1990: 1-18). Yani Martin‟in (2008) 

belirttiği gibi normatif bağlılıkları yüksek olan bireyler ilkelerine göre hareket ederek 

örgütte kalmayı ahlaki bulurken; diğer taraftan bunu bir mecburiyet olarak hissederler. 
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1.10.ÖRGÜTSEL BAĞLILIK YAKLAġIMLARI 

 Örgütsel bağlılık kavramı ile ilgili farklı yaklaĢımlar bulunmaktadır. Örgütsel 

bağlılık literatürünün geçmiĢine bakıldığında sınıflandırmalara gidilmiĢse de örgütsel 

bağlılığın genelde tek boyutlu oldukları görülmüĢtür. Özellikle 1980‟lerden itibaren çok 

boyutlu çalıĢmaların geliĢtiği görülmüĢtür. Bu çalıĢmaların baĢında O‟Reilly ve 

Chatman (1986) ile Meyer ve Allen (1984) tarafından yapılan çalıĢmalar gelmektedir. 

Bunlar dıĢında çeĢitli çalıĢmalar olmuĢtur. Bu sınıflamalar içinde Allen ve Meyer‟in 

yaptığı sınıflama ön plana çıkmıĢtır. Yapılan sınıflamalardan bazıları aĢağıda verilmiĢtir 

(Meyer ve Herscovitch, 2001; Akt. Cohen, 2007). 

1.10.1. Etzioni’nin Örgütsel Bağlılık YaklaĢımı 

 Örgütsel bağlılığın sınıflandırılması ile ilgili yapılan ilk çalıĢmalardan biri 

Etzioni‟nin (1975) yaptığı sınıflandırmadır. Bu teoriye göre bireyin örgütsel bağlılık 

kaynakları iliĢkileri sonucunda sağlanan ödül ve kayıplardır. Örgütün güç ve yetkileri 

bireyin örgüte yakınlaĢması ile ortaya çıkmaktadır. Bu açıdan örgüt ortamında 

bireylerin örgütsel bağlılıkları türüne göre üçe ayrılmıĢtır. Bu bağlılık türleri ahlaki 

açıdan yakınlaĢma (Moral Bağlılık), çıkara dayalı yaklaĢım (Hesapçı Bağlılık), 

yabancılaĢtırıcı bağlılıktır (Gül,  2007; Etzioni, 1975; Akt. Kara, 2016; Balay, 2014). Bu 

bağlılık türleri aĢağıdaki gibi açıklanabilir (Boyacı, 2010: 12): 

Ahlaki Yaklaşım (Moral Bağlılık): ÇalıĢanların veya üyelerin örgütün hedeflerini, 

örgütsel değerlerini içselleĢtirmesi, kendilerini örgütün lideri ile özdeĢleĢtirmeleri 

sonucunda örgüte daha fazla bağlılık hissetmeleridir. Böylece çalıĢanların sadece kendi 

menfaatleri değil; toplumsal duyarlılıkları geliĢecek ve örgütsel bağlılık düzeyleri 

artacaktır. 

Çıkara Dayalı Yaklaşım (Hesapçı Bağlılık): Çıkara dayalı yaklaĢım veya hesapçı 

bağlılık çalıĢan-örgüt iliĢkisi çıkar iliĢkisine dayanmaktadır. ÇalıĢanların örgüte 

yaptıkları katkılar sonucunda örgütten beklentileri söz konusudur. Güllüoğlu‟na göre 

(2011: 64) çalıĢanın örgüte yaptığı katkılar ile çalıĢanın örgütten beklentileri arasında 

doğru orantı vardır. Ancak çıkara dayalı yaklaĢım, ahlaki yaklaĢıma oranla daha düĢük 

yoğunlukta olmaktadır  



42 

 
 

Yabancılaştırıcı Bağlılık: ÇalıĢanların çeĢitli Ģekillerde örgütsel ortamda engellenme 

durumlarında, örgüte karĢı çeĢitli Ģekillerde olumsuz eğilimini ifade etmektedir. Bu 

durum da çalıĢanlar psikolojik olarak örgütten ayrılmazlar fakat örgütsel bağlılık düzeyi 

de azalacaktır. 

1.10.2. O’Reilly ve Chatman’ın Örgütsel Bağlılık YaklaĢımı 

 O‟Reilly ve Chatman‟ın (1986) ortaya attıkları örgütsel bağlılık yaklaĢımında 

çalıĢan ile örgüt arasındaki bağlılığın psikolojik olduğunu ifade etmiĢlerdir. ÇalıĢanın 

örgütle ilgili bakıĢ açısı ve özellikleri çalıĢanın kendisini örgüt ile özdeĢleĢmesini 

sağlamaktadır. O‟Reilly ve Chatman‟a göre çalıĢanların kendilerini örgüte ait 

hissetmesi, örgütün değerlerini içselleĢtirmesi, kabul etmesi ya da uyumu üç Ģekilde 

olmaktadır. Bunlar (Gündoğan, 2009: 45; Özler ve diğerleri, 2008; Balay, 2000: 22): 

Uyum Bağlılığı: ÇalıĢanlar açısından örgüt ile bireyler arasındaki bağlılık düzeyi 

paydaĢ değerler açısından değerlendirilmemektedir. Bunlar belli ödülleri elde etmek 

amacıyla yapılmakta olup bu bağlılık düzeyinde değerlendirilen bireyin kendisini 

örgütte görme düzeyi düĢüktür. 

Özdeşleşme Bağlılığı: Bireylerin diğer örgüt çalıĢanları ile iletiĢimleri sonucunda 

geliĢtirdikleri iliĢkiler ve bu iliĢkileri devam ettirme sonucunda ortaya çıkan bağlılığı 

ifade etmektedir. Diğer bireyler ile oluĢturdukları birlikten haz duymakta ve örgütün bir 

üyesi olmaktan gurur duymakta ve örgüt yararına daha fazla çaba sarf etmektedir. 

İçselleştirme Bağlılığı: ÇalıĢan ile örgütün değerlerinin ortak olması sonucunda 

içselleĢtirme bağlılığı ortaya çıkmaktadır. Bununla birlikte çalıĢan ile diğer örgüt üyeleri 

arasındaki değerlerin uyumu söz konusudur. PaydaĢlıkların olmasıyla çalıĢanlar 

örgütlerin amaçları doğrultusunda daha fazla çalıĢmaktadırlar. 

1.10.3. Allen ve Meyer’in Örgütsel Bağlılık YaklaĢımı 

 Örgütsel bağlılık kavramına iliĢkin Allen ve Meyer‟in (1990) yaptığı 

araĢtırmalar önemlidir ve örgütsel bağlılık literatürüne önemli katkılarda bulunmuĢtur. 

Allen ve Meyer‟in örgütsel bağlılık ile ilgili yaklaĢımlarında çalıĢanların örgüt ile 

birçok noktada ortaklıkları olduğundan birey örgüt ile bütünlük arz etmektedir. 
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ÇalıĢanların bu paydaĢlıklara sahip olmaları ile beraber örgütsel bağlılık durumunun 

psikolojik bir hal aldığı görülmektedir. Bu teoriye göre örgütsel bağlılık durumlarından 

duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık olmak üzere üç Ģekilde söz 

edilmektedir (Güçlü, 2006; Dolu, 2011: 53-54; akt. Bağcıoğlu, 2017). 

Duygusal Bağlılık: ÇalıĢanların örgütün amaç ve değerlerini kabullenip 

içselleĢtirmesi sonucunda örgüte karĢı duygusal bağ kurmasını ifade etmektedir. Bu 

duyguyu yoğun olarak yaĢayan çalıĢanlar maddi çıkarlara bakmaksızın çaba içerisine 

girerler. Örgütün amaç ve değerlerini kendisine daha yakın bulduğundan örgüt 

içerisinde kalmayı tercih etmektedirler. 

Devam Bağlılığı: ÇalıĢanların örgütten ayrılmaları durumunda kendisi açısından 

maliyet çıkacağı endiĢesi sonucunda bireyin örgütte kalmak istemesini ifade etmektedir. 

Bu bağlılık türünde ortaya çıkan iki noktaya dikkat çekilmiĢtir. Bunlardan birincisi 

çalıĢanın çalıĢtığı süre boyunca yaptığı yatırımları ifade etmektedir. Ġkincisi ise örgütten 

ayrılması durumunda çalıĢtığı iĢ benzeri veya aynısını bulma endiĢesidir. 

Normatif Bağlılık: ÇalıĢanların örgüte karĢı yerine getirmesi gereken görev ve 

sorumlulukları olduğunu düĢünerek örgütte kalmak istemesi düĢüncesi sonucunda 

ortaya çıkan bağlılık türünü ifade etmektedir. 

1.10.4. Salancik’in Örgütsel Bağlılık YaklaĢımı 

 Salancik‟in örgütsel bağlılık yaklaĢımı çalıĢanların tutum ve davranıĢları 

arasındaki uyuma dayanmaktadır. ÇalıĢanların tutum ve davranıĢlarının birbirleri ile 

uyumu, bağlılığa kaynaklık etmektedir. ÇalıĢanların her davranıĢa aynı Ģekilde 

bağlanılamayacağını ve davranıĢ özelliklerinin bu bağlılık düzeyini etkilediği ifade 

edilmektedir (O‟Reilly ve Caldwell, 1981: 560; Akt. Gül, 2002). 

Salancik‟e göre çalıĢanların tutum ve davranıĢları arasında uyum sağlanması 

sonucunda çalıĢanlarda örgütsel bağlılığın oluĢabileceği ifade edilmiĢtir. ÇalıĢanların 

örgütsel bağlılık durumları, bireyin kendi davranıĢları ile ilgili olan dengelerini ifade 

etmektedir. Sergilenen davranıĢ durumları örgüt kültürü ile ilgili eklemler ve 

tutarlılıklarını ifade etmektedir. Bireylerin bilerek, isteyerek ve baĢkasının önünde 

olacak Ģekilde kesin ve net olarak sergilenen davranıĢları örgütsel bağlılık durumlarını 
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etkilemektedir. Bireylerin tutum ve davranıĢlarının örgütten farklı olması bireyde 

gerilim ve strese neden olmaktadır. Bunun sonucunda da örgütsel bağlılık düzeyi 

düĢebilir. Bunun tersi çalıĢanların tutum ve davranıĢları örgütle uyumlu ise bireyde 

gerilim ve stres yaĢanmaz. Böylece çalıĢanlarda örgütsel bağlılık düzeyleri artar (Bolat 

ve Bolat, 2008; Gül, 2002; Mowday ve diğerleri, 1982: 25; Akt. Özmutlu Onay, 2016; 

Çakır, 2007). 

1.10.5.Wiener’in Örgütsel Bağlılık YaklaĢımı 

 Wiener örgütsel bağlılık ile ilgili bu yaklaĢımda, araçsal bağlılık ve örgütsel 

bağlılık olmak üzere iki tür bağlılığı ortaya atmıĢtır (Dağdeviren Gözen, 2007: 51; 

Bayram, 2005: 132). Wiener‟ın ortaya koyduğu bu iki tür bağlılık Ģu Ģekildedir (Dolu, 

2011: 51; Balay, 2000): 

Araçsal Bağlılık: Araçsal bağlılıkta bireyin kiĢisel hesapları üzerinden oluĢan 

bağlılığı ifade etmektedir. Birey kendi çıkarını, yararını göz önüne almaktadır. Bağlılık 

türü örgütte çalıĢanların kiĢisel özellikleri ve çıkarlarına göre hareket ederek 

oluĢmaktadır. Bu konuda örgüt çalıĢanlarını bazı konularda tatmin ederken, 

çalıĢanlarından da bazı beklentileri bulunmaktadır. 

Örgütsel Bağlılık: ÇalıĢanların değer ve moral unsurlarına dayalı olarak 

güdülenmelerini ifade etmektedir. Bu bağlılık türü, örgüt tarafından oluĢturulan inançlar 

veya içselleĢtirilmiĢ baskılar sonucunda ortaya çıkmaktadır. Bu sayede örgüt ile 

çalıĢanların ortak amaç ve çıkarlarına hizmet etmeleri ve onlarla özdeĢleĢmeleri 

sağlanmaktadır. 

1.10.6. Kanter’in Örgütsel Bağlılık YaklaĢımı 

 Örgütsel bağlılık yaklaĢımlarından biri de Kanter tarafından ortaya atılmıĢtır. 

ÇalıĢanların örgütsel bağlılıkları örgüt için gereklidir ve çalıĢanların daha önceki 

tecrübeleri önemsenmektedir. Ancak bununla beraber Kanter örgütsel bağlılığın 

çalıĢanlarda örgüt tarafından zorlandığını ifade etmektedir. Bu kurama göre çalıĢanların 

örgütsel bağlılıkları üç Ģekilde olmaktadır. Bunlar; devama yönelik bağlılık, kenetlenme 

bağlılığı ve kontrol bağlılığıdır (Kanter, 1968; akt. Gül, 2002: 42; Ġlsev, 1997; 

Topaloğlu, 2010: 62; akt. Bağcıoğlu, 2017: 83). 
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Devam Bağımlılığı: ÇalıĢanların kendilerinin örgütte kalmaları gerektiğini, örgütten 

ayrılmadan daha karlı olduklarını düĢünerek örgütte kalmak için kendilerini adamalarını 

ifade etmektedir. ÇalıĢan daha önce verdiği emeğe dayanarak üyeliğini sürdürecek ve 

örgütte kalacaktır. 

Birleşme veya Kenetlenme Bağımlılığı: ÇalıĢanların örgüt ortamında diğer üyelerin 

oluĢturduğu sosyal grupların iliĢkilerine bağlanmalarını ifade etmektedir. ÇalıĢanlar bu 

bağlılıklarını geliĢtirmek amacıyla ilk zamanlarda çeĢitli faaliyetlerde bulunurlar. Buna 

göre çalıĢanlar üyeliklerinin ilk zamanlarında çeĢitli uyum faaliyetleri, örgütü temsil 

eden materyal veya giysiler giyilmesi gibi faaliyetlerde bulunurlar. ÇalıĢanların beraber 

bu faaliyetlerde bulunmaları aralarındaki iliĢkinin niteliği, birlik ve beraberliği olarak 

ortaya çıkmaktadır. Böylece çalıĢanlar arasında geliĢen birlik beraberlik duygusu ile 

örgüt güçlenmektedir. 

Kontrol Bağlılığı: ÇalıĢanların örgütün kural ve emirlerine uyarak, istenilen yönde 

değiĢmesini sağlayan normlara olan bağlılıklarıdır. ÇalıĢanlar bu normları ahlaki 

yönden doğru bularak onlara uyum gösterirler. 

1.11. POZĠTĠF PSĠKOLOJĠK SERMAYE ĠLE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ 

Birey ve örgüt arasındaki uyum, bireyin kendisini örgütün bir parçası olarak 

görmesine bağlıdır. Kristof (1996) birey ve örgüt kavramını dört farklı Ģekilde ele 

almıĢtır. Buna göre örgüt ve bireyin temel özellikleri arasında benzerlik bulunmalıdır, 

örgütün amaçları ile bireyin amaçları arasında uygunluk olmalıdır, bireyin tercihleri ile 

örgütün yapısı arasında uygunluk bulunmalıdır, örgüt iklimi ve bireyin kiĢisel özellikleri 

arasında uyum olmalıdır (Yücel ve Çetinkaya, 2017). Bireyin örgüt ile arasındaki 

uyumu kadar bağlılık duyması ön görülebilir. Taylor ve Collins‟e göre (2000) örgütlerin 

baĢarı sağlaması nitelikli çalıĢanları elinde tutabilmelerine bağlıdır. Bu da çalıĢanların 

değer ve amaçlara bağlılıklarını gerektirecektir. Pozitif örgütsel davranıĢ akımı temelleri 

üzerinde ortaya çıkan psikolojik sermayede, bireylerin pozitiflik kapasitelerinin 

geliĢtirilmesi çabası beraberinde örgütsel misyon, değerler ve amaçlara bağlılıkları da 

getireceklerdir (Luthans ve Jensen, 2005: 305).  
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Luthans ve Jensen (2005: 308) pozitif psikolojik sermaye düzeyi ile örgütsel 

bağlılık düzeyleri arasında iliĢki tespit etmiĢtir. Benzer Ģekilde Lifeng (2007) 

çalıĢanların psikolojik sermaye algıları ile performansları, örgütsel bağlılık düzeyleri ve 

örgütsel vatandaĢlık düzeyleri arasında iliĢki olduğunu söylemiĢtir. Psikolojik sermaye 

düzeyleri yüksek olan bireylerin örgüt ortamında diğer çalıĢanlar arasında daha baĢarılı 

Ģekilde iletiĢim kurmaktalar ve yeni koĢullara uyum sağlayabilmektedirler. Psikolojik 

sermaye düzeyleri yüksek kiĢiler farklı kiĢilik özelliklerine sahip bireyler ile daha kolay 

Ģekilde iĢbirliğine gitmekteler ve herhangi bir kriz veya baĢarısızlık durumunu daha 

kolay atlatabilmekteler (Toor ve Ofori, 2010: 343). Böylesi bir durum çalıĢanın örgüte 

olan bağlılığını daha da güçlendirecektir. Psikolojik sermaye bileĢeni olan dayanıklılık, 

zorluklar karĢısında mücadele azmini arttıracak bir etkiye sahiptir. Yine umut ve 

iyimserlik zorlu zamanlarda daha çok bağlanmayı ve birleĢtirici olmayı ön plana 

çıkaracaktır. Dolayısıyla pozitif psikolojik sermaye ile örgütsel bağlılık arasında bir 

iliĢkinin olacağı düĢünülmektedir. 

1.12. POZĠTĠF PSĠKOLOJĠK SERMAYE ve ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ĠLE 

ĠLGĠLĠ YAPILAN ARAġTIRMALAR 

Pozitif psikolojik sermaye ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi ortaya koyan 

yurt içi araĢtırmaya rastlanmamıĢtır. Bununla birlikte pozitif psikolojik sermaye ve 

örgütsel bağlılık ile ilgili farklı araĢtırmalara yer verilmiĢtir. 

1.12.1. Pozitif Psikolojik Sermaye Ġle Ġlgili Yurt Ġçinde Yapılan AraĢtırmalar 

Çoban (2013) örgütlerde adalet algısının boyutları ile örgütsel bağlılık arasındaki 

iliĢkiyi ölçmek ve çalıĢanların psikolojik sermaye algılarının bu iliĢki üzerindeki etkisini 

tespit etmek amacıyla araĢtırma yapmıĢtır. Telekomünikasyon sektöründe faaliyet 

gösteren kurumlarda çalıĢanlar üzerinde yapılan araĢtırma sonucunda elde edilen veriler 

analize tabi tutulduğunda örgütsel adalet boyutları ile örgütsel bağlılık arasında pozitif 

yönde iliĢki tespit edilmiĢtir. Psikolojik sermaye süreç adaleti ile örgütsel bağlılık 

arasında kısmi, etkileĢimsel adalet ile örgütsel bağlılık arasında tam aracılık etkisi 

gösterdiği ortaya çıkmıĢtır. 
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 KeleĢ (2011) pozitif psikolojik sermayenin tanımı, bileĢenleri ve örgüt 

yönetimlerine olan etkilerini ortaya koymak amacıyla kuramsal bir çalıĢma yapmıĢtır. 

ÇalıĢmada pozitif psikolojik sermayenin tanımı ve bileĢenlerinin açıklanmasına ait 

bilgilere yer vermiĢ olup örgütler açısından önemini ve örgütsel davranıĢa ve özelde 

örgütsel bağlılığa olan etkilerini ifade edilmiĢtir.  

 Çetin ve Basım (2012) psikolojik sermayenin örgütsel boyutuyla ilgili yaptığı 

çalıĢmada örgütsel psikolojik sermaye yapısını açıklanmıĢtır. „Örgütsel Psikolojik 

Sermaye: Bir Ölçek Uyarlama ÇalıĢması‟ adlı araĢtırma ile oluĢturulan bir yapının daha 

iyi anlaĢılması için Türkçe uyarlanması yapılarak güvenirlik ve geçerliliği incelenmiĢtir. 

Böylelikle örgütsel psikolojik sermayenin örgütsel davranıĢlara etkisi daha iyi 

anlaĢılacaktır. ÇalıĢmada kamu kurumlarında çalıĢan 235 alt ve orta seviye yöneticinin 

katılımıyla veriler elde edilmiĢtir. Faktör analizi sonucunda psikolojik sermayenin dört 

alt boyutu olan „iyimserlik‟, „psikolojik dayanıklılık‟, „umut‟ ve „öz yeterlilik‟ olduğu 

doğrulanmıĢtır. Buna göre araĢtırmaya konu olan „Örgütsel Psikolojik Sermaye 

Ölçeği‟nin güvenilir ve geçerli olduğu ortaya çıkarılmıĢtır. 

 ErkuĢ ve Fındıklı‟nın çalıĢmasında (2013) bireyin sahip olduğu psikolojik 

sermayenin geliĢtirilebilir olduğuna vurgu yapılmıĢtır. Bireyin sahip olduğu bileĢenler 

olan öz yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayanıklılık ile beraber insan kaynaklarına ve 

örgütsel davranıĢ alanlarına yeni bir bakıĢ açısı kazandırıldığı ifade edilmiĢtir. Bu 

amaçla çalıĢma farklı sektörlerde çalıĢan 572 kiĢi üzerinden yürütülmüĢ olup ilk 

aĢamada „Psikolojik Sermaye Ölçeği‟ uyarlaması yapılmıĢtır. Daha sonraki aĢamada ise 

yapılan analizler sonucunda psikolojik sermaye ile iĢ tatmini ve iĢ performansı arasında 

pozitif iliĢki tespit edilmiĢtir. Psikolojik sermaye ile iĢten ayrılma niyeti arasında da 

negatif ve anlamlı iliĢki belirlenmiĢtir. Psikolojik sermayenin alt boyutu olan 

dayanıklılık ile iĢ tatmini ve iĢ performansı arasında pozitif ve anlamlı olarak 

etkilemektedir. Diğer birleĢim olan öz yeterliliği yüksek olan çalıĢanların iĢ performansı 

da daha yüksek olmaktadır. 

 Tösten ve Özgan (2014) „Pozitif Psikolojik Sermaye Ölçeği: Geçerlik Ve 

Güvenirlik ÇalıĢması‟ adlı çalıĢmayı yaparak psikolojik sermayeyi eğitim örgütlerinde 

incelemiĢtir. Psikolojik sermayenin temelde dört bileĢenine ek olarak kültürel özellikleri 
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göz önüne alarak güven ve dıĢadönüklük bileĢenlerini de literatüre kazandırmıĢtır. 

Ölçek toplam 26 madde olup sonuçta 6 boyuttan oluĢmuĢtur. 

1.12.2. Pozitif Psikolojik Sermaye Ġle Ġlgili Yurt DıĢında Yapılan AraĢtırmalar 

 Avey ve arkadaĢlarının (2011: 127) 51 bağımsız değiĢken üzerinden yürüttükleri 

araĢtırma ile elde edilen verilerin meta-analizi yapılmıĢtır. Buna göre psikolojik 

sermaye ile çalıĢanların beklenen davranıĢ (iĢ tatmini, örgütsel bağlılık, psikolojik iyi 

oluĢ örgütsel vatandaĢlık, performans, öz değerlendirme, yönetici değerlendirme ve 

objektif değerlendirme) değiĢkenleri ile pozitif iliĢki içinde olduğu belirlenmiĢtir. 

Bireyin psikolojik sermaye algıları ile çalıĢanların istenmeyen davranıĢları (örgütsel 

sinizm, iĢten ayrılma eğilimi, iĢ stresi, iĢe olan endiĢesi) arasında negatif iliĢki olduğu 

tespit edilmiĢtir. Sonuç olarak araĢtırmacının analizleri sonucunda ABD‟de hizmet 

sektöründe psikolojik sermaye ile çalıĢanların davranıĢları arasında güçlü bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir. 

 Walumbwa ve arkadaĢlarının (2011) yaptığı çalıĢmada grup bazında psikolojik 

sermaye ve güven duygusu ile otantik liderlik sonuçları arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. 

Büyük Ģirketlerde çalıĢanlardan oluĢan 146 grup arasında araĢtırma yapılmıĢ olup ortaya 

çıkan sonuca göre psikolojik sermaye ve güven duygusunun gruplara göre gösterilen 

performans ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı fark bulunmuĢ olup 

olumlu çıktılar arasındaki iliĢkide psikolojik sermaye ve güvenin aracılık rolü 

görülmüĢtür. 

 Avey ve arkadaĢları (2010) iki aĢamalı olarak yaptıkları araĢtırma sonucunda 

çalıĢanların psikolojik sermaye ile çalıĢma performansları arasında pozitif iliĢki 

bulmuĢtur. Büyük bir bankada çalıĢanların iki farklı örneklem yoluna gidilerek 

araĢtırma sürdürülmüĢtür. AraĢtırmanın ilk aĢaması banka yöneticileri üzerinden 

yürütülmüĢtür. Bankada çalıĢan yöneticilerin belirlenen performanslarının daha yüksek 

olduğu belirtilmiĢtir. AraĢtırmanın ikinci aĢamasında ise yapılan analiz sonucunda 

çalıĢanların psikolojik sermaye algıları ile satıĢ performansları arasında pozitif anlamlı 

iliĢki tespit edilmiĢtir. 

 Luthans ve arkadaĢları (2005) Çin‟deki üç fabrikada çalıĢanların psikolojik 

sermaye algıları ile performansları arasında pozitif yönde bir iliĢki tespit etmiĢtir. 
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ÇalıĢanların psikolojik sermaye ve çalıĢma performansları arasında anlamlı bir iliĢki 

belirtilmiĢ olup psikolojik sermaye algılarının artmasıyla çalıĢma performanslarının da 

arttığı görülmüĢtür. 

1.12.3. Örgütsel Bağlılıkla Ġlgili Yurt Ġçinde Yapılan AraĢtırmalar  

Çekmecelioğlu (2006) tarafından yapılan „ĠĢ Tatmini ve Örgütsel Bağlılık 

Tutumlarının ĠĢten Ayrılma Niyeti Ve Verimlilik Üzerindeki Etkilerinin 

Değerlendirilmesi: Bu AraĢtırma‟ ile çalıĢanların örgütsel bağlılık ve iĢ tatminlerinin 

örgütsel etkililik, verimlilik ve iĢ performansları üzerinde etkileri olabileceği ifade 

edilmiĢtir. Aynı zamanda bu değiĢkenler çalıĢanların iĢten ayrılma niyeti ve iĢe 

devamsızlıkları üzerinde de etkili olabilmektedir. AraĢtırmada ilk olarak örgütsel 

bağlılık ve iĢ tatmininin iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisine bakılmıĢtır. Daha sonra 

çalıĢanların iĢi ile ilgili tutumlarının (örgütsel bağlılık unsurları, iĢ tatmini, iĢten ayrılma 

niyeti) verimlilik üzerindeki etkisine bakılmıĢtır. Son olarak da örgütsel bağlılığın üç 

bileĢeni ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiye bakılmıĢtır. AraĢtırma Gebze ilinde kimya 

sektöründe faaliyet gösteren dört büyük ölçekli iĢletmede 130 personelden elde edilen 

veriler analize tabi tutulmuĢtur. AraĢtırma sonuçlarına bakıldığında duygusal bağlılık ile 

iĢ tatmini arasında pozitif yönde bir korelasyon olduğu görülmüĢtür. Çöl ve Gül 

(2005) „KiĢisel Özelliklerin Örgütsel Bağlılık Üzerinde Etkileri Ve Kamu 

Üniversitelerinde Bir Uygulama‟ araĢtırmasında çalıĢanların yaĢ, eğitim düzeyi, görev 

süresi ve ücret düzeyi gibi özellikleri ile örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkileri 

incelenmiĢtir. AraĢtırma 13 kamu üniversitesinde 403 akademisyen ve 222 idari 

personel ile yürütülerek elde edilen veriler analize tabi tutulmuĢtur. Buna göre kiĢisel 

özelliklerin duygusal, normatif ve devamlılık bağlılığı üzerindeki etkileri 

karĢılaĢtırılmıĢtır. Elde edilen bulgular her bir kiĢisel özelliğin örgütsel bağlılık türleri 

ile farklı iliĢkilere sahip olduğunu göstermektedir. 

 Poyraz ve Kama (2008) çalıĢanların algılanan iĢ güvencesinin, iĢ tatmini, 

örgütsel bağlılık ve iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkilerini tespit etmek amacıyla bir 

kamu kurumu ve bir özel sektör iĢletmesinde çalıĢanlardan tesadüfü örneklem yoluyla 

seçilen 211 katılımcıdan veri toplamıĢtır. Toplanan bu veriler t-testi, tekli ve çoklu 

regresyon, korelasyon ve tek yönlü varyans analizi gibi istatistiki yöntemler kullanılarak 
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incelenmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre çalıĢanların iĢ güvencesi algısının örgütsel 

değiĢkenlerden iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve iĢten ayrılma niyeti üzerinde etkili 

olduğunu ortaya koymaktadır.  

Uğurlu ve Üstüner (2011) araĢtırmasında okul yöneticilerinin etik liderlik ve 

örgütsel adalet davranıĢlarının öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerine olan 

etkilerini belirlemeyi amaçlamıĢtır. AraĢtırma Hatay ilinde görev yapmakta olan 953 

öğretmen üzerinde yapılmıĢtır. Hedef kitle öğretmenlerin okullarına iliĢkin algılarını 

almak amacıyla Niehoff ve Morman (1996) tarafından geliĢtirilen örgütsel adalet ölçeği 

ve Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafından geliĢtirilen örgütsel bağlılık ölçeği ve etik 

liderlik ölçeği ile veriler elde edilmeye çalıĢılmıĢtır. Analizler sonucunda yöneticilerin 

etik liderlik stillerinin öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerini arttırdığı ortaya 

çıkmıĢtır. 

 Gören (2012) ilköğretim kurumlarında görev yapan yöneticiler ve öğretmenlerin 

örgütsel bağlılık düzeylerini tespit etmek amacıyla Aydın ili merkez ve dört ilçesinde 46 

yönetici ve 529 öğretmen örnekleminde araĢtırma yapmıĢtır. Katılımcıların görüĢlerini 

almak amacıyla Allen ve Meyer (2004) tarafından geliĢtirilen „Örgütsel Bağlılık Ölçeği‟ 

uygulanmıĢtır. Örgütsel bağlılık alt boyutları ile katılımcıların kiĢisel özellikleri 

değiĢkenleri arasında anlamlı farka bakılmıĢtır. Analizler sonucunda katılımcılarda 

örgütsel bağlılık düĢük düzeyde çıkmıĢtır.  

1.12.4. Örgütsel Bağlılıkla Ġlgili Yurt DıĢında Yapılan AraĢtırmalar 

Everett (1991) tarafından San Francisco‟da 15 okul bölgesinden öğretmenlerin 

ve yöneticilerin örgütsel bağlılığını ölçmek amacıyla 85 okuldan toplam 300 öğretmen 

ile araĢtırma yürütülmüĢtür. Analizler sonucunda öğretmenlerin bağlılık düzeylerinin 

lider tarafından etkili bir değiĢken olduğu ifade edilmiĢtir.  

 Devos, Tuytens ve Hulpia (2013) okul yöneticilerinin liderlik stillerinin 

öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkisini tespit etmek amacıyla 46 

ortaokuldan 1495 öğretmen ile araĢtırmayı yürütmüĢlerdir. Bu iliĢkiyi tespit etmek 

amacıyla iki ölçek kullanılmıĢ olunup sonuçta okul yöneticilerinin öğretmenlerin 

örgütsel bağlılık düzeyleri üzerinde etkisi olduğu tespit edilmiĢtir. Kullanılan modele 

göre öğretmenlerin kararlara katılımları, yöneticilerle iĢbirliği, öğretmen ve 
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yöneticilerin liderlik değiĢkenlerinin örgütsel bağlılıkları üzerinde etkili olduğu 

saptanmıĢtır. 

 Chen ve Francesco (2003) çalıĢanların bağlılıklarına etki eden üç değiĢken ile 

çalıĢma performansları arasındaki iliĢkiyi belirlemek amacıyla araĢtırma yapmıĢlardır. 

Bu amaçla Çin Halk Cumhuriyetinden 253 ikinci derece müfettiĢlerden veriler elde 

edilmiĢtir. MüfettiĢlerin duygusal bağlılıklarının iĢ performansı ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları üzerinde pozitif yönde iliĢki olduğu tespit edilmiĢ ve devam bağımlılığın iĢ 

performansı ile iliĢkili olmadığı ortaya çıkmıĢtır. Ancak buna karĢılık devam 

bağımlılığının örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile negatif yönde iliĢkili olduğu tespit 

edilmiĢtir. Bağlılıkta üç boyutun da katılanların iĢ performansı ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları üzerinde etkili oldukları saptanmıĢtır. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

YÖNTEM 

 Bu bölümde, araĢtırmanın problemi ve alt problemlerinin çözümüne yönelik 

yöntem açıklanarak; araĢtırmanın modeli, evren ve örneklemi, veri toplama araçlarına, 

verilerin toplanması ve çözümlenmesi alt baĢlıklarına yer verilmiĢtir. 

2.1. ARAġTIRMA MODELĠ 

Öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algıları ile örgütsel bağlılıkları 

arasındaki iliĢkiyi belirlemeyi amaçlayan bu çalıĢmada iliĢkisel tarama modeli 

kullanılmıĢtır. Tarama modelleri, geçmiĢte ya da halen var olan bir durumu var olduğu 

Ģekliyle betimlemeyi amaçlayan bir araĢtırma yaklaĢımıdır. AraĢtırmaya konu olan kiĢi 

ya da nesne, kendi koĢulları içinde ve olduğu gibi tanımlanmaya çalıĢılır (Karasar, 

2008: 77). ĠliĢkisel tarama modeli, iki ya da daha fazla değiĢken arasındaki iliĢkileri 

belirlemek ve iliĢkinin yönünü, gücünü ve etkisini ortaya koymak amacıyla yapılan 

araĢtırmalardır (Büyüköztürk, Kılıç Çakmak, Akgün, Karadeniz ve Demirel, 2014). 

2.2. EVREN ve ÖRNEKLEM 

Bu araĢtırmanın evreni ġırnak ilindekiokulöncesi 150, ilkokul 2209, ortaokul 

2730 ve liselerinde 1657 görevli toplamda 6746 öğretmenden oluĢmaktadır. 

AraĢtırmanın örneklemi 2016-2017eğitim - öğretim yılında ġırnak ilinde görev yapan 

608 öğretmenden oluĢmaktadır. AraĢtırmanın evrenini temsil edebilecek örnekleme 

ulaĢmak için basit seçkisiz (random) örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır. Dağıtılan 

ölçeklerden 608 tanesiiĢleme alınmıĢtır. 
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Tablo 2. 1. AraĢtırmada Yer Alan Ölçeklerin Geri DönüĢ Oranı 

OKUL ADI 

D
a

ğ
ıt

ıl
a

n
 

Ö
lç

ek
 

S
a

y
ıs

ı 

G
er

i 

D
ö

n
ü

Ģ 

O
ra

n
ı 

(%
) 

FATĠH ANAOKULU 8 100 

ZÜBEYDE HANIM ANAOKULU 8 100 

ATATÜRK ĠLKOKULU 15 80 

MEHMET AKĠF ERSOY ĠLKOKULU 24 83 

BENER CORDAN ĠLKOKULU 26 85 

ANAFARTALAR ĠLKOKULU 28 86 

YÜKSEK KÖY ĠLKÖĞRETĠM OKULU 18 78 

OYMAK ĠLKÖĞRETĠM OKULU 20 80 

CUMHURĠYET ĠLKOKULU 39 67 

FATĠH ĠLKOKULU 16 81 

TEKE ĠLKOKULU 17 70 

BEREKETLĠ ĠLKÖĞRETĠM OKULU 13 54 

ORTAKÖY ĠLKÖĞRETĠM OKULU 15 53 

KARALAR ĠLKOKULU 13 54 

KAZIM KARABEKĠR ORTAOKULU 20 90 

ĠDĠL ĠMAM HATĠP ORTAOKULU 14 100 

SULAK ĠLKÖĞRETĠM OKULU 19 79 

UĞRAK ĠLKÖĞRETĠM OKULU 12 83 

TEKE ORTAOKULU 16 75 

TEPEKÖY ORTAOKULU 12 83 

MEHMET AKĠF ERSOY ORTAOKULU 20 100 

VEYSEL KARANĠ ORTAOKULU 29 86 

ÇUKURLU DEġTADARA ORTAOKULU 21 67 

KÖYCEĞĠZ ĠLKÖĞRETĠM OKULU 13 62 

BENER CORDAN ORTAOKULU 26 92 

FATĠH ORTAOKULU 21 71 

YUKARI YAVġAN ĠLKÖĞRETĠM OKULU 14 71 

ÖZBEK ĠLKÖĞRETĠM OKULU 12 67 

BOZKIR ĠLKÖĞRETĠM OKULU 12 58 

OYALI ĠLKOKULU 11 91 

CAMĠLLĠ ĠLKÖĞRETĠM OKULU 12 83 

MEVLANA ORTAOKULU 13 85 

ULAK ĠLKÖĞRETĠM OKULU 17 82 

ÖZEN ĠLKÖĞRETĠM OKULU 22 73 

CUMHURĠYET ORTAOKULU 31 71 

KENTLĠ ĠLKÖĞRETĠM OKULU 12 67 

DĠRSEKLĠ ĠLKÖĞRETĠM OKULU 12 67 

YUNUS EMRE ORTAOKULU 20 80 

KIZ ĠMAM HATĠP ANADOLU LĠSESĠ 15 73 

ĠDĠL ĠMAM HATĠP ANADOLU LĠSESĠ 11 82 

MESLEKĠ VE TEKNĠK ANADOLU LĠSESĠ 38 79 

ĠDĠL CUMHURĠYET ANADOLU LĠSESĠ 36 89 

KARALAR ÇOK PROGRAMLI ANADOLU LĠSESĠ 26 92 

ĠDĠL ÇOK PROGRAMLI ANADOLU LĠSESĠ 62 74 

ĠDĠL ANADOLU LĠSESĠ 38 68 

TOPLAM 897 78 
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Tablo 2.1 incelendiğinde araĢtırma için dağıtılan 897 ölçekten 700‟ü geri 

dönmüĢtür. Geri dönen ölçeklerden yarı doldurulmuĢ, zarar görmüĢ, aynı maddenin 

birden fazla iĢaretlenmiĢ olması, boĢ dönenler vb. ölçekler değerlendirme dıĢında 

bırakılmıĢtır.  Geri kalan 608 ölçeğin değerlendirmeye uygun olduğu tespit edilmiĢ 

olup, araĢtırmaya dâhil edilen ölçek oranının %78 olduğu görülmektedir. AraĢtırma 

sonuçları ile ilgili olarak sağlıklı yorum yapabilmek için geri dönüĢ oranının %70-

80‟nin üzerinde olması beklenir (Büyüköztürk vd., 2014: 136). Buna göre bu çalıĢmada 

ölçeklerin geri dönüĢ oranının yeterli olduğu söylenebilir. 

Tablo 2. 2. AraĢtırmada Yer Alan Öğretmenlere Ait KiĢisel Bilgiler 

Cinsiyet f % Okul Türü f % BranĢ f % 

Kadın 315 51.8 Okulöncesi 77 12.7 Okulöncesi 69 11.3 

Erkek 293 48.2 Ġlkokul 175 28.8 
Sınıf 

Öğretmenliği 
172 28.3 

Medeni 

Durum 
  Ortaokul 207 34.0 

Sosyal 

Alanlar 
147 24.2 

Evli 169 27.8 Lise 149 24.5 
Fen ve 

Matematik 
103 16.9 

Bekâr 439 72.2 Kıdem   
Yetenek 

Alanları 
71 11.7 

YaĢ   1-5 yıl 550 90.5 
Yabancı 

Diller Alanı 
46 7.6 

22-27 413 67.9 6-10 yıl 42 6.9 
Öğretmen 

Sayısı 
  

28-32 149 24.5 11 ve + 16 2.6 1-15 242 39.8 

33 ve + 46 7.6 
Öğrenim 

Durumu 
  16-30 218 35.9 

Mesai 

Tanzimi 
  Önlisans 15 2.5 31 ve + 148 24.3 

Normal 327 53.8 Lisans 562 92.4    

Ġkili 281 46.2 Lisansüstü 31 5.1 Toplam 608 100.0 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlere ait medeni durum bilgilerine bakıldığında 

öğretmenlerin %27.8‟inin evli ve %72.2‟sinin bekâr olduğu görülmüĢtür. AraĢtırmaya 

katılan öğretmenlerin öğrenim durumları bilgilerine bakıldığında; öğretmenlerin 

%92.4‟ünün lisans mezunu ve %5.1‟inin lisansüstü mezunu oldukları belirlenmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin cinsiyetlerine bakıldığında öğretmenlerin %51.8‟inin 

kadın olduğu ve %48.2‟sinin erkek olduğu görülmüĢtür.  
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2.3. VERĠ TOPLAMA ARAÇLARI 

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak; 

1. Pozitif Psikolojik Sermaye Ölçeği 

2. Örgütsel Bağlılık Ölçeği  

3. KiĢisel Bilgiler Formu (Cinsiyet, Medeni durum, YaĢ, Okul türü, Kıdem, 

Günlük mesai tanzimi, BranĢ, Öğrenim durumu, Okuldaki öğretmen sayısı 

gibi değiĢkenler) kullanılmıĢtır. AĢağıda ölçeklere iliĢkin bilgiler 

bulunmaktadır. 

2.3.1. Pozitif Psikolojik Sermaye Ölçeği 

Pozitif Psikolojik Sermaye Ölçeği, Tösten ve Özgan (2014) tarafından 

“katılımcıların pozitif psikolojik sermaye algılarını” ölçmek amacıyla geliĢtirilmiĢtir. 

Ölçeğin kullanılabilmesi için gerekli izinler alınmıĢtır (EK-2). 

 Ölçek, 26 madde ve 6 boyuttan oluĢmaktadır. 5‟li likert tipi olan ölçek soldan 

sağa doğru „tamamen katılıyorum‟, „çoğunlukla katılıyorum‟, „kararsızım‟, „az 

katılıyorum‟, „hiç katılmıyorum‟ Ģeklinde derecelendirilmiĢtir. Tablo 2.3‟te pozitif 

psikolojik sermaye ölçeğinin puan aralıklarına iliĢkin bilgiler verilmektedir. 

Tablo 2. 3.Pozitif Psikolojik Sermaye Ölçeğinin Puan Aralıkları 

Seçenek Seçenek Puan Seçenek Puan Aralığı 

Tamamen katılıyorum 1 4.20-5.00 

Çoğunlukla katılıyorum 2 3.40-4.19 

Kararsızım 3 2.60-3.39 

Az katılıyorum 4 1.80-2.59 

Hiç katılmıyorum 5 1.00-1.79 

Pozitif psikolojik sermaye ölçeğinin boyutları ise özyeterlilik(1-4. Madde), 

iyimserlik(5-9. Madde), güven(10-13. Madde), dıĢadönük(14-18. Madde), psikolojik 

dayanıklılık(19-23. Madde), umut(24-26. Madde) olarak belirlenmiĢtir. Tösten ve 

Özgan (2014) tarafından geliĢtirilen ölçeğe ait geçerlik çalıĢmaları sonucunda 

açımlayıcı faktör analizi için ölçeğin KMO değeri .91;  barlett testi .00 (p<.01); 

açıklanan varyans %61,6 olduğu görülmüĢtür.  Doğrulayıcı faktör analizi sonucunda ise 

ölçme aracı için yapılan DFA‟da elde modelin uyum indeksleri için Ki-kare değerinin 
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(x
2
=728.83, N=308, sd= 285, p= 0.00) anlamlı olduğu görülmüĢtür. Uyum indeksi 

değerlerinin ise  RMSEA; 0.071, SRMR; 0.13, GFI; 0.85, AGFI; 0.81, CFI; 0.96, IFI; 

0.96, NFI; 0.093; ϰ2/df = 2.56  olduğu görülmüĢtür. Bu durum verilerin mevcut modelle 

iyi bir Ģekilde temsil edildiği görülmektedir. Tösten ve Özgan‟ın (2014)yapmıĢ olduğu 

çalıĢmada da ölçek güvenirliği Cronbach Alpha katsayısının .93 çıkmıĢtır. Bu çalıĢmada 

ise ölçeğe ait yapılan güvenirlik sonucunda Cronbach Alpha katsayısının .93 olduğu 

görülmüĢtür. 

2.3.2. Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

Öğretmenlerin okula bağlılık düzeylerini belirlemek amacıyla Allen ve 

Meyer(1990) tarafından geliĢtirilen ve Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafından yeniden 

gözden geçirilen Örgütsel Bağlılık Ölçeği kullanılmıĢtır. Ölçeğe ulaĢmakta YeĢilyurt‟un 

(2015) yapmıĢ olduğu yüksek lisans tezinden yararlanılmıĢtır.  

Ölçek 5‟li likert tipindedir ve ölçek maddelerine verilen cevap seçenekleri 

tamamen katılıyorum (1), çoğunlukla katılıyorum(2), „kararsızım (3), az katılıyorum(4), 

hiç katılmıyorum (5) Ģeklindedir. Ölçekte 18 madde bulunmaktadır. Örgütsel bağlılığın 

üç boyutunu oluĢturan “duygusal bağlılık”, “devam bağlılığı” ve “normatif bağlılık” 

boyutlarının her biri için 6 madde bulunmaktadır. Kullanılan ölçekte 1- 6 numaralı 

maddeler “duygusal bağlılık”, 7- 12 numaralı maddeler “devam bağlılığı”, 13- 18 

numaralı maddeler “normatif bağlılık” boyutlarını ölçmeyi amaçlamaktadır. 5 madde 

ters olarak kodlanmıĢtır (3,4,6,9,18. maddeler). YeĢilyurt‟un (2015) yaptığı araĢtırmada 

Türkiye‟de ölçeğin birçok araĢtırmada kullanıldığını ve iç tutarlılığını test etmek için 

hesaplanan güvenirlik katsayısında;  güvenirlik katsayısının .72-.79 aralığında sonuçlara 

ulaĢıldığını aktarmıĢtır. Bu çalıĢma için yapılan güvenirlik sonucunda Cronbach Alpha 

katsayısının .72 olduğu görülmüĢtür. Büyüköztürk vd. göre (2014: 183)analizlerde 

hesaplanan güvenirlik katsayısının .70 ve daha yüksek olması test puanlarının 

güvenirliği için yeterlidir. 

2.4. VERĠLERĠN TOPLANMASI ve ANALĠZĠ 

AraĢtırmaya ait verilerin toplanmasında öncelikle ġırnak Ġl Milli Eğitim 

Müdürlüğü AR-GE biriminden alınan uygulama izni ile birlikte 2016-2017 eğitim 
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öğretim yılında örnekleme dâhil edilen okullarda öğretmenlere doğrudan ulaĢılarak 

ölçekler uygulanmıĢtır. 

Elde edilen veriler SPSS paket programına iĢlenerek analize hazır hale 

getirilmiĢtir. Örnekleme ait kiĢisel bilgilerin ortaya konulmasında yüzde ve frekans 

değerlerine, araĢtırmanın amaçlarından olan değiĢken ayrımı gözetmeksizin 

öğretmenlerin psikolojik sermayelerine ve örgütsel bağlılıklarına ait bulguların ortaya 

konulmasında aritmetik ortalama ve standart sapma puanlarına bakılmıĢtır. 

AraĢtırmanın alt amaçlarından olan ve bağımsız değiĢkenler ile boyutlar arasında 

anlamlı farkın olup olmadığına dair yapılan anlamlılık testlerinde öncelikle parametrik 

varsayımlar göz önünde bulundurulmuĢtur. Parametrik varsayımlar normal dağılım, 

homojenlik ve bağımsızlıktır; 

Normallik dağılımıyla ilgili olarak Büyüköztürk, Bökeoğlu ve Köklü (2008), büyük 

gruplar üstünde toplanan verilerin normal dağılıma yakın bir dağılım gösterdikleri kabul 

edilebileceğini ve buna uygun istatistiklerin seçilebileceğini belirtmektedir. Yine merkezi 

limit teoremine göre ana kütlelerin dağılımı ne Ģekilde olursa olsun, örnekleme basit 

rastlantısal yolla seçilmiĢ ise, dağılım normale yaklaĢacağı ve normal dağılım özelliklerinin 

kabul edilebileceği belirtilmektedir (Ghasemi ve Zahediasl, 2012; Weisstein, 2014). (Ek-5 

ve Ek-6).  

Homojenliğe bakıldığında öğrenim durumu değiĢkeninin homojen 

olmamasından dolayı non-parametrik testlerden Kruksal Wallis H testi yapılmıĢ olup 

diğer değiĢkenler için parametrik varsayımları karĢıladığı için bağımsız t-testi ve tek 

yönlü varyans analizi (ANOVA) testlerinden yararlanılmıĢtır.  

Bağımsızlık, öğretmenlerin verdiği cevapların birbirinden bağımsız olduğunun 

kabul edilmesidir. Bu koĢulları sağlayan bağımsız t-testi ve tek yönlü varyans analizi 

(ANOVA) testlerinden yararlanmıĢtır. ANOVA testinde farkın kaynağını ortaya koymak 

için PostHoc testlerinden LSD testine bakılmıĢtır. Ayrıca yukarıdaki koĢulları 

sağlayamayan testler için de öğretmenlerin psikolojik sermaye algıları ile örgütsel 

bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi ortaya koymak için Pearson Momentler Çarpımı 

Korelasyonu, psikolojik sermayenin örgütsel bağlılığı yordama düzeyini ortaya koymak 

için ise çoklu regresyon analizinden yararlanılmıĢtır. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

BULGULAR VE YORUM 

Bu bölümde araĢtırmanın problem ve alt problemleri kapsamında elde edilen 

bulgular tablolaĢtırılmıĢtır. Tablolara ait yorumlara her tablo altında yer verilmiĢtir. 

Buna göre öncelikle öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algıları ve örgütsel 

bağlılık düzeyleri, bağımsız değiĢkenlerle arasındaki farklılık, her iki ölçeğin arasındaki 

iliĢki ve etki düzeyi incelenmiĢtir.  

3.1. ÖĞRETMENLERĠN POZĠTĠF PSĠKOLOJĠK SERMAYE ALGILARI ĠLE 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIKLARINA ĠLĠġKĠN BULGULAR 

AraĢtırmaya dâhil edilen öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algıları ile 

örgütsel bağlılıklarına iliĢkin görüĢleri madde analizleri ve alt boyutlara göre betimsel 

istatistik sonuçları aĢağıdaki tablolarda verilmiĢtir. 

Tablo 3. 1. Öğretmenlerin Pozitif Psikolojik Sermaye Algı Düzeylerinin Aritmetik 

Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

Maddeler 
N X  Ss 

Yaptığım iĢlerin tüm aĢamalarında kendimden eminimdir. 608 4.28 .65 

Kendime güvenirim.  608 4.48 .67 

BaĢarı için yapmam gerekeni biliyorum 608 4.44 .71 

Beni zorlayan iĢlerde kimden yardım alacağımı bilirim. 608 4.27 .81 

Hayat dolu bir insanımdır  608 4.15 .91 

Enerji doluyum.  608 4.11 .96 

Hayat güzeldir. 608 4.21 .97 

Güler yüzlüyüm.  608 4.29 .87 

Toplumla iç içe yaĢamak bana huzur veriyor.  608 4.02 1.00 

Mesleki sorumluluklarımın farkındayım.  608 4.54 .67 

Öğrencilerimin sorunlarını çözmekte istekliyim.  608 4.50 .70 

Mesleğimde güvenilir birisi olduğumu söylerler. 608 4.41 .71 

Yaptığım her iĢ için hesap verebilirim. 608 4.46 .76 

Mesleğimle ilgili konularda istenirse bir grubu bilgilendiririm. 608 4.41 .75 

Okulumun bir problemi olduğunda çözüm için gerekirse tüm mercilerle görüĢürüm. 608 4.18 .88 

Okulum için yeni fikirler geliĢtiririm. 608 4.11 .81 
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Tablo 3.1’in Devamı    

Mesleki konularda kurumumu temsil edebilirim. 608 4.24 .84 

ÇalıĢma hayatımda Ģeffaf olmayı tercih ederim. 608 4.46 .72 

Öğrencilerimin eğitimi için çevredeki olumsuzluklarla mücadele ederim. 608 4.39 .74 

Kurumumdaki bir sorun için yapıcı katkılar sağlarım.  608 4.32 .77 

Beklenmedik sorunlara çözümler geliĢtirebilirim. 608 4.18 .75 

Zorluklar, mücadele azmimi arttırır. 608 4.14 .88 

Güçlükler karĢısında mücadele ederim. 608 4.32 .76 

YaĢadığım problemler beni olgunlaĢtırır. 608 4.48 .73 

Mesleğimi icra ederken aynı anda birçok iĢin üstesinden gelirim. 608 4.18 .83 

Öğretmenlik hayatımda karĢılaĢabileceğim problemlerle bir Ģekilde baĢ edebilirim. 608 4.34 .72 

PS Özyeterlik 608 4.27 .61 

PS Umut 608 4.33 .61 

PS Ġyimserlik 608 4.16 .73 

PS Güven 608 4.48 .55 

PS DıĢadönüklük 608 
   

4.27 
.61 

PS Dayanıklılık  608 
   

4.27 
.61 

PS Toplam  608 4.30 .48 

 

Tablo 3.1‟ e bakıldığında öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algı puanları 

ortalamasının X = 4.30 (Tamamen Katılıyorum) olduğu anlaĢılmaktadır. Her boyut için 

algı düzeylerine bakıldığında özyeterliğin X =4.27 (Tamamen Katılıyorum);  Umut için 

X = 4.33 (Tamamen Katılıyorum); Ġyimserliğin X =4.16 (Çoğunlukla Katılıyorum); 

güvenin X =4.48 (Tamamen Katılıyorum); dıĢa dönüklüğün X =4.27 (Tamamen 

Katılıyorum) ve psikolojik dayanıklılığın ise X =4.27 (Tamamen Katılıyorum) olduğu 

görülmektedir. Ölçekte yer alan yargılardan en düĢük puan alan “Toplumla iç içe 

yaĢamak bana huzur veriyor” yargısına katılım X =4.02olduğu görülmektedir. En 

yüksek puanı alan ise “öğrencilerimin sorunlarını çözmekte istekliyim” ifadesi X =4.50 

olduğu görülmektedir. Buna göre öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algılarının 

oldukça yüksek düzeyde olduğu söylenebilir. 
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Tablo 3. 2. Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Aritmetik Ortalama ve 

Standart Sapma Değerleri 

Maddeler N X  Ss 

Meslek hayatımın geri kalanını bu okulda geçirmek beni mutlu eder. 608 2.86 1.28 

Okulun sorunlarını kendi sorunlarım gibi görürüm. 608 3.95 .93 

Okulda kendimi “ailenin bir parçası” gibi hissetmiyorum. 608 3.37 1.44 

Kendimi okula karĢı “duygusal olarak bağlı” hissetmiyorum. 608 3.65 1.38 

Okulun, kiĢisel açıdan benim için anlamı büyüktür. 608 4.09 1.02 

Okula karĢı güçlü bir aidiyet duygusu hissetmiyorum. 608 3.64 1.36 

Okuldan ayrılmak istesem de, Ģu anda bunu yapmak zor olurdu. 608 3.45 1.36 

ġu anda okuldan ayrılmaya karar verirsem hayatımdaki birçok Ģey bundan zarar görür. 608 3.11 1.45 

Bu okulda çalıĢmaya devam etmemin sebebi, istekten ziyade zorunluluktan 

kaynaklanmaktadır. 
608 3.28 1.49 

Okuldan ayrılırsam alternatif iĢ olanaklarının çok az olacağını düĢünüyorum. 608 3.06 1.47 

Okuldan ayrılmak konusunda çok az seçeneğimin olduğunu düĢünüyorum. 608 3.12 1.36 

Eğer bu okula bu kadar emek vermemiĢ olsaydım, baĢka bir okulda 

ÇalıĢmayı düĢünebilirdim. 
608 2.75 1.26 

BaĢka bir okulda daha iyi Ģartlara sahip olabilsem de, bunun çalıĢtığım okula karĢı 

doğru bir davranıĢ olmadığını hissediyorum. 
608 3.26 1.32 

Okuldan Ģu anda ayrılsam, kendimi suçlu hissederim. 608 3.12 1.43 

Bu okul benim sadakatimi hak ediyor. 608 3.54 1.15 

Bu okulda çalıĢmaya devam etmemin önemli nedenlerinden biri, sadakate önem 

vermemden dolayı okula karĢı ahlaki yükümlülük hissetmemdir. 
608 3.55 1.19 

ÇalıĢtığım okula karĢı büyük minnettarlık hissediyorum. 608 3.35 1.19 

Bu okulda çalıĢmaya devam etmem konusunda herhangi bir zorunluluk hissetmiyorum. 608 2.91 1.44 

Duygusal Bağlılık 608 3.59 .75 

Devam Bağlılık 608 3.13 .71 

Normatif Bağlılık 608 3.29 .79 

Örgütsel Bağlılık Toplam  608 3.34 .54 

 

Tablo 3.2‟ye bakıldığında öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarına bakıldığında 

bağlılığın genel olarak orta düzeyde X =3.34 (Kararsızım) Ģeklinde olduğu 

görülmektedir. Her boyut için bağlılık düzeylerine bakıldığında duygusal bağlılığın X
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=3.59 (Çoğunlukla Katılıyorum); devam bağlılığın X =3.13 (Kararsızım) ve normatif 

bağlılığın X =3.29(Kararsızım) Ģeklinde olduğu görülmektedir. Ölçekte yer alan 

yargılardan en düĢük puan alan “Eğer bu okula bu kadar emek vermemiĢ olsaydım, 

baĢka bir okulda çalıĢmayı düĢünebilirdim” yargılarına katılım X =2.75 (Kararsızım) 

Ģeklinde olduğu görülmektedir. En yüksek puanı alan ise “okulun kiĢisel açıdan benim 

için anlamı büyüktür” ifadesi X =4.09(Çoğunlukla Katılıyorum) Ģeklinde olduğu 

görülmektedir. Bu sonuçlara bakıldığında öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarının orta 

düzeyde olduğu söylenebilir. Öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarının yüksek olması 

gerekmektedir. Çünkü öğretmenlerin görev yaptıkları kurumla kendileri arasında güçlü 

bir bağ kurulduğunda eğitimin nitelik ve verimliliği de artmaktadır. Bu bağlamda, bu 

sonuç manidar olarak değerlendirilmelidir. 

3.2. KĠġĠSEL DEĞĠġKENLERE ĠLĠġKĠN BULGULAR 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin görev yaptıkları okul türlerine yönelik pozitif 

psikolojik sermaye algıları ile örgütsel bağlılıklarına iliĢkin görüĢlerinin cinsiyet, 

medeni durum, mesai tanzimi, yaĢ, çalıĢtıkları okul türü, kıdem, branĢ, çalıĢtıkları 

okuldaki öğretmen sayıları ve öğrenim durumu değiĢkenlerine göre anlamlı bir Ģekilde 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için yapılan t ve ANOVA testinden elde edilen 

bulgular aĢağıdaki tablolarda verilmiĢtir. 

Tablo 3. 3.Öğretmenlerin Pozitif Psikolojik Sermaye Algılarının “Cinsiyete” Göre 

FarklılaĢma Durumuna Dair t-Testi Sonuçları 

 Cinsiyet X  Ss t p 

PS Özyeterlik 
Kadın 4.26 .50 

-.62 .530 
Erkek  4.29 .57 

PS Umut 
Kadın 4.34 .60 

.03 .973 
Erkek  4.33 .63 

PS Ġyimserlik 
Kadın 4.21 .72 

1.74 .081 
Erkek  4.10 .74 

PS Güven 
Kadın 4.50 .58 

.89 .367 
Erkek  4.46 .52 

PS DıĢadönüklük 
Kadın 4.26 .63 

-.62 .530 
Erkek  4.29 .56 

PS Dayanıklılık 
Kadın 4.26 .61 

-.62 .530 
Erkek  4.29 .60 

PS 
Kadın 4.32 .49 

.53 .593 
Erkek  4.29 .48 

Not: NKadın= 315, NErkek= 293 
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Öğretmenlerin cinsiyetlerinin pozitif psikolojik sermaye algılarında farklılaĢma 

durumuna dair t-testi sonuçları incelendiğinde hiçbir boyutta anlamlı fark çıkmadığı 

görülmektedir (p>.05). Bu durumda cinsiyetin öğretmenlerin psikolojik sermaye 

algılarında anlamlı bir farklılığa yol açmadığı söylenebilir. 

 

Tablo 3. 4.Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılıklarının “Cinsiyete” Göre FarklılaĢma 

Durumuna Dair t-Testi Sonuçları 

 Cinsiyet X  Ss t p 

Duygusal Bağlılık 
Kadın 3.61 .75 

.56 .575 
Erkek  3.58 .76 

Devam Bağlılık 
Kadın 3.11 .72 

-.68 .493 
Erkek  3.15 .69 

Normatif Bağlılık 
Kadın 3.27 .78 

-.53 .593 
Erkek  3.31 .80 

ÖB. 
Kadın 3.33 .54 

-.29 .768 
Erkek  3.34 .55 

Not: NKadın= 315, NErkek= 293 

 

Öğretmenlerin cinsiyetlerinin örgütsel bağlılıklarında farklılaĢma durumuna dair 

t-testi sonuçları incelendiğinde hiçbir boyutta anlamlı fark çıkmadığı 

görülmektedir(p>.05). Bu durumda cinsiyetin öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarında 

anlamlı bir farklılığa yol açmadığı söylenebilir.  

 

Tablo 3. 5.Öğretmenlerin Pozitif Psikolojik Sermaye Algılarının “Medeni Duruma” 

Göre FarklılaĢma Durumuna Dair t-Testi Sonuçları 

 
Medeni 

durum  
X  Ss t p 

PS Özyeterlik 
 Evli  4.21 .61 

-1.579 .115 
Bekâr 4.30 .60 

PS Umut 
 Evli  4.29 .69 

-1.187 .236 
Bekâr 4.35 .58 

PS Ġyimserlik 
 Evli  4.20 .72 

.826 .409 
Bekâr 4.14 .73 

PS Güven 
 Evli  4.52 .52 

1.223 .222 
Bekâr 4.46 .57 

PS DıĢadönüklük 
 Evli  4.21 .61 

-1.579 .115 
Bekâr 4.30 .60 

PS Dayanıklılık 
 Evli  4.21 .61 

-1.579 .115 
Bekâr 4.30 .60 

PS 
 Evli  4.30 .48 

-.091 .928 
Bekâr 4.31 .49 

Not: NEvli= 169, NBekar= 439 
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Öğretmenlerin medeni durumlarının pozitif psikolojik sermaye algılarında 

farklılaĢma durumuna dair t-testi sonuçları incelendiğinde hiçbir boyutta anlamlı fark 

çıkmadığı görülmektedir(p>.05). Bu durumda medeni durumun öğretmenlerin 

psikolojik sermaye algılarında anlamlı bir farklılığa yol açmadığı söylenebilir.  

Tablo 3. 6.Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılıklarının “Medeni Duruma” Göre FarklılaĢma 

Durumuna Dair t-Testi Sonuçları 

 
Medeni 

Durum 

X  Ss t p 

Duygusal Bağlılık 
 Evli  3.57 .85 

-.470 .639 
Bekar 3.60 .71 

Devam Bağlılık 
 Evli  3.04 .77 

-1.880 .061 
Bekâr 3.16 .68 

Normatif Bağlılık 
 Evli  3.23 .82 

-1.055 .292 
Bekâr 3.31 .77 

ÖB. 
 Evli  3.28 .60 

-1.537 .125 
Bekâr 3.36 .52 

Not: NEvli= 169, NBekar= 439 

 

Öğretmenlerin medeni durumlarının örgütsel bağlılıklarında farklılaĢma 

durumuna dair t-testi sonuçları incelendiğinde hiçbir boyutta anlamlı fark çıkmadığı 

görülmektedir(p>.05). Bu durumda medeni durumun öğretmenlerin örgütsel 

bağlılıklarında anlamlı bir farklılığa yol açmadığı söylenebilir.  

 

Tablo 3. 7.Öğretmenlerin Pozitif Psikolojik Sermaye Algılarının “ÇalıĢtıkları Okuldaki 

Mesai Tanzimine” Göre FarklılaĢma Durumuna Dair t-Testi Sonuçları 

 
Mesai 

Tanzimi 
X  Ss t p 

PS Özyeterlik 
Normal  4.28 .61 

.340 .734 
Ġkili  4.26 .61 

PS Umut 
Normal  4.34 .63 

.418 .676 
Ġkili  4.32 .60 

PS Normal  4.31 .49 
.545 .586 

 Ġkili  4.29 .48 

PS Ġyimserlik Normal  4.15 .73 
-.306 .760 

 Ġkili  4.17 .73 

PS Güven Normal  4.48 .55 
-.012 .990 

 Ġkili  4.48 .56 

PS DıĢadönüklük Normal  4.28 .61 
.340 .734 

 Ġkili  4.26 .61 

PS Dayanıklılık 
Normal  4.28 .61 

.340 .734 
Ġkili  4.26 .61 

Not: NNormal= 327, NĠkili= 281 

 

Öğretmenlerin çalıĢtıkları okuldaki mesai tanziminin pozitif psikolojik sermaye 

algılarında farklılaĢma durumuna dair t-testi sonuçları incelendiğinde hiçbir boyutta 
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anlamlı fark çıkmadığı görülmektedir(p>.05). Bu durumda mesai tanziminin 

öğretmenlerin psikolojik sermaye algılarında anlamlı bir farklılığa yol açmadığı 

söylenebilir.  

Tablo 3. 8. Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılıklarının “ÇalıĢtıkları Okuldaki Mesai 

Tanzimine” Göre FarklılaĢma Durumuna Dair t-Testi Sonuçları 

 
Mesai 

Tanzimi 
X  Ss t p 

Duygusal Bağlılık 

 

Normal  3.58 .73 
-.513 .608 

Ġkili  3.61 .78 

Devam Bağlılık 

 

Normal  3.13 .69 
.196 .845 

Ġkili  3.12 .73 

Normatif Bağlılık 

 

Normal  3.30 .77 
.423 .673 

Ġkili  3.27 .81 

ÖB. 
Normal  3.34 .51 

.052 .959 
Ġkili  3.33 .58 

Not: NNormal= 327, NĠkili= 281 

 

 

Öğretmenlerin çalıĢtıkları okuldaki mesai tanziminin örgütsel bağlılıklarında 

farklılaĢma durumuna dair t-testi sonuçları incelendiğinde hiçbir boyutta anlamlı fark 

çıkmadığı görülmektedir(p>.05). Bu durumda çalıĢtıkları okuldaki mesai tanziminin 

öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarında anlamlı bir farklılığa yol açmadığı söylenebilir.  
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Tablo 3. 9. Öğretmenlerin Pozitif Psikolojik Sermaye Algılarının “YaĢlarına” Göre 

FarklılaĢma Durumuna Dair ANOVA Sonuçları 

Boyutlar   Boyut alt 

gruplar 
X  Ss Gruplar Kareler 

toplamı 

Sd Kareler 

ort. 

F p Farkın 

kaynağı 

PS Özyeterlik 

22-27 4.25 .60 
Gruplar 

arası 
.982 2 .491 1.317 .269 

 

28-32 4.34 .59 Grupiçi 225.627 605 .373    

33 + 4.28 .71 Toplam 226.609 607     

Toplam 4.27 .61        

PS Umut 

22-27 4.33 .58 
Gruplar 

arası 
.141 2 .070 .183 .833 

 

28-32 4.36 .65 Grupiçi 232.500 605 .384    

33 + 4.30 .77 Toplam 232.640 607     

Toplam 4.33 .61        

PS Ġyimserlik 

22-27 4.11 .75 
Gruplar 

arası 
4.799 2 2.400 4.487 .012 

 

28-32 4.31 .62 Grupiçi 323.525 605 .535   1-2, 2-3 

33 + 4.06 .78 Toplam 328.324 607     

Toplam 4.16 .73        

PS Güven 

22-27 4.45 .55 
Gruplar 

arası 
1.163 2 .582 1.863 .156 

 

28-32 4.52 .57 Grupiçi 188.888 605 .312    

33 + 4.59 .55 Toplam 190.051 607     

Toplam 4.48 .55        

PS 

DıĢadönüklük 

22-27 4.25 .60 
Gruplar 

arası 
.982 2 .491 1.317 .269 

 

28-32 4.34 .59 Grupiçi 225.627 605 .373    

33 + 4.28 .71 Toplam 226.609 607     

Toplam 4.27 .61        

PS Dayanıklılık 

22-27 4.25 .60 
Gruplar 

arası 
.982 2 .491 1.317 .269 

 

28-32 4.34 .59 Grupiçi 225.627 605 .373    

33 + 4.28 .71 Toplam 226.609 607     

Toplam 4.27 .61        

PS 

22-27 4.27 .48 
Gruplar 

arası 
1.368 2 .684 2.881 .06 

 

28-32 4.39 .47 Grupiçi 143.654 605 .237    

33 + 4.32 .49 Toplam 145.022 607     

Toplam 4.30 .48        

 

Öğretmenlerin yaĢlarının pozitif psikolojik sermaye algılarında farklılaĢma 

durumuna dair tek yönlü ANOVA testi sonuçlarına bakıldığında pozitif psikolojik 

sermayenin iyimserlik boyutunda anlamlı farka rastlanırken (p<.05), diğer boyutlarda 

herhangi bir farka rastlanmadığı görülmektedir(p>.05). Psikolojik sermayenin genelinde 

ise herhangi bir farka rastlanmadığı görülmektedir(p>.05). Ġyimserlik boyutundaki 

farkın kaynağına bakmak için yapılan LSD testi sonucunda farkın 22-27 yaĢ 

öğretmenler ile 28-32 ve 33 üstü yaĢ öğretmenleri arasında olduğu görülmektedir. 

Grupların aritmetik ortalamalarına bakıldığında 28-32 yaĢ öğretmenlerin ( X =4.32) 



66 

 
 

pozitif psikolojik sermaye algılarının 22-27 yaĢ arası öğretmenlere ( X = 4.12) ve 33 

üstü yaĢ öğretmenlere (X= 4.06) göre nispeten daha yüksek olduğu görülmektedir.  

Tablo 3. 10. Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılıklarının “YaĢlarına” Göre FarklılaĢma 

Durumuna Dair ANOVA Sonuçları 

Boyutlar   Boyut alt 

gruplar 
X  Ss Gruplar Kareler 

toplamı 

Sd Kareler 

ort. 

F p Farkın 

kaynağı 

ÖB. 

Duygusal 

Bağlılık 

22-27 3.53 .74 
Gruplar 

arası 
6.758 2 3.379 5.974 .003 

 

28-32 3.78 .73 Grupiçi 342.199 605 .566   1-2 

33 + 3.55 .84 Toplam 348.957 607     

Toplam 3.59 .75        

ÖB. Devam 

Bağlılık 

22-27 3.13 .69 
Gruplar 

arası 
.083 2 .042 .081 .922 

 

28-32 3.12 .74 Grupiçi 308.930 605 .511    

33 + 3.10 .77 Toplam 309.013 607     

Toplam 3.13 .71        

ÖB. Normatif 

Bağlılık 

22-27 3.27 .78 
Gruplar 

arası 
.952 2 .476 .760 .468 

 

28-32 3.30 .80 Grupiçi 378.742 605 .626    

33 + 3.42 .81 Toplam 379.694 607     

Toplam 3.29 .79        

ÖB. 

22-27 3.31 .53 
Gruplar 

arası 
.859 2 .430 1.426 .241 

 

28-32 3.40 .56 Grupiçi 182.274 605 .301    

33 + 3.35 .60 Toplam 183.133 607     

Toplam 3.34 .54        

 

Öğretmenlerin yaĢlarının örgütsel bağlılıklarında farklılaĢma durumuna dair tek 

yönlü ANOVA testi sonuçlarına bakıldığında örgütsel bağlılığın duygusal bağlılık 

boyutunda anlamlı farka rastlanırken (p<.05), diğer boyutlarda herhangi bir farka 

rastlanmadığı görülmektedir(p>.05). Örgütsel bağlılığın genelinde ise herhangi bir farka 

rastlanmadığı görülmektedir(p>.05). Duygusal bağlılık boyutundaki farkın kaynağına 

bakmak için yapılan LSD testi sonucunda farkın 22-27 yaĢ öğretmenler ile 28-32 yaĢ 

öğretmenler arasında olduğu görülmektedir. Her iki grubun aritmetik ortalamalarına 

bakıldığında 28-32 yaĢ öğretmenlerin ( X =3.78) duygusal bağlılıklarının 22-27 yaĢ 

arası öğretmenlere ( X = 3.54) nispeten daha yüksek olduğu görülmektedir.  

Özetle tablo 3.9 ve 3.10‟a bakıldığında yeni gelen öğretmenlerin ortama alıĢma 

ya da iĢ deneyimine sahip olmadıklarından kaynaklandığı söylenebilir. BaĢka bir ifade 

ile yeterli iĢ deneyimine sahip öğretmenler kendilerine daha çok güvenmektedirler. 
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Tablo 3. 11. Öğretmenlerin Pozitif Psikolojik Sermaye Algılarının “ÇalıĢtıkları Okul 

Türüne” Göre FarklılaĢma Durumuna Dair ANOVA Sonuçları 

Boyutlar   Boyut alt 

gruplar 
X  Ss Gruplar Kareler 

toplamı 

Sd Kareler 

ort. 

F p Farkın 

kaynağı 

PS Özyeterlik 

Okulöncesi 4.27 .59 
Gruplar 

arası 
.272 3 .091 .242 .867 

 

Ġlkokul 4.28 .60 Grupiçi 226.338 604 .375    

Ortaokul 4.29 .61 Toplam 226.609 607     

Lise 4.24 .63        

Toplam 4.27 .61        

PS Umut 

Okulöncesi 4.35 .61 
Gruplar 

arası 
1.844 3 .615 1.609 .186 

 

Ġlkokul 4.31 .65 Grupiçi 230.796 604 .382    

Ortaokul 4.40 .53 Toplam 232.640 607     

Lise 4.26 .68        

 Toplam 4.33 .61        

PS Ġyimserlik 

Okulöncesi 4.32 .66 
Gruplar 

arası 
2.285 3 .762 1.411 .238 

 

Ġlkokul 4.13 .76 Grupiçi 326.039 604 .540    

Ortaokul 4.13 .72 Toplam 328.324 607     

Lise 4.15 .75        

 Toplam 4.16 .73        

PS Güven 

Okulöncesi 4.47 .62 
Gruplar 

arası 
.078 3 .026 .083 .970 

 

Ġlkokul 4.46 .57 Grupiçi 189.973 604 .315    

Ortaokul 4.49 .53 Toplam 190.051 607     

Lise 4.48 .54        

Toplam 4.48 .55        

PS 

DıĢadönüklük 

Okulöncesi 4.27 .59 
Gruplar 

arası 
.272 3 .091 .242 .867 

 

Ġlkokul 4.28 .60 Grupiçi 226.338 604 .375    

Ortaokul 4.29 .61 Toplam 226.609 607     

Lise 4.24 .63        

Toplam 4.27 .61        

PSDayanıklılık 

Okulöncesi 4.27 .59 
Gruplar 

arası 
.272 3 .091 .242 .867 

 

Ġlkokul 4.28 .60 Grupiçi 226.338 604 .375    

Ortaokul 4.29 .61 Toplam 226.609 607     

Lise 4.24 .63        

Toplam 4.27 .61        

PS 

Okulöncesi 4.35 .47 
Gruplar 

arası 
.390 3 .130 .543 .653 

 

Ġlkokul 4.28 .51 Grupiçi 144.632 604 .239    

Ortaokul 4.32 .45 Toplam 145.022 607     

Lise 4.29 .50        

Toplam 4.30 .48        

 

Öğretmenlerin çalıĢtıkları okul türünün pozitif psikolojik sermaye algılarında 

farklılaĢma durumuna dair tek yönlü ANOVA testi sonuçlarına bakıldığında pozitif 

psikolojik sermayenin hiçbir boyutunda herhangi bir anlamlı farka rastlanmadığı 

görülmektedir(p>.05). Yine psikolojik sermayenin genelinde ise herhangi bir farka 

rastlanmadığı görülmektedir(p>.05). Bu durumda öğretmenlerin çalıĢtıkları okul 
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türünün pozitif psikolojik sermaye algılarında herhangi bir anlamlı farklılığa yol 

açmadığı söylenebilir. 

Tablo 3. 12.Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılıklarının “ÇalıĢtıkları Okul Türüne” Göre 

FarklılaĢma Durumuna Dair ANOVA Sonuçları 

Boyutlar   Boyut alt 

gruplar 
X  Ss Gruplar Kareler 

toplamı 

Sd Kareler 

ort. 

F p Farkın 

kaynağı 

ÖB. 

Duygusal 

Bağlılık 

Okulöncesi 3.80 .74 
Gruplar 

arası 
7.812 3 2.604 4.611 .003 

 

Ġlkokul 3.66 .74 Grupiçi 341.145 604 .565    

Ortaokul 3.58 .79 Toplam 348.957 607    1-4 

Lise 3.43 .70        

Toplam 3.59 .75        

ÖB. Devam 

Bağlılık 

Okulöncesi 3.21 .77 
Gruplar 

arası 
4.447 3 1.482 2.939  

 

Ġlkokul 3.21 .68 Grupiçi 304.566 604 .504  .033 1-4; 2-4 

Ortaokul 3.11 .74 Toplam 309.013 607     

Lise 3.00 .64        

Toplam 3.13 .71        

ÖB. Normatif 

Bağlılık 

Okulöncesi 3.41 .76 
Gruplar 

arası 
3.069 3 1.023 1.640 .179 

 

Ġlkokul 3.35 .81 Grupiçi 376.626 604 .624    

Ortaokul 3.25 .79 Toplam 379.694 607     

Lise 3.20 .77   “     

Toplam 3.29 .79        

ÖB. 

Okulöncesi 3.47 .53 
Gruplar 

arası 
4.746 3 1.582 5.356 .001 

 

Ġlkokul 3.41 .54 Grup içi 178.387 604 .295   1-4; 2-4 

Ortaokul 3.31 .56 Toplam 183.133 607     

Lise 3.21 .50        

Toplam 3.34 .54        

 

Öğretmenlerin çalıĢtıkları okul türünün örgütsel bağlılıklarında farklılaĢma 

durumuna dair tek yönlü ANOVA testi sonuçlarına bakıldığında örgütsel bağlılığın 

duygusal bağlılık boyutunda ve devam bağlılığı boyutunda anlamlı farka rastlanırken 

(p<.05), normatif bağlılık boyutunda herhangi bir farka rastlanmadığı 

görülmektedir(p>.05). Örgütsel bağlılığın genelinde ise anlamlı bir farka rastlandığı 

görülmektedir(p<.05). Duygusal bağlılık ve devam bağlılığı boyutlarındaki farkın 

kaynağına bakmak için yapılan LSD testi sonucunda farkın okulöncesi öğretmenleri ile 

lise öğretmenleri arasında olduğu görülmektedir. Her iki grubun aritmetik 

ortalamalarına bakıldığında okulöncesi öğretmenlerinin ( X =3.80) duygusal 

bağlılıklarının lise öğretmenlerine ( X = 3.43) nispeten daha yüksek olduğu 

görülmektedir. Yine devam bağlılığı boyutunda her iki grubun aritmetik ortalamalarına 

bakıldığında okulöncesi ve ilkokul öğretmenlerinin ( X =3.21) duygusal bağlılıklarının 

lise öğretmenlerine ( X = 3.00) nispeten daha yüksek olduğu görülmektedir. Örgütsel 
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bağlılığın geneline bakıldığında farkın kaynağının okulöncesi öğretmenleri ile lise 

öğretmenleri ve ilkokul öğretmenleri ile lise öğretmenleri arasında olduğu 

görülmektedir. Okulöncesi öğretmen sayısının az olması, çalıĢanlar arasındaki örgütsel 

bağı daha güçlü kılmaktadır. Okulöncesi ve liselerde görev yapan öğretmenler 

arasındaki anlamlı farklılık bu Ģekilde yorumlanabilir. Bu durumda Türk eğitim 

sisteminde öğretim kademesi arttıkça öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarının düzeylerinin 

azaldığı görülmektedir. Okulöncesi ve ilkokul düzeyinde görev yapan öğretmenler 

arasında branĢ farklılığı yoktur. Aynı branĢtaki öğretmenler arasında mesleki dayanıĢma 

arttırılabilir. Bunun da öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerine olumlu etki ettiği 

söylenebilir. 

Tablo 3. 13.Öğretmenlerin Pozitif Psikolojik Sermaye Algılarının “Kıdemlerine” Göre 

FarklılaĢma Durumuna Dair ANOVA Sonuçları 

Boyutlar   Boyut alt 

gruplar 
X  Ss Gruplar Kareler 

toplamı 

Sd Kareler 

ort. 

F p Farkın 

kaynağı 

PS Özyeterlik 

1-5 yıl 4.27 .60 
Gruplar 

arası 
.631 2 .315 .845 .430 

 

6-10 yıl 4.19 .78 Grup içi 225.978 605 .374    

11 ve + 4.42 .35 Toplam 226.609 607     

Toplam 4.27 .61        

PS Umut 

1-5 yıl 4.34 .60 
Gruplar 

arası 
.840 2 .420 1.097 .335 

 

6-10 yıl 4.21 .78 Grupiçi 231.800 605 .383    

11 ve + 4.43 .51 Toplam 232.640 607     

Toplam 4.33 .61        

PS Ġyimserlik 

1-5 yıl 4.17 .73 
Gruplar 

arası 
.464 2 .232 .428 .652 

 

6-10 yıl 4.12 .77 Grupiçi 327.860 605 .542    

11 ve + 4.01 .57 Toplam 328.324 607     

Toplam 4.16 .73        

PS Güven 

1-5 yıl 4.48 .54 
Gruplar 

arası 
1.231 2 .615 1.971 .140 

 

6-10 yıl 4.39 .72 Grupiçi 188.820 605 .312    

11 ve + 4.71 .37 Toplam 190.051 607     

Toplam 4.48 .55        

PS 

DıĢadönüklük 

1-5 yıl 4.27 .60 
Gruplar 

arası 
.631 2 .315 .845 .430 

 

6-10 yıl 4.19 .78 Grupiçi 225.978 605 .374    

11 ve + 4.42 .35 Toplam 226.609 607     

Toplam 4.27 .61        

Ps Dayanıklılık 

1-5 yıl 4.27 .60 
Gruplar 

arası 
.631 2 .315 .845 .430 

 

6-10 yıl 4.19 .78 Grupiçi 225.978 605 .374    

11 ve + 4.42 .35 Toplam 226.609 607     

Toplam 4.27 .61        

PS 

1-5 yıl 4.31 .47 
Gruplar 

arası 
.335 2 .168 .701 .496 

 

6-10 yıl 4.23 .65 Grupiçi 144.687 605 .239    

11 ve + 4.39 .28 Toplam 145.022 607     

Toplam 4.30 .48        
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Öğretmenlerin mesleki kıdemlerinin pozitif psikolojik sermaye algılarında 

farklılaĢma durumuna dair tek yönlü ANOVA testi sonuçlarına bakıldığında pozitif 

psikolojik sermayenin hiçbir boyutunda herhangi bir anlamlı farka rastlanmadığı 

görülmektedir (p>.05). Yine psikolojik sermayenin genelinde ise herhangi bir farka 

rastlanmadığı görülmektedir (p>.05). Bu durumda öğretmenlerin mesleki kıdemlerinin 

pozitif psikolojik sermaye algılarında herhangi bir anlamlı farklılığa yol açmadığı 

söylenebilir. 

 

Tablo 3. 14. Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılıklarının “Kıdemlerine” Göre FarklılaĢma 

Durumuna Dair ANOVA Sonuçları 

Boyutlar   Boyut alt 

gruplar 
X  Ss Gruplar Kareler 

toplamı 

Sd Kareler 

ort. 

F p Farkın 

kaynağı 

ÖB. Duygusal 

Bağlılık 

1-5 yıl 3.58 .75 
Gruplar 

arası 
1.585 2 .792 1.380 .252 

 

6-10 yıl 3.78 .85 Grupiçi 347.373 605 .574    

11 ve + 3.65 .72 Toplam 348.957 607     

Toplam 3.59 .75        

ÖB. Devam 

Bağlılık 

1-5 yıl 3.12 .71 
Gruplar 

arası 
.413 2 .207 .405 .667 

 

6-10 yıl 3.22 .66 Grupiçi 308.600 605 .510    

11 ve + 3.07 .68 Toplam 309.013 607     

Toplam 3.13 .71        

ÖB. Normatif 

Bağlılık 

1-5 yıl 3.26 .78 
Gruplar 

arası 
4.160 2 2.080 3.351 .036 

 

6-10 yıl 3.59 .83 Grupiçi 375.534 605 .621   1-2 

11 ve + 3.30 .77 Toplam 379.694 607     

Toplam 3.29 .79        

ÖB 

1-5 yıl 3.32 .54 
Gruplar 

arası 
1.667 2 .834 2.779 .063 

 

6-10 yıl 3.53 .57 Grupiçi 181.466 605 .300    

11 ve + 3.34 .51 Toplam 183.133 607     

Toplam 3.34 .54        

 

 

Öğretmenlerin mesleki örgütsel bağlılıklarında farklılaĢma durumuna dair tek 

yönlü ANOVA testi sonuçlarına bakıldığında örgütsel bağlılığın normatif bağlılık 

boyutunda anlamlı farka rastlanırken (p<.05), diğer boyutlarda herhangi bir farka 

rastlanmadığı görülmektedir (p>.05). Örgütsel bağlılığın genelinde ise herhangi bir 

farka rastlanmadığı görülmektedir (p>.05). Normatif bağlılık boyutundaki farkın 

kaynağına bakmak için yapılan LSD testi sonucunda farkın 1-5 yıl öğretmenler ile 6-10 

yıl öğretmenler arasında olduğu görülmektedir. Her iki grubun aritmetik ortalamalarına 

bakıldığında 1-5 yıl öğretmenlerin ( X =3.27) duygusal bağlılıklarının 6-10 yıl arası 

öğretmenlere ( X = 3.60) nispeten daha düĢük olduğu görülmektedir. 6-10 arası 
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kıdemdeki öğretmenlerin 1-5 arası kıdeme sahip öğretmenlere göre iĢe alıĢma, tecrübe 

kazanma, kurumsal sorumluluk üstlenme vb. duygularının daha yüksek olduğu 

söylenebilir. 

Tablo 3. 15. Öğretmenlerin Pozitif Psikolojik Sermaye Algılarının “BranĢlarına” Göre 

FarklılaĢma Durumuna Dair ANOVA Sonuçları 

Boyut Boyut alt gruplar 
X  

Ss Gruplar Kareler 

toplamı 

Sd Kareler 

ort. 

F p Farkın 

kaynağı 

PS 

Özyeterlik 

Okulöncesi 4.32 .48 
Gruplar 

arası 
1.318 5 .264 .704 .620 

 

Sınıf Öğretmnliği 4.24 .64 Grupiçi 225.292 602 .374    
Sosyal Alanlar 4.26 .58 Toplam 226.609 607     

Fen ve Matematik 4.22 .65        

Yetenek Alanları 4.32 .60        
Yabancı Diller Alanı 4.38 .66        

Toplam 4.27 .61        

PS Umut 

Okulöncesi 4.39 .51 
Gruplar 

arası 
1.736 5 .347 .905 .477 

 

Sınıf Öğretmnliği 4.28 .67 Grupiçi 230.904 602 .384    

Sosyal Alanlar 4.34 .58 Toplam 232.640 607     
Fen ve Matematik 4.30 .62        

Yetenek Alanları 4.45 .58        

Yabancı Diller Alanı 4.36 .66        
Toplam 4.33 .61        

PS 

Ġyimserlik 

Okulöncesi 4.33 .59 
Gruplar 

arası 
5.661 5 1.132 2.112 .062 

 

Sınıf Öğretmenliği 4.12 .77 Grupiçi 322.663 602 .536    

Sosyal Alanlar 4.06 .76 Toplam 328.324 607     

Fen ve Matematik 4.12 .70        
Yetenek Alanları 4.29 .67        

Yabancı Diller Alanı 4.25 .80        

Toplam 4.16 .73        

Ps Güven 

Okulöncesi 4.53 .48 
Gruplar 

arası 
1.105 5 .221 .704 .620 

 

Sınıf Öğretmenliği 4.43 .62 Grupiçi 188.946 602 .314    

Sosyal Alanlar 4.47 .50 Toplam 190.051 607     
Fen ve Matematik 4.48 .48        

Yetenek Alanları 4.49 .61        

Yabancı Diller Alanı 4.58 .61        
Toplam 4.48 .55        

Ps 
DıĢadönüklü

k 

Okulöncesi 4.32 .48 
Gruplar 

arası 
1.318 5 .264 .704 .620 

 

Sınıf Öğretmenliği 4.24 .64 Grupiçi 225.292 602 .374    

Sosyal Alanlar 4.26 .58 Toplam 226.609 607     

Fen ve Matematik 4.22 .65        
Yetenek Alanları 4.32 .60        

Yabancı Diller Alanı 4.38 .66        

Toplam 4.27 .61        

Ps Dayanıklılık 

Okulöncesi 4.32 .48 
Gruplar 

arası 
1.318 5 .264 .704 .620 

 

Sınıf Öğretmenliği 4.24 .64 Grupiçi 225.292 602 .374    
Sosyal Alanlar 4.26 .58 Toplam 226.609 607     

Fen ve Matematik 4.22 .65        

Yetenek Alanları 4.32 .60        
Yabancı Diller Alanı 4.38 .66        

Toplam 4.27 .61        

PS 

Okulöncesi 4.40 .34 
Gruplar 

arası 
2.761 5 .552 2.336  

 

Sınıf Öğretmnliği 4.25 .54 Grupiçi 142.261 602 .236    

Sosyal Alanlar 4.27 .47 Toplam 145.022 607   .041  

Fen ve Matematik 4.26 .49        
Yetenek Alanları 4.41 .45        

Yabancı Diller Alanı 4.41 .50        

Toplam 4.30 .48        
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Öğretmenlerin branĢlarının pozitif psikolojik sermaye algılarında farklılaĢma 

durumuna dair tek yönlü ANOVA testi sonuçlarına bakıldığında pozitif psikolojik 

sermayenin hiçbir boyutunda herhangi bir anlamlı farka rastlanmadığı görülmektedir 

(p>.05). Psikolojik sermayenin genelinde ise anlamlı bir farka rastlanmadığı 

görülmektedir (p<.05).  

Tablo 3. 16. Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılıklarının “BranĢlarına” Göre FarklılaĢma 

Durumuna Dair ANOVA Sonuçları 

Boyutlar   Boyut alt gruplar X  Ss Gruplar Kareler 

toplamı 

Sd Kareler 

ort. 

F p Farkın 

kaynağı 

ÖB. 

Duygusal 

Bağlılık 

Okulöncesi 3.82 .77 
Gruplar 

arası 
8.984 5 1.797 3.182 .008 

 

Sınıf Öğretmenliği 3.66 .72 Grupiçi 339.973 602 .565    

Sosyal Alanlar 3.49 .74 Toplam 348.957 607    1-5 

Fen ve Matematik 3.54 .72        

Yetenek Alanları 3.43 .72        

Yabancı Diller Alanı 3.74 .88        

Toplam 3.59 .75        

ÖB. 

Devam 

Bağlılık 

Okulöncesi 3.21 .77 
Gruplar 

arası 
8.642 5 1.728 3.464 .004 

 

Sınıf Öğretmenliği 3.20 .70 Grupiçi 300.371 602 .499    

Sosyal Alanlar 3.23 .66 Toplam 309.013 607    1-5; 1-6 

Fen ve Matematik 3.05 .70        

Yetenek Alanları 2.92 .72        

Yabancı Diller Alanı 2.91 .71        

Toplam 3.13 .71        

ÖB. 

Normatif 

Bağlılık 

Okulöncesi 3.43 .72 
Gruplar 

arası 
3.041 5 .608 .972 .434 

 

Sınıf Öğretmenliği 3.31 .81 Grupiçi 376.654 602 .626    

Sosyal Alanlar 3.28 .73 Toplam 379.694 607     

Fen ve Matematik 3.25 .77        

Yetenek Alanları 3.14 .81        

Yabancı Diller Alanı 3.31 .93        

Toplam 3.29 .79        

ÖB 

Okulöncesi 3.48 .51 
Gruplar 

arası 
4.408 5 .882 2.970 .012 

 

Sınıf Öğretmenliği 3.39 .55 Grupiçi 178.725 602 .297    

Sosyal Alanlar 3.33 .48 Toplam 183.133 607     

Fen ve Matematik 3.28 .54       1-5 

Yetenek Alanları 3.16 .56        

Yabancı Diller Alanı 3.32 .66        

Toplam 3.34 .54        

 

Öğretmenlerin branĢlarının örgütsel bağlılıkta farklılaĢma durumuna dair tek 

yönlü ANOVA testi sonuçlarına bakıldığında örgütsel bağlılığın genelinde, duygusal ve 

devam bağlılığı boyutlarında anlamlı bir farka rastlandığı görülmektedir (p<.05). Farkın 

kaynağına dair LSD testi sonuçlarına bakıldığında genelde farkın “Okulöncesi” ve 

“Yetenek Alanları” branĢlarındaki öğretmenlerden kaynaklandığı görülmektedir.  Buna 

göre okulöncesi öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri, yetenek alanları 
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öğretmenlerinin bağlılık düzeylerinden nispeten daha yüksek olduğu söylenebilir. 

Ayrıca okulöncesi öğretmenler arasında branĢ farklılığının olmaması ve tüm paydaĢların 

ortak hareket etmeleri, öğretmenler arasındaki bağı daha da güçlendirmiĢtir. 

Tablo 3. 17. Öğretmenlerin Pozitif Psikolojik Sermaye Algılarının “ÇalıĢtıkları 

Okuldaki Öğretmen Sayısına” Göre FarklılaĢma Durumuna Dair ANOVA Sonuçları 

Boyutlar   Boyut alt 

gruplar 
X  Ss Gruplar Kareler 

toplamı 

Sd Kareler 

ort. 

F p Farkın 

kaynağı 

PS Özyeterlik 

1-15 4.29 .57 
Gruplar 

arası 
.302 2 .151 .404 .668 

 

16-30 4.24 .63 Grupiçi 226.307 605 .374    

31 + 4.28 .63 Toplam 226.609 607     

Toplam 4.27 .61        

PS Umut 

1-15 4.34 .63 
Gruplar 

arası 
.099 2 .049 .128 .880 

 

16-30 4.34 .58 Grupiçi 232.542 605 .384    

31 + 4.31 .64 Toplam 232.640 607     

Toplam 4.33 .61        

PS Ġyimserlik 

1-15 4.17 .69 
Gruplar 

arası 
.662 2 .331 .611 .543 

 

16-30 4.12 .76 Grupiçi 327.662 605 .542    

31 + 4.20 .74 Toplam 328.324 607     

Toplam 4.16 .73        

PS Güven 

1-15 4.45 .56 
Gruplar 

arası 
.256 2 .128 .407 .666 

 

16-30 4.50 .52 Grupiçi 189.795 605 .314    

31 + 4.48 .59 Toplam 190.051 607     

Toplam 4.48 .55        

PS 

DıĢadönüklük 

1-15 4.29 .57 
Gruplar 

arası 
.302 2 .151 .404 .668 

 

16-30 4.24 .63 Grupiçi 226.307 605 .374    

31 + 4.28 .63 Toplam 226.609 607     

Toplam 4.27 .61        

PS Dayanıklılık 

1-15 4.29 .57 
Gruplar 

arası 
.302 2 .151 .404 .668 

 

16-30 4.24 .63 Grupiçi 226.307 605 .374    

31 + 4.28 .63 Toplam 226.609 607     

Toplam 4.27 .61        

PS 

1-15 4.31 .46 
Gruplar 

arası 
.051 2 .025 .106 .900 

 

16-30 4.29 .48 Grupiçi 144.972 605 .240    

31 + 4.31 .52 Toplam 145.022 607     

Toplam 4.30 .48        

 

Öğretmenlerin çalıĢtıkları okuldaki öğretmen sayılarının pozitif psikolojik 

sermaye algılarında farklılaĢma durumuna dair tek yönlü ANOVA testi sonuçlarına 

bakıldığında pozitif psikolojik sermayenin hiçbir boyutunda herhangi bir anlamlı farka 

rastlanmadığı görülmektedir (p>.05). Yine psikolojik sermayenin genelinde ise herhangi 

bir farka rastlanmadığı görülmektedir (p>.05). Bu durumda öğretmenlerin çalıĢtıkları 
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okuldaki öğretmen sayılarının pozitif psikolojik sermaye algılarında herhangi bir 

anlamlı farklılığa yol açmadığı söylenebilir. 

Tablo 3. 18. Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılıklarının “ÇalıĢtıkları Okuldaki Öğretmen 

Sayısına” Göre FarklılaĢma Durumuna Dair ANOVA Sonuçları 

Boyutlar   Boyut alt 

gruplar 
X  Ss Gruplar Kareler 

toplamı 

Sd Kareler 

ort. 

F p Farkın 

kaynağı 

ÖB. Duygusal 

Bağlılık 

1-15 3.65 .75 
Gruplar 

arası 
1.666 2 .833 1.452 .235 

 

16-30 3.58 .78 Grupiçi 347.291 605 .574    

31 + 3.52 .72 Toplam 348.957 607     

Toplam 3.59 .75        

ÖB. 

DevamBağlılık 

1-15 3.15 .75 
Gruplar 

arası 
4.734 2 2.367 4.706 .009 

 

16-30 3.20 .67 Grupiçi 304.279 605 .503   2-3 

31 + 2.98 .68 Toplam 309.013 607     

Toplam 3.13 .71        

ÖB. Normatif 

Bağlılık 

1-15 3.35 .78 
Gruplar 

arası 
1.825 2 .913 1.461 .233 

 

16-30 3.26 .78 Grupiçi 377.869 605 .625    

31 + 3.23 .81 Toplam 379.694 607     

Toplam 3.29 .79        

ÖB 

1-15 3.38 .54 
Gruplar 

arası 
1.948 2 .974 3.253 .039 

 

16-30 3.35 .56 Grupiçi 181.185 605 .299   1-3 

31 + 3.24 .52 Toplam 183.133 607     

Toplam 3.34 .54        

 

 

Öğretmenlerin çalıĢtıkları okuldaki öğretmen sayılarının örgütsel bağlılıklarında 

farklılaĢma durumuna dair tek yönlü ANOVA testi sonuçlarına bakıldığında örgütsel 

bağlılığın devam bağlılığı boyutunda anlamlı farka rastlanırken (p<.05), diğer 

boyutlarda herhangi bir farka rastlanmadığı görülmektedir (p>.05). Örgütsel bağlılığın 

genelinde ise anlamlı bir farka rastlandığı görülmektedir (p<.05). Devam bağlılığı 

boyutundaki farkın kaynağına bakmak için yapılan LSD testi sonucunda farkın 

okullarında 16-30 arası sayıda çalıĢan öğretmenler ile 31 ve üstü sayıda öğretmenler 

arasında olduğu görülmektedir. Her iki grubun aritmetik ortalamalarına bakıldığında 16-

30 arası öğretmenlerin ( X =3.21) devam bağlılıklarının 31 ve üstü yaĢ arası 

öğretmenlere ( X = 2.98) nispeten daha yüksek olduğu görülmektedir. Yine toplamda 

örgütsel bağlılıkların okulda çalıĢan öğretmen sayısının azalmasıyla arttığı, yani 

örgütsel bağlılık ile okulda çalıĢan öğretmen sayısının ters orantılı olduğu 

görülmektedir. 
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Tablo 3. 19. Öğretmenlerin Pozitif Psikolojik Sermaye Algılarının “Öğrenim 

Durumlarına” Göre FarklılaĢma Durumuna Dair Kruksal-Wallis Testi Sonuçları 

 

 

Öğretmenlerin öğrenim durumlarının pozitif psikolojik sermaye algılarında 

farklılaĢma durumuna dair Kruksal Wallis H testi sonuçlarına bakıldığında pozitif 

psikolojik sermayenin iyimserlik boyutunda anlamlı farka rastlanırken (p<.05), diğer 

boyutlarda herhangi bir farka rastlanmadığı görülmektedir (p>.05). Psikolojik 

sermayenin genelinde ise herhangi bir farka rastlanmadığı görülmektedir (p>.05). 

Ġyimserlik boyutundaki farkın kaynağına bakmak için yapılan MannWitney U testi 

sonucunda farkın önlisans ile lisans ve lisansüstü ile lisans mezunu öğretmenler 

arasında olduğu görülmüĢtür. Buna göre eğitim düzeyinin artmasıyla iyimserliğin 

azaldığı söylenebilir. Ancak psikolojik sermaye algısının genelinde anlamlı bir farka 

rastlanmadığı görülmektedir. 

 

 

 Öğrenim Durumu N 
Sıra 

Ortalaması 
Ki kare Sd p 

PSözyeterlik 

Önlisans  15 307.37    

Lisans  562 304.29 .011 2 .99 

Lisansüstü  31 306.98    

Toplam 608     

PSumut 

Önlisans  15 319.33    

Lisans  562 306.11 1.55 2 .46 

Lisansüstü  31 268.10    

Toplam 608     

PSiyimserlik 

Önlisans  15 379.20    

Lisans  562 306.48 8.11 2 .017 

Lisansüstü  31 232.44    

Toplam 608     

PSgüven 

Önlisans  15 350.43    

Lisans  562 302.68 1.26 2 .53 

Lisansüstü  31 315.24    

Toplam 608     

PSdıĢadönüklük 

Önlisans  15 307.37    

Lisans  562 304.29 0.11 2 .99 

Lisansüstü  31 306.98    

Toplam 608     

PSdayanıklılık 

Önlisans  15 307.37    

Lisans  562 304.29 0.11 2 .99 

Lisansüstü  31 306.98    

Toplam 608     

PS 

Önlisans  15 365.90    

Lisans  562 304.77 3.046 2 .22 

Lisansüstü  31 269.81    

Toplam 608     
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Tablo 3. 20. Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılıklarının “Öğrenim Durumlarına” Göre 

FarklılaĢma Durumuna Dair Kruksal-Wallis Testi Sonuçları 

  

Öğretmenlerin öğrenim durumlarının örgütsel bağlılıkta farklılaĢma durumuna 

dair Kruksal Wallis H testi sonuçlarına bakıldığında hiçbir boyutta herhangi bir farka 

rastlanmadığı görülmektedir(p>.05). Yine örgütsel bağlılığın genelinde herhangi bir 

farka rastlanmadığı görülmektedir(p>.05). 

Tablo 3. 21. Öğretmenlerin Psikolojik Sermaye Algıları Ġle Örgütsel Bağlılıkları 

Arasındaki ĠliĢkiye Dair Pearson Momentler Çarpımı Korelasyon Testi Sonuçları 

 Boyutlar Arası Pearson Momentler Çarpımı Korelasyonu 

Boyutlar 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

1-PS Özyeterlik  1.000           

2-PS Ġyimserlik .523 1.000          

3-PS Güven .633 .443 1.000         

4-PS DıĢadönüklük .507 .443 .613 1.000        

5-PS Dayanıklılık .562 .462 .678 .734 1.000       

6-PS Umut .504 .443 .588 .592 .694 1.000      

7-PS .762 .737 .806 ,822 .864 .771 1.000     

8- Duygusal Bağlılık .188 .229 .202 264 .260 .193 .287 1.000    

9- Devam Bağlılık .028 .031 .079 .067 .039 .094 .067 .126 1.000   

10- Normatif Bağlılık .088 .131 .099 .205 .225 .157 .196 .389 .357 1.000  

11- Örgütsel Bağlılık .141 .182 .175 .248 .245 .205 .255 .702 .662 .813 1.000 

 

 Öğrenim durumu N 
Sıra 

Ortalaması 
Ki kare Sd P 

ÖB. Duygusal Bağlılık 

Önlisans 15 263.60    

Lisans 562 304.41 1.28 2 .53 

Lisansüstü 31 326.00    

Toplam 608     

ÖB. Devam Bağlılık 

Önlisans 15 389.13    

Lisans 562 304.06 4.60 2 .10 

Lisansüstü 31 271.53    

Toplam 608     

ÖB. Normatif Bağlılık 

Önlisans 15 402.17    

Lisans 562 303.04 5.14 2 .08 

Lisansüstü 31 283.69    

Toplam 608     

ÖB. 

Önlisans 15 367.67    

Lisans 562 303.25   .36 

Lisansüstü 31 296.66 2.03 2  

Toplam 608     
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Öğretmenlerin psikolojik sermaye algıları ile örgütsel bağlılıkları arasındaki 

iliĢkiye dair Pearson Korelasyon Testi sonuçlarına bakıldığında düĢük düzeyde pozitif 

yönde anlamlı bir iliĢkinin olduğu görülmektedir (p<.05; r= .26). Bu durumda 

öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algıları arttıkça örgütsel bağlılıklarının da 

arttığı ya da bir değiĢkenin düzeyi azaldıkça diğerinin de azalacağı söylenebilir. 

Bununla birlikte boyutlar arası korelasyona bakıldığında öğretmenlerin psikolojik 

sermaye algıları ile örgütsel bağlılıkları boyutları arasında en yüksek iliĢki duygusal 

bağlılık ile psikolojik dayanıklılık arasında olduğu (r=.26) görülmektedir. 

Tablo 3. 22. Öğretmenlerin Pozitif Psikolojik Sermaye Algılarının Örgütsel Bağlılığı 

Açıklama Durumuna ĠliĢkin Çoklu Regresyon Testi Sonuçları 

Yordayıcı DeğiĢken R R
2 

β t p 

Pozitif Psikolojik Sermaye .26 .08 .29 11.00 .00 

Öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algılarının örgütsel bağlılığı açıklama 

durumuna dair çoklu regresyon testi sonuçlarına bakıldığında modelin anlamlı olduğu 

görülmektedir (p<.05; r= .26). Bu durumda öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye 

algılarının örgütsel bağlılıklarını %8 açıkladığı söylenebilir. Pozitif psikolojik 

sermayedeki bir puanlık artıĢ örgütsel bağlılıktaki .29 puanlık artıĢla ilgili olduğu 

söylenebilir. 

Tablo 3. 23. Öğretmenlerin Pozitif Psikolojik Sermayenin Alt Boyutlarına ĠliĢkin Algı 

Düzeylerinin Örgütsel Bağlılığın “Duygusal Bağlılık” Alt Boyutunu Yordamasına 

ĠliĢkin Regresyon Analiz Sonuçları 

Yordayıcı DeğiĢken   R R
2 

β      t     p 

PS Özyeterlik 

.30      .09 

.000 .003 .998 

PS Ġyimserlik .125 2.622 .009 

PS Güven -.007 -.113 .910 

PS DıĢadönüklük .135 2.265 .024 

PS Dayanıklılık .125 1.817 .070 

PS Umut -.025 -.449 .653 

 F (6,601) = 9.987, p≤ .05* ve p≤ .01**               β = Standartlaştırılmış regresyon katsayıları 

Öğretmenlerin psikolojik sermayenin alt boyutlarına iliĢkin algılarının örgütsel 

bağlılığın duygusal bağlılık alt boyutunu yordamasına dair çoklu regresyon testi 

sonuçlarına bakıldığında modelin anlamlı olduğu görülmektedir (p<.05). Bu durumda 

öğretmenlerin psikolojik sermayenin alt boyutlarına iliĢkin algılarının örgütsel 
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bağlılığın duygusal bağlılık alt boyutunu % 9 oranında açıkladığı söylenebilir. Bununla 

birlikte pozitif psikolojk sermayenin bileĢenlerinden iyimserlik alt boyutundaki bir 

puanlık artıĢ duygusal bağlılıktaki .125 puanlık artıĢ ile iliĢkilidir. Ayrıca 

dıĢadönüklükteki bir puanlık artıĢ duygusal bağlılıktaki .135 puanlık artıĢla iliĢkilidir. 

Diğer pozitif psikolojik sermaye alt boyutları, örgütsel bağlılığı anlamlı bir Ģekilde 

yordamamaktadır. 

Tablo 3. 24. Öğretmenlerin Pozitif Psikolojik Sermayenin Alt Boyutlarına ĠliĢkin Algı 

Düzeylerinin Örgütsel Bağlılığın “Normatif Bağlılık” Alt Boyutunu Yordamasına ĠliĢkin 

Regresyon Analiz Sonuçları 

Yordayıcı DeğiĢken   R R
2 

β      t     p 

PS Özyeterlik 

.26      .06 

-.052 -.944 .345 

PS Ġyimserlik .055 1.144 .253 

PS Güven -.113 -1.870 .062 

PS DıĢadönüklük .111 1.834 .067 

PS Dayanıklılık .218 3.121 .002 

PS Umut .008 .135 .893 

F (6,601) = 6.899, p≤ .05* ve p≤ .01**               β = Standartlaştırılmış regresyon katsayıları 

Öğretmenlerin psikolojik sermayenin alt boyutlarına iliĢkin algılarının örgütsel 

bağlılığın normatif bağlılık alt boyutunu yordamasına dair çoklu regresyon testi 

sonuçlarına bakıldığında modelin anlamlı olduğu görülmektedir (p<.05). Bu durumda 

öğretmenlerin psikolojik sermayenin alt boyutlarına iliĢkin algılarının örgütsel 

bağlılığın normatif bağlılığın alt boyutunu % 6 oranında açıkladığı söylenebilir.  

Bununla birlikte dayanıklılıktaki bir puanlık artıĢ normatif bağlılıktaki .218 puanlık 

artıĢla iliĢkilidir. Diğer alt boyutlar le normatif bağlılık arasında anlamlı bir farklılık 

bulgulanmamıĢtır. 
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Tablo 3. 25. Öğretmenlerin Pozitif Psikolojik Sermayenin Alt Boyutlarına ĠliĢkin Algı 

Düzeylerinin Örgütsel Bağlılığın “Devam Bağlılık” Alt Boyutunu Yordamasına ĠliĢkin 

Regresyon Analiz Sonuçları 

Yordayıcı DeğiĢken   R R
2 

β      t P 

PS Özyeterlik 

.12      .01 

-.045 -.800 .424 

PS Ġyimserlik -.007 -.133 .895 

PS Güven .084 1.352 .177 

PS DıĢadönüklük .052 .835 .404 

PS Dayanıklılık -.106 -1.472 .142 

PS Umut .113 1.923 .055 

F (6,601) = 1.538, p≤ .05* ve p≤ .01**               β = Standartlaştırılmış regresyon katsayıları 

Öğretmenlerin psikolojik sermayenin alt boyutlarına iliĢkin algılarının örgütsel 

bağlılığın devam bağlılık alt boyutunu yordamasına dair çoklu regresyon testi 

sonuçlarına bakıldığında modelin anlamlı olmadığı görülmektedir (p>.05). 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

SONUÇ, TARTIġMA ve ÖNERĠLER 

Bu bölümde, öncelikli olarak araĢtırmaya katılan öğretmenlerin pozitif 

psikolojik sermaye algıları ile örgütsel bağlılık düzeyleri üzerinde durulmuĢtur. Daha 

sonra her iki ölçeğe ait bulgular kiĢisel değiĢkenlere göre incelenmiĢtir. En son olarak 

da pozitif psikolojik sermaye ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkinin yönü ve 

yordayıcılığına iliĢkin sonuçlar tartıĢılarak öneri kısmına yer verilmiĢtir. 

Öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algıları ile örgütsel bağlılıklarının 

incelendiği bu araĢtırma nicel desenli olup iliĢkisel tarama modelindedir. AraĢtırmanın 

evrenini ġırnak ilindeki tüm kademelerde görev yapan öğretmenler oluĢturup 

tabakalama örnekleme yoluna gidilerek araĢtırmaya 608 öğretmen dâhil edilmiĢtir.  

AraĢtırma sonuçları Ģöyledir: 

1. Bu araştırmada öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algıları genel olarak 

çok yüksek düzeyde çıkmıştır (X=4.30). Öğretmenlerin pozitif psikolojik sermayelerinin 

araĢtırıldığı farklı örneklem gruplarına bakıldığında benzer olarak Keser‟in (2013) 

Türkiye‟de okul yöneticileri ile ilgili olarak yapmıĢ olduğu çalıĢmada da psikolojik 

sermayenin yüksek çıktığı görülmüĢtür. Tösten‟in (2015) Türkiye geneli yapmıĢ olduğu 

çalıĢmada da aynı Ģekilde öğretmenlerde pozitif psikolojik sermaye algısının yüksek 

olduğu görülmüĢtür. YurtdıĢında ise Li ve He‟nin (2011) yapmıĢ olduğu psikolojik 

sermaye çalıĢmasında düzeyin yüksek çıktığı görülmüĢtür. Psikolojik sermayenin 

yüksek çıkması genelde örgütsel davranıĢa ve özelde örgütsel bağlılığa etkisinin olacağı 

söylenebilir (Abbas ve Raja, 2010). 

2. Araştırma sonucunda öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinin orta düzeyde 

olduğu görülmüştür (X=3.34). YeĢilyurt‟un (2015), Yörük ve Sağban‟ın (2012) ve 

Buluç‟un (2009) örgütsel bağlılıkla ilgili yapmıĢ olduğu çalıĢmada öğretmenlerin 

örgütsel bağlılıklarının orta düzeyde çıktığı, benzer araĢtırmalarda KarataĢ ve GüleĢ‟in 

(2010) ilköğretim öğretmenleri üzerinde yapmıĢ olduğu örgütsel bağlılık düzeyinin ise 

yüksek çıktığı görülmüĢtür. Örgütsel bağlılığı arttıracak veya düĢürülecek etmenler 

arasında örgüt iklimi ve sağlığı, yönetim tarzı, ödüller, rol belirsizliği, adalet, güven gibi 

faktörlerin etkili olduğu söylenebilir (Yörük ve Sağban, 2012; Korkmaz, 2011; Okçu, 
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2011; Topaloğlu, Koç ve Yavuz, 2008). Dolayısıyla öğretmenlerde örgütsel bağlılığın 

yüksek çıkması örgüt için olumlu görülmektedir. Bu araĢtırmada örgütsel bağlılığın orta 

düzeyde çıkması bağlılığın arttırılması gerektiğini ortaya koymaktadır.  

3. Öğretmenlerin cinsiyet değişkenine göre pozitif psikolojik sermaye algılarında 

da örgütsel bağlılıklarında da anlamlı bir farklılaşmanın olmadığı görülmüştür. 

Öğretmenlerin pozitif psikolojik sermayeleri ile ilgili araĢtırmalara bakıldığında benzer 

olarak cinsiyetin psikolojik sermaye üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığı 

görülmektedir (Tösten, 2015; Berberoğlu, 2013; Çınar, 2011).  Öğretmenlerin örgütsel 

bağlılıklarıyla ilgili yapılan araĢtırmalar incelendiğinde bu araĢtırma sonuçlarıyla 

çeliĢkili sonuçların olduğu görülmüĢtür. YeĢilyurt‟un (2015) eğitim örgütlerinde yapmıĢ 

olduğu araĢtırmada erkek öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarının kadın öğretmenlere göre 

nispeten daha yüksek olduğu, Aydın, Sarıer ve Uysal‟ın (2011) çalıĢmasında ise kadın 

öğretmenlerin örgütsel bağlılığının daha yüksek olduğu görülmüĢtür. Yine benzer 

olarak Çoban ve DemirtaĢ‟ın (2011) yapmıĢ olduğu araĢtırmada cinsiyetin anlamlı 

farklılaĢmaya yol açtığı görülürken bu araĢtırmada herhangi bir farka rastlanmamıĢtır.  

4. Öğretmenlerin medeni durumlarının pozitif psikolojik sermaye algılarında ve 

örgütsel bağlılıklarında anlamlı bir farklılaşmanın olmadığı görülmüştür. ĠĢ ve aile 

hayatının çalıĢanlarda etkili olduğunun ortaya koyan araĢtırmalar mevcuttur 

(Netemeyer, 1996; Guest, 2002; Matzler and Renzl 2007). ÇalıĢanın evli olup 

olmamasının dahi psikolojik sermayede anlamlı farklılığı ortaya koyduğu görülmektedir 

(Doğan, Üngüren ve Kesgin, 2010; Tösten, 2015). Evli öğretmenlerin sorumluluğunun 

daha yüksek olacağı araĢtırmacıların görüĢleri arasındadır. Demografik faktörlerin 

örgütsel bağlılıkta anlamlı farklılığın kaynağı olabileceği belirtilmektedir (Topaloğlu, 

Koç ve Yavuz, 2008; Korkmaz, 2011). Bu araĢtırmada demografik değiĢkenlerden 

medeni durumun örgütsel bağlılıkta bir farka kaynaklık etmediğini söylemek 

mümkündür. 

5. Öğretmenlerin psikolojik sermaye bileşenlerinden iyimserlik düzeylerinin yaşın 

artmasıyla birlikte arttığı görülmüştür (p<.05). Yine öğretmenlerin duygusal 

bağlılıklarının yaşın artmasıyla birlikte arttığı görülmüştür (p<.05). Öğretmenlerin 

mesleki kıdemine göre pozitif psikolojik sermaye algılarında anlamlı bir farklılaşmanın 

olmadığı görülmüştür. Bununla birlikte örgütsel bağlılıklarında kıdemin artmasıyla 

normatif bağlılığın da arttığı görülmüştür (p<.05). Tösten‟in (2015), Berberoğlu‟nun 
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(2013) ve Polatçı‟nın (2011) araĢtırmalarında da yaĢ ve mesleki kıdemin artmasıyla 

psikolojik sermayenin arttığı; YeĢilyurt‟un (2015), Çoban ve DemirtaĢ‟ın (2011) ve 

Durna ve Eren‟in (2005) örgütsel bağlılıkla ilgili benzer araĢtırmalarında yaĢ ve mesleki 

kıdemin anlamlı farklılığa kaynaklık ettiği görülmüĢtür.  Lifeng‟in (2007) 

araĢtırmasında da kıdem ve yaĢın hem psikolojik sermayede hem de örgütsel davranıĢta 

farklılığa yol açtığı görülmüĢtür. Mesleki kıdemin artmasıyla birlikte tecrübenin 

artacağı ve profesyonelleĢme adına birikimin sağlanacağı söylenebilir (Tösten, 2015; 

Uzun, Paliç ve Akdeniz, 2014). Dolayısıyla çalıĢanların kurumun isteği doğrultusunda 

çalıĢma eğiliminde, mesleğe uyum sağlamada tecrübenin pozitif etkisinin olması 

beklenir (Korkmaz, AkbaĢlı ve Saban, 2004). Dolayısıyla kıdemin artmasıyla normatif 

bağlılığın yüksek çıkması olağan görülmektedir. 

6. Psikolojik sermaye bağlamında öğretmenlerin çalışma koşullarına bakıldığında 

mesai tanziminin pozitif psikolojik sermaye algılarında anlamlı bir farklılaşmanın 

olmadığı görülmüştür. Öğretmenlerin çalıştıkları okul türüne göre pozitif psikolojik 

sermaye algılarında anlamlı bir farklılaşmanın olmadığı görülmüştür. Benzer olarak 

Tösten‟in (2015) Türkiye genelinde de yaptığı çalıĢmada farklılık bulunmamaktadır. Bu 

durumda öğretmenlerin psikolojik sermaye algılarının okul türüne göre farklılaĢmadığı, 

tüm öğretmenlerin okul türü bağlamında benzer özelliklere sahip olduğu söylenebilir. 

Bununla birlikte öğretmenlerin çalıĢtıkları okuldaki öğretmen sayısına göre pozitif 

psikolojik sermaye algılarında anlamlı bir farklılaĢmanın olmadığı görülmüĢtür. 

7. Örgütsel bağlılık açısından öğretmenlerin çalışma koşullarına bakıldığında, 

mesai tanziminin örgütsel bağlılıklarında anlamlı bir farklılaşmanın olmadığı 

görülmüştür. Okulöncesi kademede görev yapanların sırasıyla diğer kademelerde görev 

yapan öğretmenlere nispeten örgütsel bağlılıklarının daha yüksek olduğu, örgütsel 

bağlılık ile eğitim kademesinin ters orantılı olduğu görülmüştür. En yüksek örgütsel 

bağlılık düzeyine sahip okul kademeleri sırasıyla okulöncesi, ilkokul, ortaokul ve 

lisedir. Bununla birlikte örgütsel bağlılıklarında öğretmen sayısının artmasıyla ters 

orantılı olduğu görülmüĢtür. BaĢka bir deyiĢle öğretmen sayısının arttığı okullarda 

örgütsel bağlılığın azaldığı söylenebilir. Kushman (1992) düĢük kademedeki okullar 

üzerinde öğretmenlerin örgütsel bağlılığıyla ilgili yaptığı çalıĢmasında da benzer sonucu 

bulmuĢtur ve büyük okulların ve öğrenci baĢarısının düĢük olduğu okulların örgütsel 

bağlılıkta dezavantajlı olduğunu belirtilmiĢtir. Bu anlamda eğitim örgütlerinde 
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çalıĢanların çalıĢma koĢulları, okul desenleri örgütsel bağlılığı etkileyen unsurlar olarak 

görülmektedir (Rowan, 1990). 

8. Öğretmenlerin öğrenim durumlarının pozitif psikolojik sermaye algılarında ve 

örgütsel bağlılıklarında anlamlı bir farklılaşmanın olmadığı görülmüştür. Konuyla ilgili 

yurtiçi ve yurtdıĢı araĢtırmalar incelendiğinde benzer sonuçların olduğu görülmüĢtür 

(Tösten, 2015; Lifeng, 2007). Eğitim örgütlerinde öğrenim durumunun artmasıyla 

birlikte yeterliliğin de artması beklenir. Öğretmen yeterlilikleri arttıkça da daha nitelikli 

öğrencilerin yetiĢtirilebileceği söylenebilir (Bogler ve Somech, 2004; MentiĢ TaĢ, 2004; 

Karacaoğlu, 2008).  Bu araĢtırmada öğretmenlerin öğrenim durumunun psikolojik 

sermaye algılarında (özellikle özyeterlik bileĢeninde) farklılığa kaynaklık etmemesi veri 

dağılımının homojen olmamasından kaynaklandığı düĢünülmektedir.  

9. Öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algıları ile örgütsel bağlılıkları 

arasındaki ilişkiye bakıldığında düşük düzeyde pozitif yönde anlamlı bir ilişkinin olduğu 

görülmüştür. Bununla birlikte boyutlar arası korelasyona bakıldığında öğretmenlerin 

pozitif psikolojik sermaye algıları ile örgütsel bağlılıkları boyutları arasında en yüksek 

ilişki duygusal bağlılık ile psikolojik dayanıklılık arasında olduğu görülmektedir. 

Türkiye‟de pozitif psikolojik sermayenin örgütsel bağlılıkla iliĢkisini ortaya koyan 

herhangi bir araĢtırmaya rastlanmamıĢtır. YurtdıĢında yapılan araĢtırmalara bakıldığında 

Lifeng‟in (2007) yapmıĢ olduğu araĢtırmada da bu durumu destekler nitelikte pozitif 

psikolojik sermaye ile örgütsel bağlılık arasında iliĢkinin olduğu, psikolojik sermayenin 

örgütsel bağlılığı pozitif yönde etkilediği görülmüĢtür. Yine benzer olarak McMurray, 

Pirola-Merlo, Sarros ve Islam‟ın (2010) çalıĢmasında da örgütsel davranıĢ ile psikolojik 

sermaye arasında iliĢkilerin olduğu görülmüĢtür. Luthans ve Jensen (2005) ve Peng 

ark.‟nın (2013) da çalıĢmalarında psikolojik sermaye ile örgütsel bağlılık arasında 

pozitif yönlü yüksek bir iliĢki bulunmuĢtur. Youssef ve Luthans (2007) çalıĢanların 

psikolojik sermayesinin örgütün amaçlarını gerçekleĢtirmesinde pozitif katkılar 

sağladığını,  örgütsel davranıĢların (örgütsel bağlılık, iĢ doyumu, iĢ tatmini vs.) 

psikolojik sermayede etkili olduğunu ortaya koymuĢtur. Dolayısıyla psikolojik 

sermayenin örgütsel bağlılıkla iliĢkili olduğu, psikolojik sermayenin arttırılmasıyla 

örgütsel bağlılığın da artacağı söylenebilir. 

10. Öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algısının örgütsel bağlılığı %8 

etkilediği görülmüştür. Yapılan çalışmada öğretmenlerin pozitif psikolojik sermayenin 
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alt boyutlarına ilişkin algılarının örgütsel bağlılığın duygusal ve normatif bağlılık alt 

boyutlarını yordamasına dair çoklu regresyon testi sonuçlarına bakıldığında modelin 

anlamlı olduğu görülürken, devam bağlılığı boyutuna ilişkin model anlamda bir 

farklılığa rastlanmamıştır. Örgütsel davranıĢlardan olan örgütsel bağlılığın 

öğretmenlerin pozitif psikolojik sermayeyi etkileyip etkilemediğinin araĢtırılması, 

arasındaki iliĢki ve açıklama düzeyi örgüt verimliliği için önemli görülen bir konudur 

(KeleĢ, 2011). Bu bağlamda yapılan araĢtırmalara bakıldığında; benzer Ģekilde yapılan 

çalıĢmayı destekler nitelikte Seçgin‟in (2013) yapmıĢ olduğu araĢtırmada duygusal 

bağlılık ve normatif bağlılık açısından anlamlı sonuçlara ulaĢılırken, devam bağlılığa 

iliĢkin herhangi anlamlı bir farklılık gözlenmemiĢtir. Benzer Ģekilde Güler‟in (2016) 

çalıĢmasında da psikolojik sermayenin tüm alt boyutlarının örgütsel bağlılığın duygusal 

ve devam bağlılık alt boyutlarını açıklamada anlamlı bir etkisi görülürken, normatif 

bağlılığa iliĢkin herhangi anlamlı bir farklılığa rastlanmamıĢtır. Genel olarak pozitif 

psikolojik sermayenin örgütsel bağlılığı pozitif yönde etkilediği söylenebilir. 

4.1. ÖNERĠLER 

AraĢtırmadan elde edilen sonuçlara göre araĢtırmacılara ve uygulayıcılara 

yönelik çeĢitli önerilerde bulunulmuĢtur. 

 4.1.1. AraĢtırmacılara Öneriler 

1. Psikolojik sermayenin örgütsel bağlılığı açıklamasında aracı rollerin neler 

olduğu üzerine çalıĢılabilir. 

2. Psikolojik sermaye ve örgütsel bağlılığı arttırmak için somut çözüm 

önerilerinin uygulanabilirliği tartıĢılabilir. 

3. Pozitif psikolojik sermaye ile ilgili çalıĢmalara bakıldığında özellikle ulusal 

literatürde sınırlı sayıda çalıĢmanın olduğu görülmektedir. Bu alanda yeni 

çalıĢmaların yapılması literatürü zenginleĢtireceği önerilmektedir. 

4. Alan yazında pozitif psikolojik sermaye ile ilgili ölçekler sınırlıdır. Bu 

bakımdan özellikle Türkçe ölçek geliĢtirme çalıĢmalarının yapılması 

önerilmektedir. 
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5. Pozitif psikolojik sermaye ile örgütsel bağlılığın aracı rolünün örgütsel 

performansın arttırılması veya örgütsel verimliliğin arttırılmasındaki rolünün 

araĢtırılması önerilmektedir. 

 4.1.2. Uygulayıcılara Öneriler 

1. Öğretmen sayısının çok olduğu okullarda örgütsel bağlılıklarının düĢük 

olduğu görülmektedir. Bu anlamda okullarda görev yapan öğretmenler her 

ne kadar çok olsa da çeĢitli seminer ve hizmetiçi eğitim etkinlikleriyle 

öğretmenleri aynı vizyon etrafında birleĢtirilip öğretmenlerin çalıĢtıkları 

kuruma bağlılıkları sağlanabilir. 

2. Öğretmenlerin psikolojik sermaye algıları ile örgütsel bağlılıklarının 

araĢtırıldığı bu çalıĢmada ikisi arasında düĢük düzeyde pozitif yönde anlamlı 

bir iliĢkinin olduğu görülmüĢtür. Bu bakımdan tüm paydaĢların çalıĢtıkları 

kurumlara bağlılıklarının sağlanması için motivasyon temelli iletiĢim 

kanallarının iĢe koĢulması önerilmektedir. 

3. Öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algılarının artması ve çalıĢtıkları 

kuruma bağlılıklarının arttırılması için, öğretmenlere icra ettikleri mesleğe 

yönelik nitelikli hizmetiçi eğitimlerin verilmesi önerilmektedir. 

4. Öğretmenlerin farklı bölgelere ve ülkelere eğitsel ziyaretler düzenlenerek 

onların psikolojik sermaye algılarını arttırmanın yanında, gittikleri yerler ile 

çalıĢtıkları kurumu karĢılaĢtırma imkânı elde edebilecekleri 

düĢünülmektedir. 
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EKLER 

EK-1. Ölçek Formu 

Değerli meslektaĢım, 

Bu çalıĢmada, yüksek lisans tezinde kullanılmak üzere “Öğretmenlerin Pozitif 

Psikolojik Sermaye Algıları Ġle Örgütsel Bağlılıkları Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi” 

amaçlanmaktadır. ÇalıĢma 3 bölümden oluĢmaktadır: Birinci bölümde öğretmenlerin 

pozitif psikolojik sermaye yeterliklerini belirlemeye yönelik sorular, ikinci bölümde  

Öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarına yönelik sorular, üçüncü bölümde ise 

öğretmenlerin kiĢisel bilgilerine yönelik sorular yer almaktadır. Size uygun seçeneği 

iĢaretleyiniz.  

Soruları cevaplarken göstereceğiniz samimiyet mevcut durumun ortaya 

konulmasında önemlidir. Ölçekten elde edilen veriler yalnızca akademik amaçlarla 

kullanılacaktır. Ayırdığınız zaman için Ģimdiden teĢekkür ederim.  

 

Ġsmail Aslan               

Siirt Üniversitesi 

(Eğitim Bilimleri A.B.D.) 
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BÖLÜM I:  POZĠTĠF PSĠKOLOJĠK SERMAYE ÖLÇEĞĠ 
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1 Yaptığım iĢlerin tüm aĢamalarında kendimden eminimdir. 1 2 3 4 5 

2 Kendime güvenirim.  1 2 3 4 5 

3 BaĢarı için yapmam gerekeni biliyorum 1 2 3 4 5 

4 Beni zorlayan iĢlerde kimden yardım alacağımı bilirim. 1 2 3 4 5 

5 Hayat dolu bir insanımdır  1 2 3 4 5 

6 Enerji doluyum.  1 2 3 4 5 

7 Hayat güzeldir. 1 2 3 4 5 

8 Güler yüzlüyüm.  1 2 3 4 5 

9 Toplumla iç içe yaĢamak bana huzur veriyor.  1 2 3 4 5 

10 Mesleki sorumluluklarımın farkındayım.  1 2 3 4 5 

11 Öğrencilerimin sorunlarını çözmekte istekliyim.  1 2 3 4 5 

12 Mesleğimde güvenilir birisi olduğumu söylerler. 1 2 3 4 5 

13 Yaptığım her iĢ için hesap verebilirim. 1 2 3 4 5 

14 Mesleğimle ilgili konularda istenirse bir grubu bilgilendiririm. 1 2 3 4 5 

15 
Okulumun bir problemi olduğunda çözüm için gerekirse tüm 

mercilerle görüĢürüm. 
1 2 3 4 5 

16 Okulum için yeni fikirler geliĢtiririm. 1 2 3 4 5 

17 Mesleki konularda kurumumu temsil edebilirim. 1 2 3 4 5 

18 ÇalıĢma hayatımda Ģeffaf olmayı tercih ederim. 1 2 3 4 5 

19 
Öğrencilerimin eğitimi için çevredeki olumsuzluklarla 

mücadele ederim. 
1 2 3 4 5 

20 Kurumumdaki bir sorun için yapıcı katkılar sağlarım.  1 2 3 4 5 

21 Beklenmedik sorunlara çözümler geliĢtirebilirim. 1 2 3 4 5 

22 Zorluklar, mücadele azmimi arttırır. 1 2 3 4 5 

23 Güçlükler karĢısında mücadele ederim. 1 2 3 4 5 

24 YaĢadığım problemler beni olgunlaĢtırır. 1 2 3 4 5 

25 
Mesleğimi icra ederken aynı anda birçok iĢin üstesinden 

gelirim. 
1 2 3 4 5 

26 
Öğretmenlik hayatımda karĢılaĢabileceğim problemlerle bir 

Ģekilde baĢ edebilirim. 
1 2 3 4 5 
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BÖLÜM II:  ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ÖLÇEĞĠ 
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1 
Meslek hayatımın geri kalanını bu okulda geçirmek beni 

mutlu eder. 
1 2 3 4 5 

2 Okulun sorunlarını kendi sorunlarım gibi görürüm. 1 2 3 4 5 

3 Okulda kendimi “ailenin bir parçası” gibi hissetmiyorum. 1 2 3 4 5 

4 Kendimi okula karĢı “duygusal olarak bağlı” hissetmiyorum. 1 2 3 4 5 

5 Okulun, kiĢisel açıdan benim için anlamı büyüktür. 1 2 3 4 5 

6 Okula karĢı güçlü bir aidiyet duygusu hissetmiyorum. 1 2 3 4 5 

7 
Okuldan ayrılmak istesem de, Ģu anda bunu yapmak zor 

olurdu. 
1 2 3 4 5 

8 
ġu anda okuldan ayrılmaya karar verirsem hayatımdaki birçok 

Ģey bundan zarar görür. 
1 2 3 4 5 

9 
Bu okulda çalıĢmaya devam etmemin sebebi, istekten ziyade 

zorunluluktan kaynaklanmaktadır. 
1 2 3 4 5 

10 
Okuldan ayrılırsam alternatif iĢ olanaklarının çok az olacağını 

düĢünüyorum. 
1 2 3 4 5 

11 
Okuldan ayrılmak konusunda çok az seçeneğimin olduğunu 

düĢünüyorum. 
1 2 3 4 5 

12 

Eğer bu okula bu kadar emek vermemiĢ olsaydım, baĢka bir 

okulda 

ÇalıĢmayı düĢünebilirdim. 

1 2 3 4 5 

13 

BaĢka bir okulda daha iyi Ģartlara sahip olabilsem de, bunun 

çalıĢtığım okula karĢı doğru bir davranıĢ olmadığını 

hissediyorum. 

1 2 3 4 5 

14 Okuldan Ģu anda ayrılsam, kendimi suçlu hissederim. 1 2 3 4 5 

15 Bu okul benim sadakatimi hak ediyor. 1 2 3 4 5 

16 

Bu okulda çalıĢmaya devam etmemin önemli nedenlerinden 

biri, sadakate önem vermemden dolayı okula karĢı ahlaki 

yükümlülük hissetmemdir. 

1 2 3 4 5 

17 ÇalıĢtığım okula karĢı büyük minnettarlık hissediyorum. 1 2 3 4 5 

18 
Bu okulda çalıĢmaya devam etmem konusunda herhangi bir 

zorunluluk hissetmiyorum. 
1 2 3 4 5 



112 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

BÖLÜM III: KĠġĠSEL BĠLGĠLER 

1. Cinsiyetiniz?            (  )  Kadın           (  ) Erkek 

2. Medeni durumunuz?         (  ) Evli   (  ) Bekâr  

3. YaĢınız?   (  ) 22-27             (  ) 28-32      (  ) 33-37   (  ) 38 ve üzeri  

4. ÇalıĢtığınız okul türü?      (  ) Okulöncesi     (  ) Ġlkokul         (  ) Ortaokul      (  ) 

Ortaöğretim 

5.  Kıdem?   (  ) 1-5 yıl (  ) 6-10 yıl        (  ) 11-15 yıl      (  ) 16 yıl ve üzeri 

6. Okulunuzun günlük mesai tanzimi?(  ) Normal öğretim    (  ) Ġkili öğretim  

7. BranĢınız? ………………………….. 

8. Öğrenim durumunuz?         (  ) Önlisans        (  ) Lisans            (  ) Lisansüstü  

9. Okuldaki öğretmen sayısı?  (  ) 1 - 15            (  ) 16 – 30           (  ) 31 ve üzeri  
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K-2. Pozitif Psikolojik Sermaye Ölçeği Ġzni 

8.10.2016 (Cmt), 22:46 tarihide rasim tösten <rasimtosten@hotmail.com> yazdı. 

Ġsmail Bey kullanabilirsiniz. Kolaylıklar dilerim. 

Samsung cihazımdan gönderildi 

-------- Orjinal mesaj -------- 

Kimden: ismail aslan <smayilaslan_73@hotmail.com>  

Tarih: 8 10 2016 22:43 (GMT+02:00)  

Alıcı: rasim tösten <rasimtosten@hotmail.com>  

Konu: ÖLÇEK ĠZĠN 

Merhaba Hocam. 

Ben Siirt Üniversitesi Eğitim Yönetimi, TeftiĢi, Planlaması ve Ekonomisi Bölümünde 

Tezli Yüksek Lisans yapıyorum. Sizin geliĢtirmiĢ olduğunuz "Pozitif Psikolojik 

Sermaye Ölçeğini" Yüksek Lisans Tezim Ġçin Yapacağım ÇalıĢmamda (Öğretmenlerin 

Pozitif Psikolojik Sermaye Algıları Ġle Örgütsel Bağlılıkları Arasındaki 

ĠliĢki) kullanmak istiyorum.  

Katkılarınız Ġçin ġimdiden TeĢekkür Ederim. 

Selamlar. 

Ġsmail Aslan 

Siirt&Van Üniv. Eytep Tezli Yüksek Lisans Öğrencisi 

 

EK-3. Örgütsel Bağlılık Ölçeği Ġzni 

Merhaba, 

Allen ve Meyer tarafından geliĢtirilen ve benim tarafımdan Türkçeye uyarlanan 

"Örgütsel Bağlılık Ölçeği" ni tez çalıĢmanızda kullanabilirsiniz. 

Ġyi çalıĢmalar dilerim. 

ismail aslan <smayilaslan_73@hotmail.com> Ģunları yazdı (31 Eki 2016 14:11): 

Merhaba, 

Ben Siirt Üniversitesi'nde Tezli Yüksek Lisans yapıyorum. "Öğretmenlerin pozitif 

psikolojik sermaye algıları ile örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkinin incelenmesi" adlı 

tez çalıĢmamda Allen ve Meyer tarafından geliĢtirilen ve sizin Türkçeye uyarladığınız 

mailto:rasimtosten@hotmail.com
mailto:smayilaslan_73@hotmail.com
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"Örgütsel Bağlılık Ölçeğini" kullanma izni istiyorum. Yardımcı olursanız sevinirim. 

Ġlginiz için teĢekkürler. 

iyi günler. 

Gönderen: Rabia YeĢilyurt <rabia_988@hotmail.com> 

Gönderildi: 31 Ekim 2016 Pazartesi 09:34 

Kime: ismail aslan 

Konu: Re: ölçek izni 

 

Merhaba, 

Tezimde de belirttiğim gibi kullandığım ölçeği ve kullanım 

iznini employeecommitment.com adresinden aldım. Türkçeye kendim çevirdim. Bu 

adresten siz de ölçeği alabilirsiniz. Türkçe olarak da benim tezimdeki halini 

kullanabilirsiniz. Kolay gelsin. Ġyi çalıĢmalar. 

 

ismail aslan <smayilaslan_73@hotmail.com> Ģunları yazdı (30 Eki 2016 23:55): 

Merhaba Hocam. 

Ben Siirt Üniversitesinde Eğitim Yönetimi alanında Tezli Yüksek Lisans yapmaktayım. 

Yapacağım çalıĢmada Örgütsel Bağlılık Ölçeği'ni kullanmak istiyorum. Tezinizde (Okul 

Müdürlerinin EtkileĢimci Liderlik Stilleri Ġle Öğretmenlerin Okula Bağlılık Düzeyleri 

Arasındaki ĠliĢki) kullanmıĢ olduğunuz ölçeği kullanmak için Türkçeye uyarlayan 

hocamıza nasıl ulaĢabilirim? Ya da izin konusunda yardımcı olabilir misiniz? 

TeĢekkür ederim. 

Ġyi çalıĢmalar. 
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EK-4. Valilik Onay Yazısı 
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EK-5: Pozitif Psikolojik Sermayeye Dair Betimsel Ġstatistik 

 N X  Ss Skewness Kurtosis 

Maddeler Ġstatistik Ġstatistik Ġstatistik Ġstatistik Sh Ġstatistik Sh 

PS-1 608 4,2845 ,65670 -,972 ,099 2,329 ,198 

PS-2 608 4,4885 ,67908 -1,510 ,099 3,249 ,198 

PS-3 608 4,4408 ,71679 -1,582 ,099 3,748 ,198 

PS-4 608 4,2730 ,81449 -1,310 ,099 2,203 ,198 

PS-5 608 4,1595 ,91079 -1,121 ,099 1,078 ,198 

PS-6 608 4,1184 ,96519 -1,143 ,099 ,997 ,198 

PS-7 608 4,2187 ,97911 -1,326 ,099 1,478 ,198 

PS-8 608 4,2928 ,87609 -1,402 ,099 1,950 ,198 

PS-9 608 4,0296 1,00859 -1,036 ,099 ,662 ,198 

PS-10 608 4,5477 ,67017 -1,938 ,099 5,684 ,198 

PS-11 608 4,5016 ,70769 -1,853 ,099 5,188 ,198 

PS-12 608 4,4128 ,71392 -1,149 ,099 1,473 ,198 

PS-13 608 4,4655 ,76934 -1,648 ,099 3,087 ,198 

PS-14 608 4,4178 ,75922 -1,476 ,099 2,715 ,198 

PS-15 608 4,1875 ,88240 -1,183 ,099 1,449 ,198 

PS-16 608 4,1102 ,81745 -,986 ,099 1,319 ,198 

PS-17 608 4,2418 ,84114 -1,281 ,099 1,978 ,198 

PS-18 608 4,4671 ,72759 -1,623 ,099 3,558 ,198 

PS-19 608 4,3980 ,74806 -1,484 ,099 3,044 ,198 

PS-20 608 4,3289 ,77673 -1,365 ,099 2,582 ,198 

PS-21 608 4,1842 ,75212 -1,086 ,099 2,265 ,198 

PS-22 608 4,1447 ,88672 -1,027 ,099 1,013 ,198 

PS-23 608 4,3240 ,76061 -1,228 ,099 2,110 ,198 

PS-24 608 4,4868 ,73944 -1,770 ,099 4,247 ,198 

PS-25 608 4,1842 ,83712 -1,118 ,099 1,509 ,198 

PS-26 608 4,3487 ,72161 -1,269 ,099 2,585 ,198 

Valid N (listwise) 608       
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EK-6. Örgütsel Bağlılığa Dair Betimsel Ġstatistik 

 N X  Ss Skewness Kurtosis 

Maddeler Ġstatistik Ġstatistik Ġstatistik Ġstatistik Sh Ġstatistik Sh 

ÖB-1 608 2,8635 1,28588 -,019 ,099 -1,006 ,198 

ÖB-2 608 3,9556 ,93425 -1,079 ,099 1,122 ,198 

ÖB-3 608 3,3701 1,44745 -,278 ,099 -1,324 ,198 

ÖB-4 608 3,6595 1,38510 -,557 ,099 -1,083 ,198 

ÖB-5 608 4,0970 1,02141 -1,359 ,099 1,637 ,198 

ÖB-6 608 3,6497 1,36464 -,594 ,099 -,973 ,198 

ÖB-7 608 3,4523 1,36116 -,479 ,099 -,972 ,198 

ÖB-8 608 3,1102 1,45985 -,119 ,099 -1,363 ,198 

ÖB-9 608 3,2862 1,49033 -,312 ,099 -1,337 ,198 

ÖB-10 608 3,0625 1,47222 -,074 ,099 -1,395 ,198 

ÖB-11 608 3,1234 1,36908 -,131 ,099 -1,201 ,198 

ÖB-12 608 2,7566 1,26931 ,111 ,099 -1,035 ,198 

ÖB-13 608 3,2664 1,32448 -,362 ,099 -,981 ,198 

ÖB-14 608 3,1250 1,43990 -,200 ,099 -1,292 ,198 

ÖB-15 608 3,5411 1,15872 -,636 ,099 -,279 ,198 

ÖB-16 608 3,5510 1,19886 -,653 ,099 -,463 ,198 

ÖB-17 608 3,3569 1,19551 -,466 ,099 -,621 ,198 

ÖB-18 608 2,9128 1,44212 ,123 ,099 -1,306 ,198 

Valid N (listwise) 608       
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