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ÖZET 

ÖĞRETMENLERİN İŞYERİ RUHSALLIĞI İLE POZİTİF 

PSİKOLOJİK SERMAYE ALGILARI ARASINDAKİ İLİŞKİNİN 

İNCELENMESİ 

BARUT, Asım 

Yüksek Lisans Tezi, Eğitim Bilimleri ABD 

Tez Danışmanı: Doç. Dr. Habib ÖZGAN 

Temmuz, 2017, 93 Sayfa 

 

Bu araştırmanın amacı öğretmenlerin iş yeri ruhsallığı ile pozitif psikolojik 

sermaye algıları arasındaki ilişkinin ve öğretmenlerin demografik özelliklerine göre 

algılarının farklılaşıp farklılaşmadığının belirlenmesidir. Nicel araştırma yaklaşımı 

benimsenerek gerçekleştirilen araştırma tarama modelinde ilişkisel bir çalışma özelliği 

taşımaktadır. Araştırma 2016-2017 eğitim öğretim yılında Gaziantep ili Şehitkâmil 

ilçesine bağlı resmi devlet ortaokul ve ortaöğretim okullarında görev yapan 165’i 

kadın ve 146’sı erkek olmak üzere toplam 311 öğretmen ile yürütülmüştür. 

Araştırmanın verileri; “işyeri ruhsallığı” ve “pozitif psikolojik sermaye” ölçeği olmak 

üzere iki farklı ölçek aracılığıyla toplanmıştır. Ayrıca katılımcılara, araştırmacı 

tarafından oluşturulan demografik bilgi formu uygulanmıştır. Öğretmenlerin işyeri 

ruhsallığı ile pozitif psikolojik sermaye algıları arasındaki ilişkiyi belirlemek için 

doğrusal korelasyon yöntemlerinden varsayımların sağlandığı koşullarda uygulanan 

Pearson Momentler Çarpım Korelasyonu tekniği tercih edilmiştir. Demografik 

değişkenlere göre gruplar arasındaki farkın manidarlığını test etmede, Mann Whitney 

U ve Kruskall-Wallis H testi uygulanmıştır. Araştırma bulgularından elde edilen 

sonuçlara göre; öğretmenlerin işyeri ruhsallığı algıları “Katılıyorum“, pozitif 

psikolojik sermaye algıları “Tamamen Katılıyorum” düzeyinde olduğu bulgusuna 

ulaşılmıştır. Öğretmenlerin işyeri ruhsallığı algısı, cinsiyet değişkenine göre kadınlar 

lehine anlamlı farklılık gösterdiği tespit edilmiştir. Araştırmada işyeri ruhsallığı ile 

pozitif psikolojik sermaye algısı arasında orta düzeyde pozitif yönde ve anlamlı bir 

ilişki olduğu tespit edilmiştir.  

 

Anahtar Sözcükler: İşyeri ruhsallığı, pozitif psikolojik sermaye, ruhsallık.  
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ABSTRACT 

THE INVESTIGATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN 

TEACHERS’ WORKPLACE SPIRUALITY AND POSITIVE 

PSYCHOLOGICAL CAPITAL PERCEPTION 

BARUT, Asım 

M. A. Thesis, Department of Educational Sciences 

Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Habib ÖZGAN 

July, 2017, 93 Pages 

 

The purpose of this research is to determine the relationship between teachers’ 

workplace spirituality and their positive phychological capital perceptions. This 

survey was conducted by following the quantative research approach. This research 

was carried out with a total of 311 teachers (165 female, 146 male), in the 2016 – 2017 

acedemic year, in the provience of Gaziantep Şehitkâmil district. Fort he collection of 

data on research two types of scales were used: first one is workplace spirituality and 

the second one is positive phychological capital. Besides information about the 

demographic characteristics of the participants are collected by the personal 

informaiton form. To determine the relationship between teachers’ workplace 

spirituality and their positive phychological capital perceptions, Pearson Correlation 

Coefficient was used. In analysing collected data, descriptive statistics; frequency, 

percentage and mean, non-parametrics test (Mann Whitney U and Kruskall-Wallis H). 

In analyzing the data, SPSS 23.0 program was used and .05 significant level was used 

to standard level for comparing the data. Workplace spirituality perceptions were 

“Agreed”, positive phychological capital perceptions were “Totally Agreed”. In this 

research there is a moderately positive relationship between workplace spirituality and 

positive phychological capital perceptions. In this case we see that while positive 

phychological capital perception is increasing, workplace spirituality perception is 

said to have increased. 

 

Key Words: Positive psychological capital, workplace spirituality, spirituality. 
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BÖLÜM I  

GİRİŞ 

 

 

Hızla küreselleşen, rekabetin artan bir oran da ve yoğun biçimde yaşandığı 

günümüzde örgütlerin varlıklarını sürdürmeleri; sürekli değişen ve gelişen dış çevreye 

uyum ile mümkün olabilmektedir. Örgütler teknolojileri, üretim süreçleri, ürünlerinin 

birbirine benzemesi gibi konularda birbirlerini daha kolay taklit edebilmektedirler. 

Bununla birlikte, finansal kaynakların da artan rekabet dolayısıyla avantaj sağlama 

niteliği gittikçe azalmaktadır. Diğer bir ifadeyle, belirli bir iş kolunda rekabet içinde 

olan hemen her örgüt, benzer maddi kaynakları, finansmanı, teknolojileri aynı 

koşullarda sağlayabilmektedirler. Bu durumda da söz konusu faktörlerin, örgütleri bir 

diğerine göre üstün olmada kullanılabilirliğinin giderek azaldığından bahsedilebilir. 

Diğer faktörlerin öneminin azaldığı bu süreç içinde, çalışanların işyerindeki ruhsal 

durumları, psikolojileri giderek daha fazla önem kazanmaya başlamıştır.  

Psikoloji alanında çalışanlar genellikle tükenmişlik ve ümitsizlik gibi insan 

davranışlarının negatif yanlarını araştırmasına rağmen, günümüzde hayatı mutlu 

yaşama üzerine araştırmalar yapılması ihtiyacı daha belirgin bir şekilde ortaya 

çıkmaktadır (Caprara ve Cervore, 2003). 1999 yılında Martin Seligman tarafından, 

psikolojide insan davranışlarının anormal olan bölümleri üzerinde çalışmalar 

yapıldığına, oysaki insanların iyi ve olumlu davranışlarını keşfedip geliştirmeye 

yönelik çalışmalarının yapılmadığını belirtmiştir. Seligman (2000); buradan hareketle 

psikoloji araştırmalarının sonucunda insanlara nasıl daha iyi, daha başarılı, daha mutlu 

olabileceklerini göstermek için kullanılması gerektiğini söyleyerek “pozitif psikoloji” 

kavramını ortaya çıkarmıştır (Linley, Joseph, 2004). Pozitif psikoloji bireylerin 

problemlerinden çok olumlu, pozitif yönleriyle ilgilenir. İnsanların daha verimli bir 

psikolojiye sahip olmalarını hedefleyen çalışmaları içerir (Brandt, Gomes ve 

Bayanova, 2011, ss.263-289). Pozitif psikoloji işyerlerinde, kişilerin zayıflıkları veya 

aksaklıklarından daha çok, özellikle güçlü taraflarının ortaya çıkarılması ve 
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geliştirilmesiyle ilişkili bir kavram olarak (Seligman -Csikszentmihalyi, 2000), insan 

kaynaklarının geliştirilmesi ve yönetilmesi için yeni bir yaklaşıma odaklanmaktadır. 

İşyerinde çalışanların gerginlik, sıkıntı, huzursuzluk yaratan koşullara karşı ruhsallığa 

yönelmeleri psikolojik olarak da rahatlamalarını sağlayacaktır. 

İşyerinde işin anlamına vurgu yapılarak anlamlı bir iş sayesinde ruhsal olarak 

beslenen çalışanların içsel huzura ulaşmaları işlerinde daha başarılı ve üretken olmaları 

sağlanır (Ashmos ve Duchon 2000, s.135). İşyeri ruhsallığı; çalışma ilişkilerinde ve 

örgütlerde kabul gören değerlerin toplamıdır (Seyyar, 2009, s.44). İşyeri ruhsallığının 

içeriğinde işyerlerinde çalışanların güvenilirlik, cömertlik, kişisel gelişim, öğrenme, 

ilgili olma, gerçek anlamı arama, belirli bir amaca ulaşma kavramlarından oluşan bir 

anlamı vardır (Freshman, 1999, s.322). Bu doğrultuda işyeri ruhsallığı, insanların 

birbiri ile münasebetlerinde, saygılı ve samimi davranmalarını, sağlam temelli ilişkiler 

geliştirmeyi ve bu samimi ortamı besleyebilmelerini sağlayacak işyeri için ortak bir 

payda oluşturmayı gerekli kılmaktadır (Neal ve Biberman, 2003, s.364).  

1.1. Problem Durumu 

Dünyada yaşanan değişimlerle birlikte işyerlerinde çalışanların tutum ve 

davranışları üzerinde etkili olan pozitif psikolojik sermaye konusu ve etki ettiği 

düşünülen iş yeri ruhsallığı kavramı önem kazanmaya başlamıştır. Pozitif psikolojik 

sermaye birey, kurumlar ve grupların çalışmasına ve gelişimine katkıda bulunan süreç 

ve koşulların incelenmesi şeklinde ifade edilebilir (Gable ve Haidt, 2005). Pozitif 

psikolojik sermaye; psikoloji biliminin genel olarak başarısızlık, ümitsizlik gibi insan 

davranışının olumsuz olanlarına yönelmesine karşılık; günümüzdeki gelişmelerin 

insanlar için sağladığı olanaklarla; insanların başarılı oldukları taraflarla ilgilenmeye 

nasıl daha başarılı olabilirler konusu üzerinde durmaya başlamıştır (Caprara ve 

Cervore, 2003). Pozitif psikolojik sermaye; çalışanın performansının artması 

isteniyorsa psikolojik durumunun göz ardı edilmemesi gerektiği üzerinde durmaktadır. 

İşyerlerinin devamlılığının, beşeri ve sosyal sermayesinin yanında çalışanların 

psikolojik durumlarının işyerindeki başarılar üzerinde önemli bir belirleyici olduğunu 

da ortaya koymaktadır.  

Toplumun işsiz kalma korkusu ve ekonomik krizlerin etkisi altında kalınarak 

alınan kararların ve istihdam politikaları işyerlerini koruma amaçlı oluşturulmakta; 

işin ruhsallığı ve neden önemli olduğu ile ilgili sorgulama boyutu ihmal edilmektedir. 
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İş yeri ruhsallığı, çalışanların iş yerlerinde yaptıkları işi anlamlı bulmalarını, 

hedeflerini ortak belirleyerek birlikte hareket etmelerini, topluluk bilincine ve ortak 

değerlere sahip olmaları gerektiğini ortaya koymaktadır. Günümüzde işyerlerinde 

yaşanan sıkıntılar geçici çözümlerle aşılmaya çalışılmasından dolayı 

çözümlenememektedir. Bu anlamda işyerlerinde aksamalar meydana gelmekte, 

çıktılarının niteliği azalmakta ve örgüt yapısı bozulmaktadır. İşyerlerinde ruhsallığın 

benimsenmesi insanların iç dünyasında rahatlığa ve huzura sebep olacak ve örgütün 

işleyişini tüm bireyler bazında sağlıklı hale getirecektir (Özgan, Bulut, Bulut, 

Bozbayındır, 2013, s.72). Nitekim, işyeri ruhsallığının temel hedefi; fedakârlık, ait 

olma ve inançlı olma gibi gereksinimlerinin işyerinde karşılanmasıyla içsel bir 

motivasyon oluşturmak ve bununla birlikte örgütsel amaç ya da iş kapasitesi düzeyini 

arttırmaktır (Kurtar, 2012). İşyeri ruhsallığının giderek önem kazanmasının 

sebeplerine bakıldığında günümüzdeki birçok ekonomik ve sosyal olayın etkisini 

görmek mümkündür. Gustiawan’a göre; işten ayrılmaların, şirket küçülmelerinin, 

küreselleşmenin getirdiği değişiklikler, daha az ücretle daha çok çalışmak zorunda 

kalan çalışanların üzerindeki stresin artması ailelerin geleneksel yapılarının 

çözülmesini sağlamaktadır (Akt.Berzah ve Çakır, 2015). Büyük çaplı sosyal olayların 

getirisi olarak insanlar kendilerini bir arayışa sürüklenirken bulmaktadır. Çağımızın 

insanları çalışma hayatında kazançlarından daha çok içsel dünyasında hayatına bir 

anlam yüklemek veya hayattaki anlamını bularak yaşamak istemektedir (Örgev ve 

Günalan, 2011).  

Günümüzde yapılan araştırmalar incelendiğinde eğitim kurumlarında 

öğretmenlerle yapılan çalışmalar tükenmişlik, örgütsel sinizm, davranışsal 

bozukluklar ve çatışma gibi olumsuz durumlar üzerine yapıldığı görülmektedir. 

Yapılan çalışmaların eğitim kurumlarındaki olumsuzlukları ortadan kaldırma ya da 

azaltmada ne kadar etkili olabildiği ise tartışma konusudur. Toplumun okullardan ve 

dolayısıyla eğitimden beklentisinin son dönemlerde artması öğretmenler üzerindeki 

baskıyı da artırmaktadır. Çoğu zaman stresli ve sıkıntılı ortamlarda çalışan ve 

başarısızlıklarla yüzleşmek zorunda kalan öğretmenlerin yılmadan mücadele etmeleri 

için pozitif psikolojik sermayenin ve işyeri ruhsallığı kavramlarının önemi daha iyi 

anlaşılmalıdır. Çünkü sorunları odak noktasına alan araştırmalarla kıyaslandığında 

psikolojik sermaye ve işyeri ruhsallığı, çalışanların memnuniyeti ve huzurlu çalışma 

ortamlarını amaçlamaktadır ( Peterson, Luthans, Avolio, Walumwa ve Zhang, 2011). 
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Bu bakış açısıyla, sosyal açık bir sistem olan okullarda pozitif örgütsel unsurları 

inceleyen araştırmaya ihtiyaç duyulmuştur. 

1.2. Problem Cümlesi  

Bu araştırmanın ana problemi “Öğretmenlerin işyeri ruhsallığı ile pozitif psikolojik 

sermaye algıları ne düzeydedir ve aralarında anlamlı bir ilişki var mıdır?” olarak 

belirlenmiştir. Bu ana problem doğrultusunda aşağıdaki sorulara yanıt aranacaktır.  

 

1- Öğretmenlerin işyeri ruhsallığına ilişkin algıları nedir? 

2- Öğretmenlerin işyeri ruhsallığı algıları; cinsiyete, kıdeme, eğitim durumuna 

göre anlamlı bir farklılık göstermekte midir? 

3- Öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algıları nedir?  

4- Öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algıları; cinsiyete, kıdeme, eğitim 

durumuna göre anlamlı bir farklılık göstermekte midir? 

5- Öğretmenlerin işyeri ruhsallığı algıları, pozitif psikolojik sermaye algılarının 

anlamlı bir yordayıcısı mıdır? 

1.3.Araştırmanın Amacı  

Bu araştırma öğretmenlerin iş yeri ruhsallığı algısı düzeyinin pozitif psikolojik 

sermaye algıları üzerine etkisini tespit etmek, her yönüyle incelemek ve alanyazında 

mevcut birikimi ortaya koyabilmek; bu yolla araştırmacılar da iş yeri ruhsallığı ve 

pozitif psikolojik sermaye kavramlarına ilişkin farkındalık yaratmak ve bu çalışmayı 

izleyecek araştırmalara bilimsel bir veri sunabilmek amaçlanmıştır. 

1.4. Araştırmanın Önemi  

Yurtdışında iş yeri ruhsallığı üzerinde pek çok araştırma yapılmasına karşın, 

Türkiye’de bu konuda sınırlı sayıda çalışma olması, bu yaklaşım üzerine teorik ve 

ampirik çalışmaların az sayıda olması nedeniyle bu çalışmanın ulusal alanyazına katkı 

sağlayabileceği ve araştırmacılara iş yeri ruhsallığı ve pozitif psikolojik sermaye 

konularında kaynak olabileceği düşünülmektedir.  

Bu araştırma ile eğitim sisteminin işlevsel özünü temsil eden öğretmenlerin, 

okula bağlılıklarını, adanmışlıkları, motivasyonlarını arttırmada devreye sokulması 

gereken pozitif psikolojinin verileri hakkında eğitim yöneticilerinde bir farkındalık 
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yaratacağı düşünülmektedir. Dolayısıyla araştırma, çalışanların örgüte ruhsal olarak 

da katkı vermesini amaçlayan pozitif psikolojik sermayeyi dikkate alarak okul 

yöneticilerine, bu amaçlarını gerçekleştirebilmelerine katkı sağlayabilir. 

1.5. Sınırlılıkları  

 Araştırma, Gaziantep ili Şehitkâmil ilçesinde bulunan resmi ortaokul ve anadolu 

liseleri ile sınırlıdır.  

 Araştırma, örnekleme alınan 311 öğretmenin görüşleri ile sınırlıdır.  

 Araştırma kapsamındaki katılımcı görüşleri ölçme araçlarında yer alan sorular ile 

sınırlıdır. 

1.6. Sayıltılar 

 Araştırmaya katılan öğretmenlerin ölçekteki sorulara samimi ve doğru cevap 

verdiği varsayılmıştır.  

 Tesadüfî olarak seçilen okullar, tüm evreni temsil etmektedir.  

 Araştırmada kullanılan ölçme araçları geçerli ve güvenilirdir.  

 Verilerin çözümlenmesinde kullanılan istatistikî yöntemler amaca uygun olarak 

seçilmiştir. 
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BÖLÜM II 

KURAMSAL ÇERÇEVE VE İLGİLİ ARAŞTIRMALAR 

 

 

2.1. İş Yeri Ruhsallığı 

2.1.1. Ruhsallık (Maneviyat) 

Ruhsallık terimi Latince hayatın niteliğini geniş bir çerçevede ele alan ve 

“nefes almak, hayatta olmak” anlamlarına gelen “spiritus” sözcüğünün sıfatı olan 

“spiritualis” sözcüğünden türetilmiş olup “ruhsallık” anlamında kullanılmaktadır. 

Türkçe’de “tinselcilik” olarak da adlandırılmaktadır (Kurtar,2009). Türk Dil Kurumu 

(TDK) sözlüğüne göre “manevi” kelimesi gözle görülmeyen, sezilebilen, ruhani, 

maddi karşıtı anlamına gelmektedir (TDK, 2017). Ruhsallık genellikle din psikolojisi 

literatüründe maddi olmayan bütün varlıklar ve kavramlar olarak tanımlanmaktadır. 

Ruhsallık kutsal olanı arayışta ortaya çıkan hisler, düşünceler ve davranışlar olarak 

ifade edilmektedir (Örgev ve Günalan, 2011, s.53).  

İnsanların beklentileri, hissettikleri ve ihtiyaçları birbirinden farklıdır. Bu 

farklılıkların bireylerin maneviyatlarında da var olması kaçınılmazdır. İnsanların 

tecrübelerinin ve maneviyatlarının farklı olması, genel geçer bir ruhsallık tanımı 

geliştirilmesinin önündeki en büyük engellerden biridir (Seyyar, 2009). Alanyazın 

incelendiğinde çok sayıda ruhsallık tanımı olduğu görülmektedir. 

Clark ve Watson (1991), ruhsallık bireyin yaşam prensibi ya da temeli şeklinde 

tanımlamışlardır. Başka bir tanım ruhsallığı, hayat veren bir güç, daha yüce değerler 

ve ahlak içeren iç dünyamızla aramızdaki samimi ilişki olarak betimlemiştir (Fairholm 

1998). Benner (1989, s.20), yine benzer bir tanımlama yapmış ve ruhsallık; öz üstünlük 

ve teslimiyet için insanın derin ve bilinmeyene yönelik özlemine cevabıdır demiştir. 

Başka bir ifade ile insanın yerini bulmaya yönelik özlemi şeklinde nitelendirmiştir.  

Ruhsallık; maneviyata ve değerlere, gelenek – göreneklerine göre yaşayan 

insanlar için önemli bir ihtiyaçtır; bunun yanı sıra içsel huzur ve iç barışın 

kazanılmasında da etkilidir. Boğun eğme ve kaderine razı gelmenin tam tersine, 
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problemlerle başa çıkmak için en doğru yoldur. Mevcut durumun değiştirilemediği ya 

da sorunların çözüme ulaşamadığı durumlarda yararlı ve gereklidir. Ruhsal 

ihtiyaçlarını giderebilen insanlar yaşam deneyimlerinde özgüvene sahip bireylerdir 

(Koeing, George, Larson  ve McCullough, 2000). 

Fry (2003); insan hayatında ruhsallığı; anlam ve kader duygusunun gelişmesi, 

benliğin aşılması, kişinin hareketleri ve davranışlarını ekonomik yararları ve kendini 

gerçekleştirmekten öte bir anlamı ve değeri olduğuna ilişkin inancı olarak 

görmektedir. Anlam duygusu ve daha yüce bir amaç peşinde koşma vizyon, 

adanmışlık (merhamet, nezaket, birlik, empati, dürüstlük, sabır, cesaret, güven, tevazu) 

ve umut/inanç (tahammül, sebat gösterme, ödül beklentisi) gibi belli değerlerin 

gelişimini de desteklemektedir. 

Ruhsallık, temel anlamda bireyin yaşamını değerli kılması ve 

anlamlandırmasıyla ilgilidir. Cervantes ve Ramirez ruhsallığı tanımlarken; evrendeki 

bütünlük ve uyumu araştırma fikrini de eklemişlerdir (Özdoğan, 2005, s.140). Alan 

yazında birbirinden farklı tanımlar mevcuttur; ancak yaygın olarak kullanılan 

anlamıyla ruhsallık, dini bir bağlılığın ötesinde herhangi bir tanrısal inanç olmadan 

yaşamın anlamı, amacı, iç huzur için çaba sarf etme ve anlam arama olarak 

tanımlanmaktadır. 

2.1.2. İşyeri Ruhsallığının Tanımlanması 

Endüstriyelleşme ile birlikte ortaya çıkan sanayi toplumunda insanların 

mekanikleştirilmesi, kapitalistlerin fabrika tarzı üretim sistemleri, hızla gelişen ve 

büyüyen kent yaşamı, işyerleri ile evler arasındaki mesafenin artması insanın manevi 

yönünü ihmal etmiş ve çalışmayı insanın tek hedefi haline getirmiştir. Günümüzde 

insanların pek çoğu işyerlerine gitmelerini “yaşamak ve yemek için çalışmak zorunda 

olmaya” bağlamaktadırlar (Martinez ve Schmidt, 2005, s.3). İnsan sadece ekonomik 

kaygıları olmayan, çok yönlü bir varlıktır. Düşünen bir varlık olan insan, hayata her 

zaman bir anlam katma çabası içindedir. İnsanların işyerinde fizyolojik ihtiyaçları ve 

sosyal güvencesi dışında, ruhsal ihtiyaçları, arzu ve istekleri, amaç ve hedefleri de 

vardır. Bundan dolayı insanlar, bir taraftan ihtiyaçlarını karşılayacak şekilde para 

kazanmak için çalışırken, bir taraftan da ruh dünyasını tatmin edecek hayatına anlam 

katacak değerler doğrultusunda yaşamak ihtiyacı içerisindedir (Seyyar ve Evkaya, 

2015). Bu nedenle işyerinde ortaya çıkan ve hızla gelişen bir ruhsallık arayışı 
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bulunmaktadır (Mitroff ve Denton, 1999). Günümüz toplumunda, ruhsallık örgütlerde 

karşımıza çıkmakta, çalışanların daha rahat bir ortamda çalışması ve üretime daha 

fazla katkıda bulunmaları adına örgütlerde bir “ruh” aranmaktadır (Ashmos ve 

Duchon, 2000). Sosyal ve bilimsel araştırmalar göstermektedir ki çalışanlar işyerini; 

anlamlı kılma ve sosyal ortamda bir değer olmak isteme dürtüsüne ve motivasyonuna 

sahiptirler. İşyerinde çalışanın rahat edebilmesi ve içindeki maneviyatı işine 

yansıtabilmesi için işyerinde ruhsallığın ortaya çıkarılması gerekir. Bu sayede 

işyerindeki ruhsallık çalışanın; eğlenmesini, huzurunu, sakinliğini, işyerine bağlılığını 

ve memnuniyetini artırır (Giacalone ve Jurkiewicz, 2010). Fry (2003); işyerinde 

uyumu yakalamak ve üretimi artırmak için tevazu ve empatiye ihtiyaç vardır. Bunlar 

işyerinde ruhsallık ile ortaya çıkarılır, işyerinde ruhsallığın yaşanması ile çalışanların 

daha verimli ve üretken oldukları görülmektedir. Dent Higgins ve Wharfs (2005) 

yaptıkları çalışmada; işyeri ruhsallığının çalışanların kişisel gelişimlerini ve örgütsel 

uyumlarını arttırdığını göstermektedir. Bu durumun sağlanabilmesi için; baskı ve 

korkudan uzak yönetim anlayışının olması ayrıca daha etik bir havanın örgütlerde 

oluşturulması gerekmektedir. Bunun sonucunda çalışanların çalışma istekleri artar ve 

bu isteğin de içten geldiğini yani doğal olduğunu ortaya koymaktadırlar (Baloğlu ve 

Karadağ, 2009, s.175).  

“İşyeri ruhsallığı” alan yazınında yeni bir kavram olsa da araştırmacılar 

tarafından birçok tanımı yapılmıştır. Gibbons’a (1999) göre, işyerinde bütünlük, 

birbirine bağlı olma ve daha derin değerleri kapsayan bir üst kavramdır. İş yerinde 

ruhsallık, çalışanların toplum tarafından anlamlı olarak kabul edilen işlerle beslenen 

ve bunu besleyen bir iç yaşantıya sahip olmalarıdır (Ashmos ve Duchon, 2000). Başka 

bir tanımda ise; bireyin hayattaki hedefine ulaşmasını, iş hayatında ilişki içinde 

bulunduğu insanlarla güçlü iletişim kurmasını ve insanın kendi öz değerleri ile örgütün 

hedeflerinin uzlaştırılmasıdır (Mitroff ve Denton, 1999). Freshman (1999, s.322)’ a 

göre işyeri ruhsallığı, iş hayatında bireysel gelişim, sorumluluk, doğruluk ve cömert 

olma, öğrenme, gerçeği ve anlamı arama, büyük bir hedefe ulaşma, merhamet 

kavramlarıyla ilgili olduğunu söylemiştir. Bu kapsamda işyeri ruhsallığı insanların 

karşılıksız ilişki kurabilmelerini, saygı ve sevgi çerçevesinde ilişki kurabilen ve bu 

ilişkiyi geliştirebilmelerini sağlayacak bir iş yeri için ortak bir kültür oluşturmayı 

gerektirmektedir (Neal, 2000). İşyeri ruhsallığı kişilerarası boyutlar, ruhsallık ve 

mistik bileşenlerin harmanlandığı yeni bir kavramdır (Kinjerski ve Skrypnek, 2004). 



9 

 

Başka bir tanımda da, işyeri ruhsallığı, işyerinde çalışanların işlerini önemseyerek 

toplumla bağlılık kurmaları ve kendi iç dünyalarını keşfetmeleridir. Corner (2009)’ e 

göre; işyerinin sadece çalışanları birbirine bağlamadığını, aslında çevre ve evrendeki 

her şeyi birbirine bağladığını söyleyerek böyle bir tanım yapmıştır.  

Kolodinsky, Giacalone ve Jurkiewicz. (2008)’ne göre işyeri ruhsallığı; kişisel, 

örgütsel ve etkileşimli düzey olmak üzere üç temel düzeyde incelenmelidir. Aşağıda 

bu tanımlamalara yer verilmektedir.  

2.1.2.1. Kişisel Düzeyde İşyeri Ruhsallığı 

Bireyin işyerine bütün varlığını getirme ve işyerinin girişinde ruhsal 

bileşenlerini bırakması söz konusu değildir (Sheep, 2006, s.360). Leigh (1997, s.26) 

’in de belirttiği gibi “Çalışanların işlerine bedenlerinden ve zihinlerinden daha 

fazlasıyla geldiklerini; kişisel yetenek ve ruhlarını da getirdiklerini kabul etmek” 

gerekmektedir. Çalışanlar, hayatlarının önemli bir bölümünü geçirdikleri işyerlerinde, 

bir çalışan olarak işyerine aidiyet hissederken iş yerinden de kendilerini bütün 

varlıklarıyla kabul etmelerini istemektedirler. Bundan dolayı işyerleri çalışanlarını 

fiziksel, zihinsel, duygusal ve ruhsal ihtiyaçlarıyla, bir bütün olarak görmeli ve 

çalışanlarına da bunu rahatça hissettirmelidir (Sheep, 2006, s.363). Kişisel düzeyde 

işyeri ruhsallığı, çalışanların bir bütün olarak görülmesi ve maneviyatlarının da işe 

dahil edilmesidir.  

2.1.2.2. Örgütsel Düzeyde İşyeri Ruhsallığı 

Örgütsel düzeyde, işyeri ruhsallığı ortam ve kurum kültürü ile alakalı olan daha 

geniş düzeyi kapsamaktadır. Bireysel ruhsallık iş ortamına taşınan bireysel değerleri 

kapsarken, örgütsel düzeyde çalışanların ruhsallıklarının işyeri ortamında nasıl 

algılandığıdır. İşyerinde ruhsallık, kurum kültürüne ve çalışanların örgütsel düzeyde 

maneviyata nasıl baktıklarına, kendi iç davranışlarına, inançlarına, işten duydukları 

tatmine ve zor işleri yerine getirebilmek için kullandıkları kişisel kapasitelerine 

bağlıdır (Giacalone ve Jurkiewicz, 2010, s.7). İşyeri ruhsallığının örgütsel düzeyde 

temel amacı kişinin tüm potansiyeline ulaşması ve dünya ile olumlu bir ilişki 

geliştirmesidir (Neck ve Milliman, 1994). Bundan dolayı örgütler önemli bir kişisel 

gelişim elde etmeleri için çalışanlarına fırsatlar sağlamalı. Bunun içinde; örgütün 

felsefesini gösteren, onun misyonunu, amaçlarını, düşünme yöntemini, karar verme ve 
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uygulama şeklini ortaya koyan en temel değer örgütsel düzeyde işyeri ruhsallığı olarak 

belirlenmelidir (Milliman, Ferguson, Trickett ve Condemi, 1999). 

2.1.2.3. Etkileşimli Düzeyde İşyeri Ruhsallığı 

Etkileşimli düzeyde iş yeri ruhsallığı tanımlaması kişisel ve örgütsel düzeyde 

maneviyatın birbirinden ayrılamaz ve etkileşim içinde olduğundan ortaya 

konulmuştur. Kurum kültürü kapsamında sosyal ve manevi değerlere sahip örgütler, 

iş hayatında etik kurallar ve manevi ortam oluşturmuş, bu da çalışan ile örgüt arasında 

etkileşimi kuvvetlendirmiştir. İnançları doğrultusunda maneviyatını yaşayabilen bir 

çalışan, sorumluluk çerçevesinde iş yerine sadakat göstermenin gerekli olduğunun 

farkındadır, manevi değerlerini çalışma hayatına aktarmakta ve örgüt ile olumlu bir 

etkileşimde bulunmaktadır (Giacalone ve Jurkiewicz; 2003, s.60).  

2.1.3. İş Yeri Ruhsallığına Farklı Bakış Açıları  

İş yeri ruhsallığı ile ilgili farklı tanımlamaları ve algılamaları değerlendiren 

Krishnakumar ve Neck (2002, ss.154-155) ise insanların iş yeri ruhsallık algılarını 

bakış açılarına göre üç farklı biçimde ifade etmektedir. Bunlar; içsel bakış açısı, dinsel 

bakış açısı ve varoluşçu bakış açısıdır. Aşağıda bu üç farklı bakış açısı kısaca 

açıklanmaktadır. 

2.1.3.1. İçsel Bakış Açısı 

 Bu bakış açısına göre, ruhsallık kişinin içinden gelen bir kavram veya ilkeler 

bütünüdür (Guillory, 2000, s.30). Guillory’nin (2000, s.33) “sahip olduğumuz iç 

bilinç, değerler ve inançlarımızdan da öte var olan” diye tanımladığı ruhsallığa bakış 

açısı içinde ele alınmalıdır. Bir başka tanımda da ruhsallığın amacı evrensel değerlerin 

daha iyi öğrenilmesi, bireyin daha iyi yaşamasına ve daha mutlu olarak iş yapması için 

olanaklar sağlar (Krishnakumar ve Neck, 2002, ss.154-156). Ruhsallığı, bu bakış 

açısıyla ele alan tanımlamalarda başat özellik ruhsallığın dinsellikten de ileri bir gerçek 

olmasıdır ( Guillory, 2000). Graber (2001, s.29)’ e göre ruhsallık dinin resmi ve 

törensel işlevlerinden uzaktır. Ruhsallık her hangi bir mezhebe veya dine ait bir 

tanımlama değildir. Ruhsallık, dini ne olursa olsun herkesin yaşayabileceği içsel bir 

anlam ve doyuma ulaşma sürecidir. İçsel bakış açısı daha çok -içten gelen bir güç- 

şeklinde tanımlansa da, bireyin işi ve çevresindeki diğer insanlarla ilişki içinde olma 

duygusunu da taşımaktadır (Litzsey, 2006, ss.9-10). İnsanlarla ilişki içerisinde olma 

ve bağlantı duygusunun, bireyin başkaları tarafından fark edilmesinin ve diğerlerini 
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anlamasının önemine ışık tutmaktadır. Bu bakış açısına göre bireyler, önemli olaylarda 

iletişim kurmak için daha çok vakit ayırırlarsa, kendilerini geliştirebilmek için iyi 

fırsatlara sahip olurlar (Howard, 2002, s.239).  

2.1.3.2. Dinsel Bakış Açısı 

Bu bakış açısı özellikle dini temel alır ve dinsel referanslarla ruhsallığı açıklar. 

Din Tanrı'ya, doğaüstü güçlere, çeşitli kutsal varlıklara inanmayı ve tapınmayı 

sistemleştiren toplumsal bir kurumdur (TDK, 2017). Fernando (2006, s.3)’ya göre; 

dini kurallar ile ruhsallık arasında önemli bağlantılar vardır. Dent, Higgins ve Wharff 

(2005) ise ruhsallığın dini içine alan bir bağlamda değerlendirilmesini belirtmektedir. 

Aynı iş yerinde çalışanların ruhsallıkları farklı dinlere göre değişebilmektedir 

(Krishnakumar ve Neck, 2002, s.155). Hristiyanlar’a göre ruhsallık verilen görevleri 

başarıyla tamamlamaktır. Hindulara göre işi sadakatle yapmak, olarak ortaya 

çıkmaktadır. En önemli özelliklerinden birisi amaca ulaşmak için çaba sarf etmektir; 

yapılan işin sonucunda belirleyici kararı verecek olan Tanrı’dır (Krishnakumar ve 

Neck, 2002, s.155). İslam’ın ruhsallığa yaklaşımı ise bağlılık ve adanmışlık üzerine 

kuruludur. Birlikte hareket etme ve işi planlama önemlidir. Bu planlama ve 

birlikteliğin amacı yanlışlıkları ve eksiklikleri azaltmaktır (Yousef, 2000). İslam, 

inananları hayatın her evresinde olması gerektiği gibi iş yerinde de birlikte olmaya, 

dayanışmaya, cömertlik ve adalete teşvik etmektedir. 

2.1.3.3. Varoluşçu Bakış Açısı 

İş yeri ruhsallığı varoluşçu bakış açısına göre; yaptığımız her işte ve 

hayatımızda bir anlam arayışı vardır (Neck ve Millimann, 1994). Çalışan iş yerinde bu 

anlam arayışını şu temel sorularla araştırır: “Bu işi neden yapıyorum? Yaptığım işin 

anlamı nedir? Bu iş beni nereye götürecek? Varlığımın ve bu iş yerinin varlığında bir 

nedeni var mı?” (Krishnakumar ve Neck, 2002, s.156). Ruhsal olarak tatmin olan 

çalışanlar, işlerinde de büyük bir sorumluluk duygusuyla hareket edecektir. Bu gibi 

çalışanlar, yaptığı her işe en üst düzeyde önem göstermekte ve anlam 

yüklemektedirler. Manevî değerlere sahip bir çalışan, yaptığı işi ve çalıştığı iş yerini, 

kendi çıkarlarının ve egosunun üzerinde yüce bir hedef olarak görmektedir. Böyle 

manevi bir ortam içinde çalışanlar, ayrıştırıcı değil, örgütün hedefleri doğrultusun da 

birleştirici olmaktadırlar (Giacalone ve Jurkiewicz; 2003). 
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2.1.4. İş Yeri Ruhsallığının Boyutları 

İş yeri ruhsallığı ile ilgili yapılan araştırmalarda, iş yeri ruhsallığı çeşitli 

boyutlara ayrılarak incelenmiştir. İş yeri ruhsallığı alanında en önemli çalışmalardan 

biri olan Ashmos ve Duchon (2000)’ a ait iş yeri ruhsallığı araştırmasında; bireysel 

seviyede 7 boyut; “içsel dünya, toplum için koşullar, işyerinde anlam, ruhsallığa 

engeller, bireysel sorumluluk, toplumla olumlu ilişkiler”, iş ve çalışma arkadaşları 

çerçevesinde ise 2 boyut; “iş-ekip ortamı, pozitif iş-ekip değerleri”, örgüt veya grup 

seviyesinde de 2 boyut; “örgütsel değerler ve birey veya örgüt”. Milliman vd. (2003, 

s.434) ise; işyeri ruhsallığını 8 anlamlı boyutta ele almışlardır. Bunlar, anlamlı iş, 

topluluk duygusu, örgütsel bağlılık, örgütsel değerlerle uyum, işten ayrılma niyeti, 

içsel iş tatmini, işe dahiliyet ve organizasyonel tabanlı benlik saygısı boyutlarıdır. 

İşyeri ruhsallığı ile ilgili tanımlamalar her ne kadar geniş bir yelpaze gösterse de 

genelde bu alanda yapılan araştırmalarda bazı temel boyutların öne çıktığı 

gözlenmektedir: Petchsawang ve Duchon (2009)’e göre; ilişki, merhamet, farkındalık, 

anlamlı iş ve aşkınlık boyutları vardır. Bu araştırmalar da dâhil alanyazında birçok 

araştırmacının atıf yaptığı iş yeri ruhsallığı ile ilgili boyutlar listesi Pardasani, Sharma 

ve Bindlish (2014) tarafından hazırlanan Tablo 2.1.’de görülmektedir. 

 

Tablo 2.1.  

İş Yeri Ruhsallığı Boyutları Listesi (Pardasani, Sharma ve Bindlish, 2014) 

Dehler ve Welsh (1994)  Anlam arama, daha derin öz bilgi, aşkınlık  

Ashmos ve Duchon (2000) Anlamlı iş, topluluk duygusu ve içsel hayat  

Milliman vd. (2003)  Anlamlı iş, topluluk duygusu, örgütsel bağlılık, 

örgütsel değerlerle uyum, işten ayrılma niyeti, içsel iş 

tatmini, işe dahiliyet ve organizasyonel tabanlı benlik 

saygısı 

Kinjerski ve Skrypnek 

(2004)  

Sürükleyici iş, ruhsal bağlantı, topluluk duygusu ve 

mistik deneyim  

Neck ve Milliman (1994)  Hayat amacı ve anlamı, aşkın kişilik durumu ve pozitif 

tutumlar ve ilişkiler  
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Ashforth ve Pratt (2003)  Aşkınlık, holizm ve harmoni, büyüme 

Sheep (2004)  Öz-İşyeri bütünleşmesi, anlamlı iş, aşkınlık, kişisel 

gelişim ve işyerinde içsel hayatın gelişimi. 

Moore (2008)  Öz-iş bütünlüğü, bağlantılılık ve kendini 

gerçekleştirme 

Khanifar, Jandaghi, Shojaie 

(2010) 

Topluluk duygusu, örgüt ile çalışan uyumu, topluma 

katılma ve yarar duygusu, iş yerinden ve işten zevk 

alma duygusu, iç hayat huzuru ve Allah gözetimi 

 

Tablodaki çalışmalardan yola çıkarak, alanyazında en çok kullanılan boyutlar 

değerlendirildiğinde dört temel boyutun göze çarptığı görülmektedir. Bunlar anlamlı 

iş, topluluk duygusu, kişinin iç dünyası, örgütsel değerlere uyum boyutlarıdır. Aşağıda 

bu dört temel boyut kısaca açıklanmaktadır. 

2.1.4.1. Anlamlı İş  

Bireyin işinde derin bir anlam ve amaç görmesi, hayatına anlam katan bir işte 

çalışmasını gerektirmektedir. Dolayısıyla anlamlı iş boyutu; çalışanların günlük 

işleriyle olan derin ilişkilerini göstermektedir. İşin içeriği çalışanı ruhsal anlamda iyi 

yönde etkilerse, bu durum içsel olarak rahatlama ve ruhsal olarak gelişeme olanak 

sağlamaktadır. Çalışanların işin ilginç olmasından çok daha derin bir anlam ve amaç 

arayışı, belirli hedeflere ulaşma, içsel ihtiyaçlarına cevap bulabilme, başkalarına 

destek olabilme gibi durumları anlatmaktadır (Ashmos ve Duchon, 2000; Miliman vd., 

2003). Bu durum da, çalışanlar kendini mutlu ve üretken hissetmektedirler (Sadykova 

ve Tutar, 2014).  

2.1.4.2. Topluluk Duygusu  

Topluluk duygusu; ruhsal varlıklar olan çalışanların birlikte yaşadığını ve bir 

topluluğa ait olduğunu vurgulamaktadır (Duchon ve Ashmos, 2005, s.814). Bireyler 

yaptıkları işlere bağlanmayı ve diğer çalışanlarla uyum içinde çalışmayı tercih ederler 

(Ashmos ve Duchon, 2000, s.137). Topluluğa ait olduğunu hissetmek bireyin ruhsal 

gelişimin en önemli parçasıdır. Topluluk duygusu tam olarak; destek olma, düşünce 

özgürlüğü, maneviyatın önemsenmesi ve işyerine dahil olmak üzere çalışanlar arası 

ilişkilere daha derin anlam kazandırmadır (Neal ve Bennett, 2000, s.2). Bu bağlamda, 
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bireyleri birbirine bağlayan karşılıklı yükümlülükleri ve paylaşmayı da 

vurgulamaktadır. Fry (2003, s.695) ise bu kavramı kendi modelinde anlaşılmak ve 

takdir edilmek olmak üzere üyelik kavramıyla ifade etmektedir. Çalışanlar kendilerini 

bir topluluğa ait hissettiklerinde ve o topluluğun hedeflerine göre kendilerini ifade 

ettiklerinde üretkenliklerinin arttığı görülmektedir (Duchon ve Ashmos,2005, s.815). 

Çalışanların iş ile beraber dış çevreye karşı da sosyal duyarlı olmasıdır (Seyyar ve 

Evkaya, 2015, s.149).  

2.1.4.3. Kişinin İç Dünyası 

İş yerinde ruhsallık, çalışanın kendisini çevresinden uzaklaşarak ve sadece 

verilen görevlerini başarması anlamına gelmemektedir. Bununla birlikte; iş yerinde 

ruhsallık, çalışanın çalışma ortamında birçok yönünü ifade etmesi anlamını da 

taşımaktadır. Çalışanın iş yerine bütün varlığını getirmesi olarak tanımlanabilir 

(Sheep, 2006, s.360). Çalışanlar, hayatlarının önemli bir bölümünü geçirdikleri iş 

yerlerinde, sadece üretimin bir parçası olarak değil bir kişilik olarak bütün varlıklarıyla 

kabul edilmek istemektedirler. Bundan dolayı iş yerleri çalışanlarını tüm ihtiyaçlarıyla, 

bir bütün olarak görmeli ve ona göre bir davranış biçimi geliştirmelidir (Sheep, 2006, 

s.362). 

2.1.4.4. Örgütsel Değerlere Uyum 

İş yeri ruhsallığı örgütsel değerler boyutunda, çalışanların kendi kişisel 

değerleri ile örgütün misyonu arasında güçlü bir bağ ve uyum duygusunu ifade 

etmektedir (Mitroff ve Denton,1999, s.91). Örgütsel değerlere uyum, sadece 

çalışanların kendilerine yönelik olmayıp daha büyük bir hedefe sahip olması, 

başkalarına ya da topluma katkıda bulunması anlamına gelmektedir (Milliman vd., 

2003, s.430). Buna ek olarak; iş yerlerinde yönetici ve çalışanların ortak değerlere 

sahip oldukları ve toplumun refahını önemsedikleri anlamına da gelmektedir. Bununla 

birlikte ruhsallığa önem veren iş yerinde çalışanlar müşterilere, topluma ve diğer 

çalışanlara katkıda bulunan üreten bireyler olarak mutlu bir şekilde çalışırlar 

(Khanifar, 2010, s.561). Bu durum çalışanlarına, müşterilerine ve topluma yüksek 

bağlılığa sahip şirketleri de meydana çıkarmıştır. Örneğin, Southwest Airlines 

şirketinin, çalışanlarına gerek duyduklarında normal fiyatları üzerinden değil de daha 

düşük fiyattan uçuş olanağı tanıması, ayrıca eğlenceli ve mizah dolu bir firma olması, 
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bu örgütün yüksek bir bütünlük ve uyuma sahip olduğuna dair ipuçlarını ortaya 

koymaktadır (Milliman vd., 1999, s.226). 

2.1.5. İş Yeri Ruhsallığının Yararları 

İş yeri ruhsallığının örgütlere çeşitli faydaları bulunmaktadır. Ruhsallık örgüte 

dürüstlüğü, güveni, iş doyumunu ve hedeflere bağlılığı artıran bir araç olarak ortaya 

çıkmaktadır (Leigh, 1997; Wagner-Marsh ve Conely, 1999). İş yerinde ruhsallığın 

olması olumlu sonuçlara neden olmakta ve üretimi, verimliliği de artırmaktadır. İş 

yerlerinin verimliliği arttıkça, iş yeri ruhsallığı çalışanlar için iş şartlarını, müşterilerin 

memnuniyetini ve tüm toplumun hayat kalitesini yükseltmeyi mümkün kılmaktadır 

(Rego ve Cunha, 2008, ss.54-55).  

 

Tablo 2.2. 

İşyeri Ruhsallığı Yararları (Crumpton, 2011) 

Yararları  Kaynak 

Çalışanları daha fazla motive eder.  

Duchon ve Plowman, 2005, s.811; Fry, 

Matherly, Whittington ve Winston, 2007, 

s.71. 

Üretkenliği ve performansı arttırır. 

Ashmos ve Duchon, 2000, s.134; 

Burack,1999, s.180; Fairholm,2011, s.161; 

Fry,2003, s.694 

Çalışan bağlılığını arttırır.  Rego, Cunha ve Souto, 2007, s.316 

Özellikle uyuşmayan değerlerle 

kültür gibi, 

farklılıklardan kaynaklanan 

sorunları tartışma kapasitesini 

arttırır. 

Lewis ve Geroy, 2000, ss.683–684 

Mutlu bir iş ortamı oluşturur iş 

doyumunu arttırır. 

Burack,1999, s.180; Milliman, Czaplewski 

ve Ferguson,2003, ss.429-441 
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Çalışanların örgütsel bağlılık 

düzeyini 

arttırır. 

Fry, 2003, s.694; Kouzes ve Posner, 2002, 

s.51; Krishnakumar ve Neck, 2002, s.153; 

Milliman vd, 2003, ss.429-441 

 

2.2. Pozitif Psikolojik Sermaye 

2.2.1. Pozitif Psikolojik Sermayenin Tanımlanması 

Psikoloji; kavramının kökeni Yunanca psyche (zihin-ruh) kelimesinden 

meydana gelmektedir (Piotrowski, 2005). Psikoloji, canlıların dolayısıyla insanların 

davranışlarını ve davranışın altındaki süreçlerini araştıran bilim dalı olarak 

tanımlanmaktadır (Özbay, 2012; Aydın, Yılmaz ve Altınkurt, 2013). Psikolojinin bir 

bilim olarak kabul edilmesi; psikoloji biliminin kurucusu olan Wilhelm Wundt’ un 

1879’da ilk psikoloji laboratuvarı çalışmalarıyla başlamıştır. Psikolojinin çalışma 

alanları incelendiğinde çeşitli sınırlamalara rağmen genel olarak davranışları 

inceleyen, bu davranışların nedenlerini araştıran bilim dalı olarak ifade edilmektedir. 

Psikolojinin günümüze kadar olan gelişimine bakıldığında genelde olumsuzluklardan 

(başarısızlık, tükenmişlik, çaresizlik) doğan durumlara dayandığı görülmektedir 

(Daco, 1989). 19. yüzyılda psikoloji tanımı giderek değişmiştir, ruhtan ziyade, akıl ve 

bilincin araştırılmasına odaklanmıştır.  

İkinci Dünya Savaşı’ndan sonra ise olumsuzluklara odaklanmak yerine artık 

bireyin pozitif yönlerine odaklanıldığı psikolojik araştırmalar karşımıza çıkmaktadır 

(Moss, 1999). Özellikle 2000’li yılların başında Seligman ve Csikszentmihayli (2000), 

Synder ve Lopez (2009) ve Sheldon ve King (2001) gibi bilim adamlarının klinik 

psikolojiye bakış açılarını hümanist felsefeye yönelik olarak değiştirmeleri 

psikolojinin yeniden değerlendirilmesinde çok etkili olmuştur. Martin Seligman 

(1999), psikolojinin insanın normal olan yönleri üzerinde durması gerektiğini ve 

bireyin bu sayede olumlu normal davranışlarının gelişerek daha iyi olacağını ifade 

etmektedir. Psikolojinin insanların olumlu yanlarının geliştirilmesini öğretmek için 

"pozitif psikoloji" kavramını ortaya koymuştur. Pozitif psikolojiyi normal bir insanın 

nasıl olduğunu neler yapabileceğini, bu insanda nelerin doğru gittiğini ve nelerin daha 

üstün olduğunu belirlemektedir (Luthans, Avolio, Avey ve Norman, 2007). 

İkinci Dünya Savaşı yıllarına kadar psikoloji üç temel amaç için kullanılırdı. 

Bu amaçlar; akıl hastalıklarını tedavi etmek, nispeten daha az problemli insanları 
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mutlu etmek ve üstün yetenekli insanlar üzerinde araştırmalar yapmaktaydı. İkinci 

Dünya Savaşı'nın hemen ardından insanların savaş sonrası yaşadıkları travmaları 

çözebilmek için bu amaçlardan birincisi olan; ruhsal bozuklukları çözmeye 

yönelmiştir. Fakat araştırmalarda insanların travmalarını çözmek ve onları ruhsal 

sağlıklarına kavuşturabilmekten çok, insanların ruhsal bozuklarına (travmalarına) dair 

veri oluşturmaya yoğunlaşmıştır. Bunun sonucu olarak da ruhsal sağlıkla ilgili 

sonuçlar elde etmek yerine, ruhsal bozukluklarla ilgili ruh sağlığı üzerinde etkili 

olamayan hatta olumsuz sonuçlar ortaya çıkaran veriler elde edilmiştir (Peterson, 

Seligman, 2004, s.1379). Casey’e (2011) göre pozitif psikolojinin ortaya çıkmasıyla 

psikoloji şimdiye kadar ki bakış açısından daha farklı bir bakış açısı ortaya koymuştur. 

Bu bakış açısıyla klasik psikoloji bireysel sorunlara çözüm ararken insan doğasının 

hastalıklı bir model olarak ele alınmasını eleştirmiştir. Pozitif psikoloji, 1990’lı yılların 

sonlarında başlayan bir akımdır ve günümüze geldikçe önem kazanan bir inceleme 

alanı olmuştur. Sheldon ve King (2001, s.216) tarafından yapılan tanıma göre pozitif 

psikoloji, insana has olan özelliklerin, erdemlerin bilimsel olarak incelenmesidir. Buna 

göre pozitif psikoloji akımı, psikologların dikkatlerini hasta insanlar yerine sağlıklı 

normal bireylere çekme hedefini ortaya koymaktadır. Dayanıklılık, başarı ve cesaret 

gibi insandaki iyi özellikleri inceleyerek nasıl daha iyi, daha başarılı olabilirler diye 

araştırmalar yaptıklarında insanlarda psikolojik rahatsızlıkların daha ortaya çıkmadan 

önlenebileceğini ortaya koymaktadır (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000, s.7). 

Kısaca pozitif psikoloji, insanların kusurlu ve eksik yönleri değil, pozitif, olumlu ve 

iyi yönlerini ortaya çıkararak bu yönlerini geliştirmeye odaklanmıştır. 

2.2.2. Pozitif Psikolojik Sermaye Bileşenleri 

Pozitif psikolojik sermayenin temelde dört bileşeni (öz yeterlilik, umut, 

iyimserlik ve psikolojik dayanıklılık/sağlamlık/yılmazlık) olmakla birlikte, bu 

bileşenleri arttırmak mümkündür. Yapılan araştırmalarda 4 bileşene ek olarak 

memnuniyet, özbildirim, dışadönüklük, vicdan, hoşluk, açıklık, özsaygı, öz 

farkındalık, güven, kararlılık, disiplin ve aidiyet bileşenlerinin de pozitif psikolojik 

sermaye kapsamına dâhil edildiğini göstermektedir (Luthans ve Avolio, Avey, 

Norman, 2007; Luthans, 2002; Luthans, Vvogelgesang, Lester, 2006; Luthans, 

Youssef, 2004). 

Psikolojik sermayenin 4 temel unsuru olan öz yeterlilik, umut, iyimserlik ve 

dayanıklılık kavramları birbiriyle ilişkilidir. Bu 4 boyuta ek olarak Tösten ve Özgan 
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(2014) yaptıkları çalışmada psikolojik sermayeye “dışadönüklük” ve “güven” olmak 

üzere 2 alt boyut daha ilave etmişlerdir. Araştırmada Luthans ve arkadaşlarının 

çalışmalarında ortaya koydukları 4 boyutunun yanı sıra bu iki alt boyutta açıklanmıştır. 

2.2.2.1. Öz yeterlilik 

Öz yeterlilik inancı, bireyin belli bir performansı göstermek için gerekli 

eylemleri organize edip, başarılı olarak yapma kapasitesine duyduğu inançtır 

(Bandura, 1993). Bu inanç yetenekleri üzerindeki inanca dayanır ve belirli amaçlara 

yönelik olarak yapılacak davranışları organize edip gerçekleştirmek için gereklidir 

(Bandura, 1995, akt. Yılmaz, Köseoğlu, Gerçek ve Soran, 2004).  

Öz yeterlilik kavramı esasen Bandura’nın geliştirdiği Sosyal Bilişsel Teori’ye 

dayanmaktadır. Bu teori davranışçı ve sosyal öğrenme çatısının kullanılması ile 

oluşturulmuştur. Sosyal Bilişsel Teori hem psikoloji hem de örgütsel davranış 

açısından önem taşımaktadır. Bunun ilk nedeni hem davranışçılıktan hem de sosyal 

öğrenmeden daha kapsamlı olmasıdır. Bu teoriye göre öğrenme, verilerin bilişsel 

süreçlerle elde edilmesiyle sağlanmaktadır. Sosyal ifadesi bireylerin toplumun bir 

parçası olarak öğrendiklerini, bilişsel ifadesi ise öğrenilen bu bilgilerin motivasyon, 

tutum ve davranış süreçleriyle işlenmesini ifade etmektedir. Çalışanların pek çok bilgi 

ve davranışı bulundukları örgütten etkilenerek oluşurken, bu bilgi ve davranışlar 

bireyin özelliklerine göre de şekillenmektedir. Bu teoriden öz yeterlilik adı verilen, 

bireylerin davranışlarının, bu davranışların bulundukları çevreyi etkileyebileceğine 

dair inançlarından ne ölçüde etkilendiğiyle ilgilenen bu kavram ortaya çıkmıştır 

(Stajkovic ve Luthans, 1998, s.63). Maddux (2002) öz yeterlilik kavramını, gözlenen 

bir yetenek değil, sahip olunan yetenekler vasıtasıyla belli koşullar altında neler 

yapılabileceğine dair inanç olarak tanımlamış ve daha açık bir ifadeyle bireyin 

yetenekleri değil, yeteneklerini bir işi başarmak için ne ölçüde etkin kullanabileceğine 

dair inancı olarak belirtmiştir. Aynı zamanda genlerle geçen bir kişilik özelliği değil, 

zamanla ve yaşanan deneyimlerle şekillenen, bu nedenle gelişime açık olan durumsal 

bir özellik olduğunu da eklemiştir.  

Öz yeterlilik bireylerin gelecekteki çalışmalarda alacakları görevleri 

başarmalarına ve bir sonuca ulaşma ihtimaline olan inancıdır (Gardner ve Pierce, 

1998). Bu doğrultuda örgütlerde kendini öz-yeterli olarak gören çalışanların, yeterli 

düzeyde çalışmalarıyla başarılı çıktılar elde etmesi daha yüksek olasılıktır. Öte yandan 
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öz yeterlik algısı düşük bireyler ise başarısızlık korkusu ve güvensizlikten dolayı hata 

yapmaya ve başarısız sonuçlar almaya daha yatkındırlar. Stajkovic ve Luthans (1998) 

öz-yeterliliğin çekim, güç ve genellik olmak üzere 3 boyuttan oluştuğunu 

belirtmektedir. Çekim boyutu, bireyin görevden algıladığı zorluk ve anlaşılmamayı 

ifade ederken; güç bireyin görevi başarılı olarak tamamlayacağından emin olduğu ile 

ilgilidir. Genellikle, görevi tamamlamada başarı veya başarısızlığın, değişen şartlarda 

ne derece geçerli olacağını ortaya koyan inançtır.  

Luthans, Youssef ve Avolio’ya (2006) göre öz-yeterliliği olan kişilerin beş 

temel özelliği vardır. Hedeflerini yüksek ve zor olarak belirleme, göreve gönüllü 

olarak talip olma, kendi kendilerini motive etme, hedefe ulaşmak için gerekli çabayı 

ve sabrı gösterme ve zorluklarla karşılaştıklarında başa çıkabilme şeklindedir. 

Görüldüğü gibi öz- yeterliliği olan kişiler, öz güven sahibi olduklarından kendileri için 

üst seviyede hedefler belirlemekte ve hedeflerine ulaşmaya çalışırken karşılarına çıkan 

engellerden yılmamakta hatta zorluklarla baş etmeyi iş edinmektedirler. Her türlü 

durumda kendilerini motive edebilmekte ve bu motivasyonları sayesinde gerekli 

çabayı sarf ederek hedeflerine ulaşmaktadırlar. Bireylerin motivasyon ve 

performansları, öz yeterlilik düzeylerinden, bir başka deyişle belli bir görevi 

gerçekleştirme konusunda yeteneklerini kullanabileceğine dair inançlarından güçlü bir 

biçimde etkilenmektedir (Gist ve Mitchell, 1992, s.183; Wood ve Bandura, 1989, 

s.364).  

Bandura’ya (2000) göre bireyin kendi özyeterliliğine inancı, düzensiz mi 

hedefli mi düşüneceğini kendilerine ne tür hedefler koyacaklarını ve bunları ne kadar 

kararlılıkla gerçekleştireceklerini, ne kadar çaba göstereceklerini, çabalarının ne tür 

çıktılar getireceğini düşüneceklerini, zorluklara karşı dayanıklılık düzeylerini, ne 

kadar stres yaşayacaklarını ve başarılarını nasıl değerlendireceklerini etkilemektedir. 

Bu doğrultuda Bandura’nın terminolojisinde sonuca odaklanan bireyin belli bir 

davranışının belli bir sonuca yol açtığını düşünmesi etrafında şekillenmektedir. Bu 

yüzden sonuç beklentisi kavramı, davranış-sonuç ilişkisiyle belirlenmektedir. Öz 

yeterlilik (bireyin belli bir işi başarabilme kapasitesi olduğuna inancı) bireyin belli bir 

sonuca kendi çabasıyla ulaşabilme konusunda güven derecesini içermektedir. Bu 

anlamda birey belli bir davranışın belli bir sonuca yol açtığını düşünse de, kendisini 

bu davranışı gerçekleştirme konusunda yetersiz görüyorsa, sonuca ulaşmak için 

gerekli çabayı gösteremeyecektir (Scheier ve Carver, 1987, s.198). Aynı zamanda bu 
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durum bireylerin hırslı olmadıklarını ve belirledikleri hedeflere zayıf bağlı olduklarını 

göstermektedir. Zorlu görevler karşısında çabalarının azaldığını ve çabuk 

vazgeçtiklerini, yaşanan başarısızlıkların ardından öz yeterliliklerini tekrar 

kazanmalarının daha uzun sürdüğünü ve kötü performansı yeteneksizlikle 

ilişkilendirdiklerinden yeteneklerine olan inançlarını kaybetmelerinin çabuk olduğunu 

ve dolayısıyla da kolaylıkla stres düzeylerinin yükselip depresyona girdiklerini ilave 

etmiştir. Güçlü bir öz yeterlilik algısı ise başarıyı pek çok yönden desteklemektedir. 

Başarılı oldukça da özgüvenleri artar ve öz yeterlilik algıları da yükselir. Ancak 

özyeterliliği düşük ya da bu yönde inanca sahip olan bireyler, yüksek hedefler 

belirleme konusunda daha çekingen davranırlar, hedef belirleseler dahi karşılarına 

çıkan zorluklarda daha kolay pes edip başarılı olamazlar. Sonuçta bu başarısızlık da 

özgüvenlerini zedeleyeceği için öz yeterlilikleri de azalır. 

2.2.2.2. Umut 

İnsanın önemli özelliklerinden birisi gelecekte kendisini bekleyen olasılıklara 

dair esnek olabilme, farklı ihtimalleri hayal edebilme ve böylece kendisini için 

mümkün gözükenin peşinde gidebilme arzusu oluşturabilmesidir. Bu bağlamda birey 

gelecekte kendini bekleyen olasılıklara karşın istenilebilecek ya da istenmeyecek, 

kontrol edilebilir ya da kontrol edilemez gibi ön değerlendirmelerde bulunmaktadır. 

Geleceğe dair yapılan bu ön değerlendirmelerin çeşitli yönlerinin içiçeliği bireyde 

korku, endişe, sıkıntı heyecan ve nihayetinde umut gibi etkili durumların ortaya 

çıkmasına neden olmaktadır (Bruinink ve Bertram, 2006, s.327). Jensen ve Luthans 

(2006), pozitif psikoloji alanında yaptıkları araştırmalarda ‘umut’ kavramını, sağlam 

bir teorik alt yapıya dayandırarak tanımlanmış ve psikolojik sermayenin ölçülebilir 

bileşenlerinden birisi olduğunu ifade etmişlerdir. Geleneksel olarak umut, kötü 

zamanlarda işlerin yoluna gireceğine dair beklentiler olarak tanımlanmıştır (Luthans, 

Wyk ve Walumbwa, 2004, s.516). Pek çok yazar umut hakkında şüpheci ve kararsız 

davranmış, umudun ölçülmek için anlaşılması zor bir kavram olduğunu ileri 

sürmüştür. Bu doğrultuda Snyder (2002), Sophocles ve Nietzsche’nin umudun bir 

illüzyon olduğunu ve insanoğluna faydadan çok acı getirdiğini savunduğunu ifade 

etmiştir. Umut kavramına yönelik tanımlara bakılırsa; Korner umudu, gelecekte 

olması istenilen fakat gerçekleşmesi kesin olmayan sonuçların elde edilmesine dair 

düşünce biçimi olarak tanımlarken, Averill, hislere dayalı olarak biçimlenen, bireyde 

arzuladığı sonuçları elde etmeye dönük güdeleyici bir rol oynayan ve hedefleriyle 
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arasında ortaya çıkan engellerle baş edebilmesini sağlayan bir duygulanım biçimi 

olarak tanımlamıştır. Lynch, umudu bireylerin beklentilerine ulaşması noktasında 

karşılaştıkları engellerle başa çıkabilmek için farklı alternatifler üretebildikleri yaratıcı 

bir süreç olarak tanımlamıştır. Farran, umudu insan yaşamının vazgeçilmezlerinde biri 

olarak tanımlamış ve umudun insan olmanın temel unsurlarından birisi olduğunu, 

bireyin kendi dışındaki dünya ile iletişiminde, düşünme süreçlerinde, duygusal 

tepkilerinde ve davranışlarında umutlu olma ya da olmamanın etkisinin olacağı 

kaçınılmaz olduğunu ve bir şeyi elde etme arzusunda, geleceğe dair beklentide ya da 

istenilen bir sonucun ortaya çıkması halinde bile umudun az ya da çok hep bireyler 

için var olacağını vurgulamıştır (Jensen ve Luthans, 2006, s.261; Snyder, 1995, s.357, 

akt. Keser, 2013, s.70) . Maclnnis ve Mello (2005, s.2) ise umudu, bireyin gelecekte 

ulaşmak istediği fakat henüz ulaşamadığı hedeflere ulaşılacağına dair beklenti düzeyi 

olarak tanımlamıştır. Başka deyişle umut gerçekleşmemiş bir olasılık için beslenen 

isteğin düzeyidir ve birey için pozitif bir hissiyat anlamı taşımaktadır.  

Snyder (1995) tarafından pozitif psikolojiyi temel alan tanımında başarıya 

odaklı pozitif yönde motivasyonel bir süreç olarak tanımlanmıştır. Hedeflere ulaşmak 

için ihtiyaç duyulan enerji ile bu hedeflere ulaşmak için gerekli planlama sürecini ve 

yollarını ifade etmiştir. Snyder (1995) umudu, bir süreç olarak ele aldığı bu 

tanımlamadan hareketle üç bileşenden oluştuğunu belirtmektedir. Bunlar, hedefler, 

izlenecek yol ve yöntem şeklindedir. Hedefler bireyin ulaşmayı arzuladığı her şeyi 

ifade etmektedir. Öyle ki hedefler yaşamın her alanıyla ilgili olabilmektedir. Özetle 

umut bireyleri motive edici bir etkiye sahiptir. Ayrıca umudun hedefler, izlenecek yol 

ve yöntemler şeklinde üç bileşeni vardır. Başarıya odaklı bireyler, kendilerine yüksek 

hedefler belirleyip bu hedeflere ulaşacaklarına dair yüksek düzeyde umut beslerler. 

Hedeflerine ulaşmak için izleyecekleri yolları belirleme aşamasında da birçok 

alternatifi göz önünde bulundurur ve başarıya dair umutlarını kaybetmezler. İzlenecek 

yolu belirledikten sonra da bu yolda nasıl ilerleyecekleri konusunda yöntemler 

geliştirirler ve ne kadar zorlukla karşılaşsalar da başarıya ulaşma konusunda ısrarcı 

olurlar. 

2.2.2.3. İyimserlik 

İyimserlik de umut gibi pozitif çağırışımı olan bir kavramdır (Larson ve 

Luthans, 2006, s.51) ve bireylerin gelecekle ilgili beklentileriyle ilgilidir. Genel bir 

ifadeyle iyimserlik, gelecekte iyi şeyler olacağı beklentisi olarak tanımlanabilir. Bu 
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anlamda bireyin davranışları ve duyguları üzerinde etkilidir (Carver, 2002, s.1). 

Belcher (2009), iyimserliği olayları olumlu tarafından ele alma ve değerlendirme 

eğilimi olarak açıklayıp, olabilecek en olumlu sonucun ortaya çıkacağına dair bir 

beklenti içinde olmak biçiminde ifade etmektedir. Luthans ve arkadaşları (2008) ise; 

iyimserliği maddi ya da manevi boyutta gelecekle ilgili bireyin kendisi için bir avantaj 

elde edeceğine dair bir ruh hali ya da bir değerlendirme biçimi olarak tanımlarken 

(Luthans, Lebsack ve Lebsack, 2008, s.180), Hayes (2007), iyimser bireylerin 

karşılaştıkları olaylar ister iyi ister kötü olsun pozitif yönde bir bakış açısına, kötümser 

bireylerin karşılaştıkları olaylar iyi bile olsa negatif yönde bir bakış açısına sahip 

olduğunu belirtmektedir. 

Seligman (1998) iyimserliğin öğrenilebilecek bir süreç olduğunu 

savunmaktadır ve düşük düzeyde iyimser olan bireylerin beyinlerini eğiterek gelecekte 

pozitif sonuçlar elde edebileceklerine kendilerini inandırabileceklerini ifade eder. 

Bununla araştırmacı bireylerin sonuçlar üzerinde hiçbir kontrollerinin olmadığı, 

olamayacağı yönündeki "öğrenilmiş çaresizlik” olarak tanımlanabilecek ve kötümser 

düşünmeye meyilli olma durumuna karşı pozitif yönde bakmayı ve bu pozitif bakışa 

dayalı eyleme geçmeyi kastetmektedir (Social Issues Research Centre, 2009, s.9). 

Seligman (1995) iyimserliği öğrenilen bir süreç olarak tanımladıkları bu açısıyla "atıf 

teorisini" temel almaktadır. Atıf teorisinde, bireylerin karşılaştıkları kötü olayları 

değerlendirme biçimleri öne çıkmaktadır. Bu teoride iyimser bireylerin olası kötü 

sonuçları açıklarken dış koşulları göz önünde bulundurup, değişken ve belirli nedenler 

aramaya meyilli oldukları, buna karşın kötümser bireylerin olası kötü sonuçları içsel 

durağan ve küresel nedenleri temel alarak açıklama çabası içinde oldukları 

belirtilmektedir (Peterson, 2000, s.53).  

Seligman (1995), kötümserlerin istenmeyen sonuçların ortaya çıkmasında 

kendilerini sorumlu tuttuklarını ve bir tür suçluluk yaşamaya meyilli olduklarını 

belirtir. Buna karşın iyimserler, olası dış faktörlerin etkisini göz önünde 

bulundurmalarından dolayı olumsuz sonuçları daha doğal karşılama 

eğilimindedirler(Social Issues Research Centre, 2009, s.9). Bu noktada Carver ve 

Scheer'in (2002) iyimserliği ruhsal bir durum olarak ele aldıkları bakış açılarıyla, atıf 

teorisini temel alan Seligman (1995) ve arkadaşlarının iyimserlik bakış açıları 

arasındaki farkı açıklamak gerekirse, ruhsal boyutta ele alınan bakış açısında 

iyimserliğin bir kişilik özelliği olduğuna vurgu yapılırken, atıfa dayalı açıklamada 
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iyimserlik, anlık olaylar karşısında bireylerin dış etkenlerin de etkisiyle gösterdikleri 

tepkilerde ortaya çıkan bir süreç olduğuna vurgu yapılmaktadır İyimserlik pozitif 

psikolojik sermayenin bileşenleri arasında en çok tartışılan, ancak en az anlaşılan 

kavramlardan biridir.  

Pozitif psikolojik sermaye açısından iyimserlik gelecekte sadece iyi şeyler 

olacağını tahmin etmek değildir. İyimserlik bireyin pozitif veya negatif durumların 

neden farklı sonuçlandığını açıklamak için kullandığı bir kavramdır (Luthans, Youssef 

ve Avolio, 2006). İyimser bireyler yaşamlarındaki pozitif olayların gerçekleşmesi 

durumunu kendi güç ve istençlerinde görürler ve gelecekte de devam edeceğine 

inanırlar. Örneğin yöneticilerinden olumlu geribildirim alan çalışanlar bunu 

kendilerinin işte başarılı çalışkan olduğuna bağlarlar (Luthans, Youssef ve Avolio, 

2006). 

2.2.2.4. Dayanıklılık  

Dayanıklılık genel olarak ciddi risklere maruz kalınmasına rağmen başarılı bir 

şekilde kendini toplama yeteneğidir (Benard, 1993). Belirsizlik, strese maruz kalma, 

riskli, başarısız olduğu durumlarda; bireyin kendini karşı karşıya kaldığı duruma göre 

ayarlayabilmesi ve yaşanan olumsuzluktan çabuk kurtulan ve toparlanan hatta önceki 

duruma göre daha performanslı olabilme kapasitesi olarak tanımlanır (Luthans, 2002). 

Dayanıklılığı yüksek olan çalışanlar rekabetçi, stresli ve belirsiz iş ortamının şartlarına 

uyum sağlamakta zorlanmazlar. Çalışanlar risklere maruz kaldığında olaylara olumlu 

uyum özelliği kazanırlar. Buna karşılık olarak, sürekli yoğun stres altında, yangın, 

kavga ve benzeri travmatik olaylara maruz kalabilen polislik, askerlik ve itfaiyecilik 

gibi meslek gruplarında, yaşanan olay sonrasında psikolojik yönden dayanıklılığı az 

olan çalışanların, bu durumun üstesinden gelip iş yaşamlarına tekrar uyum 

sağlamalarının, psikolojik dayanıklılığı daha yüksek olan çalışanlara kıyasla daha 

uzun sürdüğü belirlenmiştir (Freeman ve Carson, 2006, akt. Büyükgöze, 2014). 

Özetle, örgüt yaşamında çalışanların kırılganlığını azaltmak ve bu sayede 

psikolojik dayanıklılık düzeylerini arttırmak, beklenen ve beklenmedik sorunlarla başa 

çıkabilme becerilerini çeşitli stratejiler aracılığı ile kazandırmak, hem çalışanların 

psikolojik sağlıklarının sürdürülmesi hem de örgütün risk faktörlerine dönük 

kırılganlığının ve zayıflığının azaltılması açısından etkili olacağı düşünülmektedir. 
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Genel anlamda dayanıklılık üç özelliğe sahiptir. Luthans ve arkadaşları (2006) 

tarafından bunlar; varlıklar, risk faktörleri ve değerler olarak belirlenmiştir. Bir grup 

insanın ölçülebilir özellikleri veya belirli koşullarda gelecekteki pozitif sonuçları 

öngören durumları varlıklar temel özelliği ile ifade edilir. İnsanların bilişsel becerileri, 

pozitif düşünce yapıları, bağlılıkları, neşeli olmaları, duygusal tutarlılıkları, disiplinleri 

dayanıklılıklarını artıran varlıklarını oluşturmaktadır (Luthans, Youssef ve Avolio, 

2006). Risk faktörleri her zaman vardır. Tüm riskleri tamamen ortadan kaldırıp sıfır 

riskli çalışma ortamları oluşturma çok zor olduğundan hatta imkânsız olduğundan bu 

risk faktörleri dayanıklılığın özelliği arasında yer almaktadır. Değerler, bireyin sahip 

olduğu değerler çalışma hayatındaki zorluklara karşı dayanıklılığına etki eden önemli 

bir özelliktir. 

2.2.2.5. Güven 

Güven kavramı korku, çekinme veya kuşku duymadan inanma, bağlanma ve 

bireylere itimat etme duygusudur (TDK, 2017). Norman (2006) araştırmasında 

güvenin psikolojik sermaye ile ilişkisi olduğunu ve bileşeni olarak kabul 

edilebileceğini ortaya koymuştur. Tösten ve Özgan (2014) tarafından yapılan 

çalışmada da önemli bir bileşen olarak ifade edilmiştir. Güvenin karmaşık bir yapıya 

sahip olması ve birçok faktöre bağlı olması, insanlar arasındaki ilişkilerin sürekli 

farklılaşması olarak görülmektedir (Tschannen-Moran ve Hoy, 1998). Hoy ve 

Tschannen-Moran (2003, s.185)’a göre güven bir grup veya bireyin iyiliksever, itimat 

edilebilir, yetenekli ve bilgili, dürüst ve açık sözlü olarak tanımlamasıyla ondan zarar 

gelmeyeceğini düşünmesidir. Buna ek olarak güven, çalışanların iyi olma halini 

etkileyen (Carr, 2011), bireyin ve grubun davranışlarını belirleyen (Kalemci Tüzün, 

2007), işbirlikçi çalışma için diğerlerine itimat etmeyi gerektiren (Simpson, 2012), 

sağlıklı ve sürdürülebilir örgütsel ilişkiler için gerekli olan (Bökeoğlu ve Yılmaz, 

2008) bireyin kendisi ve diğerleri hakkındaki soyut bir varsayımdır (Carr, 

2011).Güven bireyin sorumluluklarının farkında olması, sorunların çözümünde istekli 

ve kararlı davranması, objektif bir şekilde şeffaf ilişkiler kurması psikolojik sermayede 

güven kavramıyla ilişkilidir (Tösten ve Özgan, 2014). 

2.2.2.6. Dışa Dönüklük 

Dışa dönüklük, güven gibi Luthans’ın dört temel boyutu arasında yer almayan 

ama psikolojik sermayenin bir bileşeni olmaya aday bir kavramdır. Dışa dönüklük bir 
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kişilik özelliği olarak görülsede Mullins (1996) çalışma şartlarına bağlı olarak 

değişebileceğini ifade etmişlerdir (Akt: Ehigie ve Akpan, 2006). Dışa dönüklük 

değişebilir ve geliştirilebilirdir, bundan dolayı da psikolojik sermaye kriterlerini 

karşıladığı söylenebilir. Dışa dönüklük, bireyin güçlü iletişim yeteneklerine, konuşkan 

ve yüksek enerjiye sahip olması durumudur (Korkmaz, 2006). Dışa dönük bireyler 

yeniliklere çabuk uyum sağlarlar ve karşılaştıkları yeni durumları geliştirebilme hatta 

daha iyi duruma getirebilme özelliğine özellikleri vardır. Sosyal olmayı seven dışa 

dönükler birçok arkadaşa sahiptirler, açık sözlüdürler, duyarlıdırlar, heyecanlıdırlar ve 

değişimi severler (Ehigie ve Akpan, 2006). Dışa dönüklerin pozitif psikolojinin 

temelini oluşturan öznel iyi oluş bakımından da diğerlerine göre daha üst seviyede 

olduğu belirlenmiştir (Eryılmaz ve Ercan, 2011). 

2.3. İş Yeri Ruhsallığı ve Pozitif Psikolojik Sermaye Arasındaki İlişki ile İlgili 

Literatür Taraması 

İş yeri ruhsallığı ile pozitif psikolojik sermaye arasındaki ilişki ile ilgili çalışma 

bulunmamaktadır. Ancak çalışmada iş yeri ruhsallığı ile pozitif psikolojik sermayenin 

birbirini etkilediği düşünülmektedir. İşyeri ruhsallığı, çalışanların örgütsel düzeyde 

maneviyata nasıl baktıklarına, kendi iç davranışlarına, inançlarına, işten duydukları 

tatmine ve zor işleri yerine getirebilmek için kullandıkları kişisel kapasitelerine 

bağlıdır (Giacalone ve Jurkiewicz, 2010, s.7). İşyeri ruhsallığının örgütsel düzeyde 

temel amacı kişinin tüm potansiyeline ulaşması ve dünya ile olumlu bir ilişki 

geliştirmesidir (Neck ve Milliman, 1994). Bundan dolayı örgütler önemli bir kişisel 

gelişim elde etmeleri için çalışanlarına fırsatlar sağlamalı. Bunun içinde; örgütün 

felsefesini gösteren, onun misyonunu, amaçlarını, düşünme yöntemini, karar verme ve 

uygulama şeklini ortaya koyan değer olarak örgütsel düzeyde işyeri ruhsallığı 

benimsenmelidir (Milliman vd., 1999). Buna ek olarak iş yeri ruhsallığı ile örgütler, 

çalışanların performanslarından tam yararlanabilmek, onları anlamak ve geleceğe 

yönelik tahminlerde bulunabilmek amacıyla çalışanlarının davranışlarını kontrol 

etmek istemektedirler (Seyyar, 2015, s.160). Bu nedenle örgütler işleyişlerindeki bazı 

problemleri ortadan kaldırabilen yerine farklı çözüm yolları vaat eden, ölçülebilen, 

geliştirilebilen psikolojik sermaye ile ilgilenirler (Luthans ve Youseff, 2004). Örgütler, 

psikolojik sermaye ile bireylerin kim olduklarını sorgulamanın yanı sıra pozitif 

anlamda “daha iyi nasıl olabilirsin” sorusuna yanıt ararlar (Avolio ve Luthans, 2006). 

Pozitif psikolojik sermayesi yüksek olan bireyler geleceğe dair daha umutludur ve 
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karşılarına çıkabilecek engelleri aşabileceklerine dair maneviyatları güçlüdür 

(Luthans, Avey ve Patera, 2008). İnsanın yaratılışı gereği içinde iyi davranma dürtüsü 

olduğundan iş yerinde maneviyat artar (Seyyar, 2015). Bu durum pozitif psikolojik 

sermayenin gelişmesine imkân tanınmasını ve iş yerinde bireylerin birbirlerini daha 

iyi anlayarak işi anlamlı bulmalarını sağlar. Bu bağlamda iş yeri ruhsallığı, bireylerin 

değerlerini, duygularını, etkinliklerini ve verimliliklerini arttırmalarına bir alt yapı 

oluşturmaktadır. Örgütler, iş yeri ruhsallığı ön planda bir yönetim sergilediklerinde var 

olma mücadelesini daha etkin bir şekilde verebileceklerdir (Garcia ve Zamor; 2003, 

ss.355-363). Bu süreçte de çalışanların pozitif psikolojik sermayelerine katkı 

sağlanacaktır. 

2.4. İlgili Araştırmalar 

2.4.1. İş Yeri Ruhsallığı İle İlgili Araştırmalar 

2.4.1.1. Yurt İçinde Yapılan Çalışmalar 

Seyyar (2009) çalışmasında, çalışma hayatının manevi boyutuna yönelik 

bilimsel ve kurumsal çalışmalara Batı’dan örnekler vererek açıklamıştır. İşyeri 

maneviyatı çerçevesinde çalışma hayatına uyarlanabilirliğini Batı’daki çalışmalarla 

karşılaştırarak açıklamıştır. Çalışma hayatının nasıl manevileştirilebileceğine yönelik 

önerilerde bulunmuştur. 

Örgev ve Ünalan (2011) araştırmalarında, işyeri maneviyatının boyutları 

alanyazındaki bilgiler doğrultusunda genel olarak ve konuyla ayrıntılı bir şekilde 

incelenmiş, işyeri maneviyatının nasıl ölçülebileceği ve iş yeri maneviyatının etik 

boyutları hakkında çalışılmıştır. Araştırma sonucunda örgütlerin insanın fiziksel 

özelliklerinden örgüt amaçları doğrultusunda zaten en iyi şekilde faydalanıyorken, 

içsel dünyasının sınırları bilinmeyen gücünü rekabet avantajı elde etmek için 

değerlendirilebilecek bir unsur olarak görüp, bu konuyla ilgili araştırmalara yönelmek 

etik olmaktan uzaktır şeklinde sonuç bildirmişlerdir. Bundan dolayı yapılacak 

çalışmalarda, “işletmeler maneviyat yoluyla nasıl daha fazla kâr elde edebilirler?” 

sorusundan daha çok “işletmeler insanın manevi ihtiyaçlarına uygun hale nasıl 

yapılandırılmalıdır” sorusuna odaklanılması gerektiğini söylemişlerdir. 

Bekiş (2013) araştırmasında, iş yeri maneviyatının iş tatmini ve örgütsel 

bağlılığa etkisini tespit etmek için kavramsal modeller ve araştırma hipotezleri 

oluşturmuştur. Bu hipotezleri test etmek amacıyla Niğde ilinde faaliyet gösteren büyük 
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işletme çalışanları üzerinde bir anket çalışması yapılmıştır. İş yeri maneviyatı alt 

boyutlarının örgütsel bağlılık alt boyutlarına (duygusal bağlılık, devam bağlılığı, 

normatif bağlılık) etkisine bakıldığında, “anlamlı iş” ve “iş yeri değerleri ile uyum” alt 

boyutlarının duygusal bağlılığı pozitif yönde etkilediği ve “topluluk bilinci” alt 

boyutunun duygusal bağlılığı etkilemediği; “iş yeri değerleri ile uyum” ve “topluluk 

bilinci” alt boyutlarının devam bağlılığını pozitif yönde etkilediği ve “anlamlı iş” alt 

boyutunun devam bağlılığını etkilemediği; “iş yeri değerleri ile uyum” ve “topluluk 

bilinci” alt boyutlarının normatif bağlılığı pozitif yönde etkilediği ve “anlamlı iş” alt 

boyutunun normatif bağlılığı etkilemediği bulunmuştur. Sonuçta iş yeri maneviyatının 

iş tatmini ve örgütsel bağlılığa kısmi olarak pozitif yönde etki ettiği tespit edilmiştir. 

Saydkova ve Tutar (2014) araştırmada, işyeri maneviyatı ile örgütsel güven 

arasındaki ilişkiyi araştırmışlardır. Araştırmada anket yöntemi kullanılmış olup, 

anketler otomotiv sanayide çalışanlara uygulanmıştır. Araştırma sonuçlarına göre; 

memnuniyet ve özdeşleşme ile anlamlı iş; incinebilirlik ve güvenilirlik ile topluluk 

duygusu; açıklık ile işten ayrılma niyeti; güvenilirlik ile içsel iş tatmini; özdeşleşme 

ile işe dahiliyet; karşılıklı kontrol ile organizasyonel tabanlı benlik saygısı arasında 

pozitif yönlü, çalışanlara karşı duyarlılık ile işten ayrılma niyeti arasında negatif yönlü 

ilişkinin olduğunu bulgulamışlardır.  

2.4.1.2. Yurt Dışında Yapılan Çalışmalar 

Ashmos ve Duchon (2000) yaptıkları ampirik çalışmada işyeri maneviyatını 

kişisel, iş bölümü ve örgütsel düzey olmak üzere üç seviyede araştırmışlardır. Çalışma 

sonucunda en net sonuçların kişisel seviyedeki sonuçlar vermiştir, fakat iş bölümü ve 

örgütsel seviyelerdeki sonuçların bu seviyelerde net bilgiler vermediğini 

belirtmişlerdir. İş yerinde maneviyatı zenginleştirmek ve geliştirmek, yaratıcılığa ve 

bütünlük duygusuna neden olduğunu ortaya koymuşlardır.  

Milliman vd. (2003) çalışmasında, iş yeri maneviyatı ile iş tatmini arasındaki 

ilişkiyi deneysel olarak araştırmışlardır. İş yerinde maneviyatla iş tatmini arasında 

olumlu bir ilişki olduğunu tespit etmişlerdir. 

Robert, Young ve Kelly (2006) manevi esenlik, dini esenlik, varoluşçu esenlik 

ve iş memnuniyeti (iş tatminini, minnesota iş tatmini ölçeği ile ölçmüşlerdir) 

arasındaki ilişkiyi tespit etmek için 200 çalışana anket uygulamış ve çıkan veriler ile 

korelasyon analizi yapmışlardır. Sonuçta manevi esenlik, dini esenlik ile iş tatmini 
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arasında düşük seviyede; varoluşçu esenlik ile iş tatmini arasında yüksek seviyede 

ilişki görülmüştür. Manevi esenliğin ise aracı etkisi tespit edilmiştir. 

Clark, Leedy, McDonald, Muller, Lamb, Mendez, Kim ve Schonwetter (2007) 

hastanelerde 215 takım üyesi arasında maneviyatın yaygınlığını, iş tatmini ile 

bağlantısı olup olmadığını, manevi inanç, maneviyat-iş bütünleşmesi, kendi 

gerçekleştirme ve iş tatmini arasındaki ilişkileri araştırmışlardır. Yazarlar yaptıkları 

çalışma ile dört ayrı model geliştirmişlerdir. Geliştikleri bu modeller sonucunda, iş-

maneviyat bütünleşmesi ile kendini gerçekleştirme arasında direkt ilişki bulunduğunu 

ve maneviyatın iş tatminine etkisinin, maneviyat iş yeri bütünleşmesi ve kendini 

gerçekleştirme değişkenleri aracılığıyla olduğunu belirlemişledir.  

Komala ve Ganesh (2007)’in sağlık örgütlerinde toplam 235 doktor ve hemşire 

üzerinde yaptığı çalışma, sağlık çalışanlarının kişisel maneviyatının iş tatmini ve 

tükenmişlik ile ilişkisini tespit etmeye yöneliktir. Çalışmada 47 maddelik bir Bireysel 

Maneviyat Ölçeği geliştirmişlerdir. Çalışmada kullanılan İş Tatmini Ölçeği, Weiss vd. 

(1967)’nin Minnesota İş Tatmini Ölçeği’nin kısa biçimidir. Araştırma sonuçlarına 

göre, iş yerinde kişisel maneviyat ile içsel iş tatmini ve dışsal iş tatmini arasında 

pozitif, kişisel maneviyat ile tükenmişlik arasında negatif ilişkiler tespit edilmiştir. 

Ayrıca, hemşirelerin doktorlara göre kişisel maneviyatlarının daha fazla olması, 

araştırmanın dikkat çeken bulguları arasında yer almıştır.  

Kolodinsky vd. (2008) çalışmalarında, kişisel maneviyatın içsel, dışsal ve 

toplam iş tatminiyle olumlu bir ilişki içerisinde olduğunu belirtmişlerdir. Ayrıca, 

kişisel ve örgütsel maneviyatın birbiriyle etkileşiminin de toplam iş tatminiyle ilgili 

olduğunu saptamışlardır. Yazarlara göre, eğer kişi ve örgüt aynı değerleri paylaşıyorsa 

iş tatminini olumlu yönde etkileyen güçlü bir kişi-örgüt uyumu var demektir. Değer 

temelli olarak karakterize edilen bir kişi-örgüt uyumu, daha yüksek memnuniyet ile 

daha güçlü duygusal ve normatif bağlılıkla sonuçlanabilir (Rego ve Cunha, 2008, s.60) 

Marschke, Preziosi ve Harrington (2011) çalışmalarında, iş yerinde maneviyat 

ve iş tatmini ilişkisini araştırmışlardır. 125 çalışana anket uygulanarak yapılan 

araştırmada maneviyatı ölçmek için Reed (1987) tarafında geliştirilen Manevi 

Perspektif Ölçeği (SPS)’ni kullanılmışlar, iş tatmininde ise Minnesota İş Tatmini 

Ölçeğinden- MSQ (Weiss, Dawes, England ve Lofquist, 1967) yararlanmışlardır. 

Analiz sonuçlarına göre içsel iş tatmini ile iş yeri maneviyatı arasında anlamlı bir ilişki 
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bulunmuştur. Dışsal iç tatmini ile iş yeri maneviyatı arasında aynı ilişki 

bulunamamıştır.  

Altaf ve Awan (2011) çalışmalarında, iş yeri maneviyatının iş yükü ve çalışan 

tatmini ilişkisine aracılık yapıp yapmadığını araştırmışlardır. İş yeri maneviyatını 

ölçmek için Maginnis (2001) tarafından geliştirilen iş yerinde esenlik ölçeğinden 

faydalanılmıştır. İş tatmini ile ilgili sorular Tsui vd. (1992) çalışmasına dayanmaktadır. 

Farklı iş yerlerinde çalışan 76 kişi arasında yapılan araştırma sonuçlarına göre (Altaf 

ve Awan,2011), iş yeri maneviyatı ile iş tatmini arasında anlamlı bir ilişki bulunmuş 

ve iş yeri maneviyatının iş tatmini ve iş yükü ilişkisine aracılık yaptığı tespit edilmiştir. 

Drake (2011), işyeri maneviyatı ile örgüt temelli benlik saygısı arasındaki 

ilişkiyi incelemiştir. Çalışmada, anket yoluyla kamu okullarında çalışanlardan 

verilerini toplamıştır. Verilerin analizi sonucunda iş yeri maneviyatının beş boyutu ve 

örgüt temelli benlik saygısı arasında güçlü bir korelasyon olduğunu bulgulamıştır. 

Ayrıca çalışmada işyeri maneviyatı, örgütsel temelli benlik saygısının yordayıcısı 

olduğunu da ortaya koymuştur.  

Deshpande (2012) araştırmada, örgütlerin rekabet avantajı konusunda neler 

yaptığı ile ilgili olarak bilgiler elde etmeye çalışmıştır. Bu amaçla, rekabet avantajı 

kaynağının insan olduğunu fark etmiştir. Araştırmada, örgütsel öğrenmenin çalışanlar 

üzerindeki gelişimindeki rolü incelenmektedir. Buna ek olarak, işyeri maneviyatının 

örgütsel öğrenmeyi etkileyip etkilemediğini incelemiştir. Sonuç olarak işyeri 

maneviyatı ile örgütsel öğrenme arasında ilişki tespit etmiştir. 

Chawla ve Guda (2013), satış organizasyonu bağlamında iş yeri maneviyatı 

kapsamında incelemiştir. Araştırmada, aşkınlığın, on yıl önce ortaya çıkan işyeri 

maneviyatı kavramında ve müşteri odaklılık, uyarlanabilirlik, hizmet yönelimi ve etik 

satış davranışıyla ilişkiye yönelik satış özelliklerinin çoğunda ortak bir unsur olduğuna 

dikkat çekiyor. İş yeri maneviyatı alt boyutu olan aşkınlığın ortak yönü temel alınarak, 

işyeri maneviyatının ilişki odaklı satış özelliklerine nedensel bir öncül olabileceğini 

önermişlerdir. 

Khan, Khan ve Chaudhry (2015) araştırmalarında, hizmetkâr liderlik ile iş yeri 

maneviyatı arasındaki ilişkiyi incelemişlerdir. Çalışmada verileri toplarken üç 

anketten yararlanmışlardır. Bunlar; hizmetkâr liderlik, işyeri maneviyatı ve örgüt 

kültürü anketleridir. Çalışma sonucunda, hizmetkâr liderliğin işyeri maneviyatıyla 
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pozitif ve anlamlı bir ilişki içerdiğini ve örgüt kültürünün de işyeri maneviyatıyla 

pozitif ilişkili olduğunu ortaya koymuşlardır. 

Suárez (2015) çalışmasında, maneviyatın işyerinde ve çalışan ile organizasyon 

üzerindeki etkilerini incelemiştir. Maneviyatın işyerinde çalışanların ve liderlerin 

arasındaki uyum ve birliği geliştirmenin yanı sıra çalışanların moralini olumlu yönde 

geliştirebileceklerini sorgulamıştır. Yaş, cinsiyet, kültür ve liderliğin kontrol 

değişkenleri farklı sonuçlar doğurabilir ve bu nedenle maneviyat teorisini işyeri ile 

ilişkili olarak çerçevelemek için daha fazla araştırmaya ihtiyaç duyulduğunu ortaya 

koymuştur. 

2.4.2. Pozitif Psikolojik Sermaye İle İlgili Araştırmalar 

2.4.2.1. Yurt İçinde Yapılan Çalışmalar 

Özkalp (2009, ss.491-498) “Psikolojik sermaye ile iş tatmini arasındaki 

ilişkinin analizi: otel işletmelerinde yapılan bir araştırma” adlı çalışmasında pozitif 

örgütsel davranış alanındaki umut, öz yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik dayanıklılık 

kavramlarını açıklamıştır. İlişki analizi sonuçlarına göre; psikolojik sermayenin alt 

boyutları olan öz yeterlilik ve umut ile iş tatmini arasında istatistiksel olarak anlamlı 

bir ilişki olmadığını ortaya koymuştur. Bir diğer sonuç olarak da dayanıklılık ve 

iyimserlik ile iş tatmini arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir ilişki tespit etmiş ve 

benzer şekilde dayanıklılık ve iyimserlik boyutlarının iş tatminini pozitif yönde 

anlamlı olarak etkilediğini bulgulamıştır. 

Akçay (2011) tarafından yapılan “Pozitif psikolojik sermayenin kişisel 

değerler bakımından iş tatminine etkisi ve bir araştırma” isimli doktora tezinde 

işçilerin ve memurların psikolojik sermayesiyle iş tatminleri arasındaki ilişkinin 

saptanması çalışması yapılmış. Memurlardan ve işçilerden oluşan 450 kişilik gruba iş 

tatmini ve psikolojik sermaye ölçeği uygulanmıştır. Elde edilen veriler üzerinde 

Pearson korelasyon analizi yapılmıştır. Araştırma sonucunda psikolojik sermayenin iş 

tatminini pozitif yönde etkilediği ortaya konulmuştur.  

Uslu, Özer, Gündoğdu ve Arat (2011, ss.495-500) “Psikolojik sermaye iş 

tatmini ve iş performansını arttırır mı? Kişi-örgüt ve kişi-iş uyumunun şartlı değişken 

olarak rolü” isimli araştırmalarında psikolojik sermaye ile psikolojik güçlenme 

arasında pozitif yönlü anlamlı ilişki olduğunu ortaya koymuşlardır. 



31 

 

Polatcı (2011), “Psikolojik sermayenin performans üzerindeki etkisinde iş aile 

yayılımı ve psikolojik iyi oluşun rolü” isimli doktora tezinde iş aile yayılımı ve pozitif 

iyi oluş değişkenlerinin psikolojik sermayenin performans üzerindeki etkisini ortaya 

koymaktır. Araştırmada akademisyen, doktor, hemşire, polis ve bankacı olmak üzere 

farklı meslek gruplarından 361 kişiden psikolojik sermaye, iş aile yayılımı, psikolojik 

iyi oluş ve performans ölçeklerinden oluşan bir anket formunu cevaplamaları 

istenmiştir. Elde edilen veriler üzerinde açımlayıcı faktör analizi, korelasyon analizi, t 

testi ve varyans analizleri yapılmış ve araştırma modeli Yapısal Eşitlik Modeli ile test 

edilmiştir. Araştırma sonucunda psikolojik sermayenin performansı olumlu yönde 

etkilediği, bu etkinin ise pozitif iyi olma ve pozitif iş aile yayılımı ile arttığı tespit 

edilmiştir. 

Keleş (2011, ss.343- 350), “Pozitif psikolojik sermaye: tanımı, bileşenleri ve 

örgüt yönetimine etkileri” adlı çalışmasında pozitif psikolojik sermayenin işyerinde 

destekleyici bir örgüt iklimi algılanması durumunda, çalışanların performanslarını 

olumlu etkilediği sonucu elde edilmiştir.  

Erkuş ve Fındıklı (2012, ss.420-422) “Psikolojik sermayenin iş tatmini, iş 

performansı ve işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisine yönelik bir araştırma” adlı 

çalışmalarında, pozitif psikolojik sermayenin çalışanların mutluluk düzeylerine pozitif 

ve anlamlı etki ettiği sonucuna ulaşmışlardır. İkinci aşamada yapılan analizler 

sonucunda psikolojik sermaye ile iş tatmini ve iş performansı arasında pozitif, işten 

ayrılma niyeti arasında ise negatif ve anlamlı ilişkiler tespit etmişlerdir. Alt boyutlara 

ilişkin yaptıkları analizlerde ise umut faktörü ile iş tatmini arasında pozitif, işten 

ayrılma niyeti arasında ise negatif ve anlamlı ilişkiler belirlemişlerdir.  

Akdoğan, Polatcı (2013, ss.273-293) “Psikolojik sermayenin görev ve 

bağlamsal performans üzerindeki etkileri: polis teşkilatında bir araştırma” adlı 

çalışmasında, psikolojik sermayenin psikolojik iyi oluş düzeyini anlamlı ve pozitif 

yönde etkilediğini bulgulamıştır. Araştırmada psikolojik sermayenin negatif iş aile 

yayılımı boyutlarını negatif, pozitif iş aile yayılımı boyutlarını pozitif yönde etkilediği 

sonucunu elde etmiştir.  

Keser, Kocabaş (2014) “İlköğretim okulu yöneticilerinin otantik liderlik ve 

psikolojik sermaye özelliklerinin karşılaştırılması” adlı çalışmasında psikolojik 

sermaye bileşenleri ve otantik liderlik unsurları arasında anlamlı ilişki bulgulamıştır. 
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Ayrıca otantik liderlik unsurlarının, psikolojik sermaye bileşenlerinden etkilendiğini 

yani psikolojik sermaye bileşenlerinin otantik liderlik unsurlarını yordadığını rapor 

etmiştir.  

Çetin, Şeşen ve Basım (2013) ”Örgütsel psikolojik sermayenin tükenmişlik 

sürecine etkileri: kamu sektöründe bir araştırma” çalışmalarında kişilerin psikolojik 

sermayeleri ile tükenmişlik duyguları arasında negatif yönlü bir ilişki olduğunu tespit 

etmişlerdir. Negatif yönlü bu ilişki pozitif psikolojik sermayenin alt boyutlarından öz 

yeterlilik ve umut boyutlarıyla ortaya çıkmıştır. Bu durumda çalışanların görevlerini 

yerine getirme konusunda başarılı olacaklarına olan inançları ve gelecekle ilgili 

hedefler belirlemede ve hedeflere yönelik çalışmada istekli oluşları sayesinde 

tükenmişlik duygularını yenmeyi başarabildiklerini ortaya çıkarmışlarıdır.  

Büyükgöze (2014) “Lise öğretmenlerinin görüşlerine göre algılanan örgütsel 

destek ve psikolojik sermaye ilişkisi” adlı çalışmasında öğretmenlerin algılanan 

örgütsel destek düzeylerinin orta düzeyde olduğunu, öğretmenlerin genel psikolojik 

sermaye düzeylerinin görece yüksek olduğunu, evli öğretmenlerin bekâr öğretmenlere 

ve sendika üyesi olanların olmayanlara göre umut düzeylerinin daha yüksek olduğunu, 

meslek lisesinde çalışanların Anadolu lisesinde çalışanlara göre psikolojik dayanıklılık 

düzeylerinin daha yüksek olduğunu ve lisans eğitimi mezunu öğretmenlerin lisansüstü 

eğitim mezunu öğretmenlere göre daha iyimser olduklarını belirlemiştir. Bununla 

birlikte, öğretmenlerin algılanan örgütsel destek düzeyleri ile genel psikolojik sermaye 

düzeyleri arasında orta düzeyde aynı yönlü anlamlı bir ilişki tespit etmiştir. Ayrıca, 

araştırma kapsamında kullanılan bağımsız değişkenlerin tümünün öğretmenlerin genel 

psikolojik sermayelerindeki varyansın % 8'ini açıkladığı ve algılanan örgütsel desteğin 

psikolojik sermayenin anlamlı bir yordayıcısı olduğu belirlemiştir.  

Kutanis ve Oruç (2014) “Pozitif örgütsel davranış ve pozitif psikolojik sermaye 

üzerine kavramsal bir inceleme” adlı çalışmalarında, pozitif psikolojik sermaye ve 

bileşenlerinin performans, iş tatmini, çalışan mutluluğu, örgütsel bağlılık gibi 

konularla ilişkili olduğunu ve bu kavramları pozitif yönde etkilediğini ortaya 

koymuşlardır.  

Şahin (2014) “Kriz yönetimi ve psikolojik sermaye arasındaki ilişki” adlı 

araştırmasında; öğretmenlerin kriz yönetimi ve psikolojik sermaye algı düzeyleri 

arasındaki ilişki tespit edilmiştir. Araştırma betimsel-ilişkisel tarama modelinde ve 
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nitel türde karma bir araştırmadır. Araştırma kapsamında, öğretmenlerin kriz 

yönetiminde psikolojik sermaye düzeylerinin cinsiyet, yaş, okuldaki hizmet süresi ve 

yönetim şekli değişkenlerine göre anlamlı olarak farklılaşıp farklılaşmadığı 

incelenmiştir. Araştırma sonuçlarına göre öğretmenlerin kriz yönetimi algıları genel 

ortalamada ve tüm alt boyutlarda orta düzey olduğunu bulgulamıştır. Kadın 

öğretmenlerin kriz yönetimi algıları, erkek öğretmenlerden yüksek bulunmuştur. 

Öğretmenlerin psikolojik sermaye düzeyleri genel ortalamada ve tüm alt boyutlarda 

orta düzey olarak belirlenmiş ve kadın öğretmenlerin psikolojik sermayeleri, erkek 

öğretmenlerden yüksek olduğu bulunmuştur. 

Çimen (2015) “Öğretmenlerin psikolojik sermaye algısına ilişkin faktörlerin 

incelenmesi” adlı çalışmasında, temel kaynağı insan olan eğitim örgütlerindeki 

olumsuzlukların ortadan kaldırılmasına katkıda bulunacağı düşünülen psikolojik 

sermayenin öğretmenler tarafından nasıl algılandığı ve bu algının temelinde yatan 

faktörlerin neler olduğu tespit edilmiştir. Araştırma sonucunda öğretmenlerin 

psikolojik sermaye algılarının yüksek olduğu tespit edilmiştir. Psikolojik sermayeyi 

olumlu yönde etkileyen faktörler arasında ise yönetici tutumları bakımından 

destekleyici davranışlar, öğretmene pozitif yaklaşma, iş birliğine girme ve iletişimi 

görev paylaşımı; çalışma ortamı bakımından okulun fiziki durumunun elverişliliği, 

diğer öğretmenlerle olumlu ilişkiler ve bazı kişisel özellikler ön plana çıkmadığını 

belirlemiştir.  

Tösten (2015) öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye yeterliklerini 

incelemek amacıyla eğitim bilimleri anabilim dalında yapmış olduğu “Öğretmenlerin 

pozitif psikolojik sermayelerine ilişkin algılarının incelenmesi” adlı doktora 

çalışmasında, öğretmenlerin pozitif psikolojik sermayelerine yönelik algılarını 

incelemektir. Araştırma sonucunda öğretmenlerin pozitif psikolojik sermayelerine 

yönelik algılarının yüksek olduğu; illerin gelişmişlik düzeyi ile öğretmenlerin pozitif 

psikolojik sermaye algısının ters orantılı olduğu; medeni durumun, kıdemin, yaşın, 

maaş memnuniyetinin, mezun olunan fakülte türünün, okul büyüklüğünün psikolojik 

sermayeyi etkilediği görülmüştür. 

Sarıcı (2016), "Öğretmenlerin iş doyumu ile pozitif psikolojik sermaye 

düzeylerine yönelik görüşleri (İzmir-Foça ilçesi örneği)" adlı araştırmasında 

öğretmenlerin iş doyumu ve pozitif psikolojik sermaye düzeylerine ilişkin görüşlerini 

tespit ederek, görüşleri arasında anlamlı bir ilişki olup olmadığını ve öğretmen 
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görüşlerinin kişisel değişkenlere göre anlamlı fark ortaya koyup koymadığını 

belirlemektir. Araştırmadan elde edilen sonuçlara göre öğretmenlerin iş doyumuna 

yönelik toplamda görüşleri 'kısmen katılmıyorum' düzeyindedir. Araştırmaya katılan 

öğretmenlerin pozitif psikolojik sermayeye ilişkin görüşleri "tamamen katılıyorum" 

düzeyindedir. İş doyumu ve pozitif psikolojik sermayeye ilişkin öğretmen görüşleri 

kişisel değişkenlere göre incelendiğinde ve toplam ölçek ve alt boyutlara ilişkin 

puanlarda cinsiyet ve öğretim şekline göre anlamlı farklılık ortaya çıkmamıştır. İş 

doyumu ve pozitif psikolojik sermayeye ilişkin öğretmen görüşleri açısından da 

toplam ölçekler arasında anlamlı bir ilişki tespit edilememiştir. 

Akmaz (2017), "Pozitif psikolojik sermaye ile örgütsel güven arasındaki 

ilişkinin incelenmesine yönelik bir araştırma: Trabzon bölgesindeki Çaykur 

işletmeleri" adlı çalışmasında Trabzon bölgesinde faaliyet gösteren Çay İşletmeleri 

Genel Müdürlüğüne bağlı sekiz çay fabrikasında çalışan memur statüsünde ve farklı 

görevlerde çalışan personelin pozitif psikolojik sermayeleri ile örgütsel güvenlerinin 

arasında bir ilişkinin olup olmadığını araştırmıştır. Trabzon bölgesindeki Çay 

İşletmeleri Genel Müdürlüğü’ ne bağlı sekiz çay fabrikasında bulunan 150 personele 

anket uygulamış. Yapılan analizler sonucunda, pozitif psikolojik sermaye boyutları ve 

örgütsel güven boyutlarının bazıları arasında anlamlı ilişkiler olduğunu tespit etmiştir. 

Ayrıca demografik değişkenlerin pozitif psikolojik sermaye, örgütsel güven ve 

bunların bazı boyutları arasında anlamlı ilişkilerin olduğunu belirlemiştir. 

2.4.2.2. Yurt Dışında Yapılan Çalışmalar 

Luthans ve Youssef (2004, ss.157-158) tarafından yapılan araştırmada 

araştırma sonucuna göre; örgütlerdeki insan davranışlarının, motivasyon hakkındaki 

olumsuz teorilerin yerini, örgütlerdeki insanların, sosyal ve psikolojik sermayelerini 

geliştirmeye yönelen, yönetimlere bırakması gerektiğini ifade etmişlerdir. 

Luthans vd. (2005, s.260) tarafından Çin’de yaptıkları çalışmada, pozitif 

psikolojik sermaye ile performans arasında pozitif bir ilişki bulgulamıştır. Çalışma 3 

işletme üzerinde yapılmıştır. En çok çalışanı olan işletmede pozitif psikolojik sermaye 

ile liyakate dayalı maaş arasında pozitif bir ilişki bulmuşlardır. Pozitif psikolojik 

sermayenin umut alt boyutunda yaş ve cinsiyet ile pozitif bir ilişki olduğunuz ortaya 

koymuştur. Pozitif psikolojik sermaye ile yaş arasında pozitif ilişki gözlenirken, 

cinsiyet değişkeninde her hangi bir ilişki olmadığı tespit edilmiştir.  
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Luthans, Norman, Hughes, (2006) tarafından ABD’de çeşitli alanlardan 304 

çalışan ile yapılan çalışmada, güven değişkeninin pozitif psikolojik sermaye ve otantik 

liderlik üzerindeki etkilerini incelenmiştir. Araştırma sonucunda, liderin pozitif 

psikolojik sermayesinin; lideri takip eden takipçilerinin güvenini pozitif yönde 

etkilediğini rtaya çıkarmıştır. Araştırma sonuçları alanyazını destekler niteliktedir. 

Pozitif psikolojik sermayenin liderlerin takipçileri, liderler ve örgütlerde pozitif 

çıktılar elde etmek açısından önemli olduğunu göstermektedir. 

Luthans ve Youssef (2007, s.338) tarafından yapılan nitel araştırmada pozitif 

psikolojik sermayenin, örgütsel vatandaşlık, cesaret ve doğruluk davranışları gibi 

pozitif eylemlere dönüşeceğini ifade etmişlerdir, umut, iyimserlik ve dayanıklılığın, 

performans, iş tatmini, mutluluk ve işe aidiyeti olumlu etkilediği sonucunu ortaya 

çıkarmıştır.  

Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ve Schaufeli (2007, ss.132-134) tarafından 

714 Hollandalı tekniker üzerinde yapılan çalışmada psikolojik sermayenin işe angaje 

olmayı (adanmışlığı) pozitif olarak etkilediği sonucuna ulaşılmıştır. Özyeterliliği 

yüksek olan çalışanlar örgütün taleplerini karşılamada kendilerine üst düzeyde 

inanmakta; iyimserliği yüksek olanların daha iyi bir hayat yaşayacağına inanmakta ve 

örgütsel tabanlı öz-saygıya sahip olanlar da görevlerini yerine getirerek ihtiyaçlarını 

karşılayabileceklerine inanmaktadırlar. Araştırmanın diğer sonuçlarına göre; otonomi, 

sosyal destek, yönetsel koçluk yapma ve profesyonel gelişim için fırsatlar sunma 

boyutları ile işe adanmışlık arasında pozitif psikolojik sermayenin belirli bir kısmının 

yordayıcısı olduğu belirlenmiştir. Bu sonuca ek olarak da iş kaynakları ve tükenmişlik 

ilişkisinde pozitif psikolojik sermaye pozitif bir yordayıcısı olduğu tespit edilmiştir. 

Smith vd. (2009); bir lider örgüt içinde “kendi kendine sadık olmak” fikrini 

benimsediğinde, güven ve performans arasında belirgin bir ilişki oluştuğunu ifade 

etmiştir. Ayrıca, çalışanların pozitif psikolojik sermayeleri ile çalışanlar tarafından 

algılanan üst yönetime duyulan güven seviyesi arasında pozitif yönde bir ilişki tespit 

edilmiştir. Bu sebepten hem yöneticileri hem de çalışanları temsil eden ve grup 

seviyesinde performans analizi yapmayı sağlayan objektif bir model denenmiş ve grup 

seviyesindeki pozitif psikolojik sermaye ve güvenin performans ile anlamlı ilişkileri 

olduğu belirtilmiştir. 
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McMurray vd. (2010, ss.448-449)  tarafından Avustralya’daki kâr elde 

etmeyen bir kilisede çalışanlar ile yapılan çalışmada, yönetici konumunda çalışan 

kişinin iyi liderlik özelliklerinden dolayı, mutluluk, işe aidiyet ve pozitif psikolojik 

sermaye arasında anlamlı pozitif ilişkiler bulgulanmıştır. Araştırmada demografik 

değişkenler açısından yaş değişkenine göre (50 yaş üzeri ve 17-30 yaş aralığındakiler 

arasında), eğitim düzeyine göre eğitim seviyesi düşük olanların yüksek olanlara göre 

daha yüksek düzeyde psikolojik sermayeye sahip olduğu bulgusuna ulaşmışlardır. 

Walumbwa, Hartnell, Oke (2010, ss.950-954) tarafından ABD’de bir polis 

merkezinde yapılan çalışmada komiser ve polis memurları arasındaki; lider ve 

takipçilerinin psikolojik sermayesi, hizmet kalitesi ve iş performansı arasındaki ilişki 

incelenmiştir. Araştırma sonuçlarına göre, komiserlerin psikolojik sermayesi polis 

memurlarının psikolojik sermayesine etki ederek polis memurlarının iş performansını 

pozitif ve anlamlı olarak etkilediği sonuca ulaşmışlardır. Sonuç olarak araştırmada, 

psikolojik sermayenin iş performansının bir açıklayıcısı olduğu belirlenmiştir.  

Walumbwa, Luthans, Avey, Oke (2011) ‘nin grup seviyesindeki çalışmasında 

psikolojik sermayenin ve güvenin hem grubun örgütsel vatandaşlık davranışı hem de 

performansı ile ilişkili olduğu tespit edilmiştir. Ayrıca, otantik liderlik ile bu iki 

örgütsel çıktının ilişkisine aracılık ettiğini belirtmiştir. Bu bulgular, otantik liderliğin 

grup üyelerinin psikolojik sermayelerini ve güven seviyelerini geliştirmekte ve bu 

sayede çalışanların vatandaşlık davranışlarını ve performanslarını etkilemekte 

olduğunu ifade etmiştir. 
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BÖLÜM III 

YÖNTEM 

 

 

Bu bölümde araştırmanın modeli, örneklemi, veri toplama araçları, verilerin 

toplanması ve analizine ilişkin bilgilere yer verilmiştir. 

3.1. Araştırmanın Modeli 

Bu araştırma işyeri ruhsallığı ile pozitif psikolojik sermaye algıları arasındaki 

ilişkiyi belirlemeye yönelik olduğundan tarama modelinde ilişkisel bir çalışma özelliği 

taşımaktadır. Tarama modellerinde, araştırmacı neden-sonuç durumunu belirlemekten 

çok belirli bir duruma ilişkin yapıyı belirlemeyi amaçlar (Judd, Smith ve Kidder, 

1991). Karasar (2009) tarama modellerini; bilinmek istenen şey vardır ve oradadır, 

araştırmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi koşulları içinde olduğu gibi 

tanımlanmaya çalışılır, herhangi bir şekilde değiştirme ve etkileme çabası gösterilmez 

şeklinde ifade etmektedir. İlişkisel çalışmalar ise iki ve daha çok değişken arasında 

birlikte değişimin varlığını ya da derecesini belirlemek ve neden-sonuç ile ilgili 

ipuçları elde etmek amacıyla yapılmaktadırlar (Creswell, 2012; Gravetter ve Forzano, 

2012; Karasar, 2009). 

3.2. Evren ve Örneklem 

Araştırmanın evreni 2016-2017 eğitim öğretim yılında Gaziantep ili Şehitkâmil 

ilçesine bağlı resmi devlet ortaokul ve ortaöğretim okullarında görev yapan 

öğretmenlerden oluşmaktadır. Evrenin büyüdükçe soyutlaşması ve ulaşma imkânının 

güçleşmesi nedenleri (Karasar, 2009) örneklem alınmasını gerekli kılmıştır. 

Örnekleme, büyük bir gruptan, daha küçük bir grubun, büyük olan gruba ilişkin 

bilinmeyen bir bilgi parçasının, durumun ya da sonucun yaygınlığının kestirilmesi ya 

da tahmin edilmesi için dayanak olarak seçilmesidir (Atak, 2011). Bu araştırmada 

örnekleme yöntemlerinden uygun örnekleme yöntemi kullanılmıştır. Uygun 

örnekleme yöntemi araştırmacıya hız ve pratiklik kazandırır (Büyüköztürk, Çakmak, 
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Akgün, Karadeniz ve Demirel, 2008). Ölçekler 322 öğretmene uygulanmıştır. Ancak 

toplanan ölçeklerden 11’i eksik, özensiz veya uygun doldurulmadığı belirlenerek 

analize dâhil edilmemiştir. Sonuç olarak, uygun örnekleme yöntemiyle belirlenen, 

araştırmaya temel olan veriler 311 öğretmenden elde edilmiştir. 

Araştırma kapsamında ulaşılan toplam 311 öğretmenin demografik 

özelliklerine ilişkin bulgular Tablo 3.1.’ de sunulmuştur.  

Tablo 3.1. 

Demografik Özellikler Tablosu 

Değişkenler Kategoriler f % 

Cinsiyet 
Kadın 165 53,1 

Erkek 146 46,9 

Kıdem 1-5 yıl 57 18,4 

6-10 yıl 53 17,0 

11-15 yıl 51 16,4 

16-20 yıl 77 24,8 

21+ 73 23,5 

Eğitim Durumu Lisans 259 83,8 

Lisansüstü 50 15,8 

Medeni Durum Evli 242 77,8 

Bekâr  69 22,2 

   Okul 
Ortaokul 169 54,34 

Ortaöğretim 142 45,66 

 

Tablo 3.1.’de araştırmaya katılan 311 öğretmenin, %53,1’ini kadın 

öğretmenlerin oluşturduğu görülmektedir. Öğretmenlerin kıdem yıllarına bakıldığında 

%24,8’i 16-20 yıl ve %23,5’i 21 yıl ve üzeri öğretmenlerden oluşmaktadır. Bunun yanı 

sıra öğretmenlerin eğitim durumuna bakıldığında %83,8’i lisans mezunu olup %15,8’i 

lisansüstü eğitimi mezunudur. Araştırmaya katılan öğretmenlerin %54,34’ü 

ortaokulda çalışmaktadır. Katılımcıların medeni durumları ise %77,8’inin evli, 

%22,2’sinin bekâr olduğu görülmektedir. 
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3.3. Veri Toplama Araçları  

Araştırmanın verileri; işyeri ruhsallığı ve pozitif psikolojik sermaye ölçeği 

olmak üzere iki farklı ölçek aracılığıyla toplanmıştır. Bunlara ek olarak katılımcılara, 

araştırmacı tarafından oluşturulan demografik bilgi formu uygulanmıştır. 

Kişisel bilgi formu ile araştırmaya katılan öğretmenleri tanımlayan cinsiyet, 

meslekteki kıdem, eğitim ve medeni durum değişkenlerinin elde edilmesi 

amaçlanmıştır. 

Araştırmada öğretmenlerin işyeri ruhsallığı algılarını ölçmeye yönelik Özgan 

(2016) tarafından geliştirilmiş olan “İşyeri Ruhsallığı Ölçeği” kullanılmıştır. 

Geçerlilik ve güvenilirlik çalışmaları öğretmenler üzerinde test edilmiş olan bu ölçeğin 

kullanılmasının araştırmanın amacına daha uygun olacağı düşünülmüştür. Yapılan 

alanyazın taramalarında da öğretmenler için geliştirilmiş başka bir ölçeğe 

rastlanmamıştır. Ölçekteki cevap seçenekleri “1-Kesinlikle Katılmıyorum”, “2-

Katılmıyorum”, “3-Kararsızım”, “4-Katılıyorum” ve “5-Kesinlikle Katılıyorum” 

olmak üzere 5’li likert tipinde hazırlanmıştır. Ölçek 18 maddeden ve 4 boyuttan 

oluşmaktadır. Bu boyutlar örgütsel değerler, aşkınlık, fedakârlık ve anlamlı iştir. 

Ölçeğin iç tutarlılık kat sayısı (Cronbach α) .87 olarak hesaplanmıştır. Ölçeğin 

geliştirilmesinde yapı geçerliliğinin belirlenmesinde Açımlayıcı Faktör Analizi (AFA) 

ve Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) yapılmış olup, ilgilenilen değişkene ilişkin 

toplam varyansın %64’ ünü ölçek maddelerinin açıkladığı ve dört boyutlu yapının 

kabul edilebilir bir model oluşturduğu belirlenmiştir. Ayrıca ölçeğin geliştirme 

sürecinin her basamağında uzman görüşlerine dayalı kapsam geçerliliğinin sağlandığı 

belirtilmiştir. Dolayısıyla ölçeğin geçerlik ve güvenirliğinin sağlandığı 

anlaşılmaktadır. 

Araştırmada öğretmenlerin psikolojik sermaye algılarını ölçmeye yönelik 

Tösten ve Özgan (2014) tarafından geliştirilmiş olan “Psikolojik Sermaye Ölçeği” 

kullanılmıştır. Ölçek beşli likert tipindedir. Ölçekte bulunan cevap seçenekleri “1-

Kesinlikle Katılmıyorum”, “2-Katılmıyorum”, “3-Kararsızım”, “4-Katılıyorum”, “5-

Kesinlikle Katılıyorum” şeklinde sıralanmıştır. Ölçek 26 maddeden ve 6 boyuttan 

oluşmaktadır. Bu boyutlar öz yeterlilik, iyimserlik, güven, dışa dönüklük, psikolojik 

dayanıklılık ve umuttur. Tösten ve Özgan (2014) tarafından yapılan analizlere göre 

ölçeğin iç tutarlılık kat sayısı (Cronbach α) .946 olarak hesaplanmıştır.  
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3.4. Verilerin Elde Edilmesi 

Verilerin tamamı araştırmacı tarafından, katılımcılarla yüz-yüze bir araya 

geldiği ortamlarda toplanmıştır.  

3.5. Verilerin Analizi 

Günlük yaşamda ve akademik araştırmalarda çoğu zaman bir özellikle başka 

bir özellik arasında ilişki olup olmadığına, eğer ilişki varsa bu ilişkinin derecesine ve 

yönünü bulmaya ihtiyaç vardır (Baykul, 1999, s.140). İki değişken arasındaki ilişkinin 

büyüklüğünün, yönünün ve önemliliğinin ortaya konulması amaçlanıyorsa korelasyon 

analizinden yararlanılmaktadır (Özdamar, 1999). Öğretmenlerinin iş yeri ruhsallığı ile 

pozitif psikolojik sermaye algıları arasındaki ilişkiyi belirlemek için basit korelasyon 

analizinden yararlanılmıştır. Basit korelasyon yöntemlerinden varsayımların 

sağlandığı koşullarda uygulanan Pearson Momentler Çarpım Korelasyonu tekniği 

tercih edilmiştir. Basit korelasyon katsayısı yorumlanırken 0,70 – 1,00 arasında ise 

yüksek; 0,70 – 0,30 arasında ise orta ve 0,30 – 0,00 arasında ise düşük düzeyde ilişki 

olarak tanımlanır (Büyüköztürk, 2008). Cinsiyet, kıdem, eğitim ve medeni durum 

değişkenlerine göre gruplar arasındaki farkın manidarlığını test etmede, 

varsayımlarının karşılandığı durumlarda t-testi ve tek faktörlü varyans (ANOVA) 

analizi; varsayımların karşılanmadığı durumlarda ise Mann Whitney U ve Kruskall-

Wallis H testi uygulanmıştır. Araştırma kapsamında veriler, SPSS 23.0 istatistik paket 

programı ile çözümlenmiştir. Sonuçların yorumlanmasında değişkenler arasında 

anlamlı bir fark olup olmadığını belirlemede .05 anlamlılık düzeyi ölçüt olarak kabul 

edilmiştir.  
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BÖLÜM IV 

BULGULAR 

 

 

Araştırmanın bu bölümünde analiz sonucunda elde edilen bulgular alt 

problemler temelinde sunulmuştur. 

4.1. Birinci Araştırma Problemine İlişkin Bulgular  

Araştırmanın birinci alt problemi “Öğretmenlerin işyeri ruhsallığı algıları 

nedir?” şeklinde ifade edilmiştir. Öğretmenlerin işyeri ruhsallığı algılarına ilişkin 

puanlarının ve alt boyutlarının aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 

4.1.’de gösterilmiştir. 

Tablo 4.1.  

Öğretmenlerin İşyeri Ruhsallığına İlişkin Algıları 

İşyeri Ruhsallığı Ölçeği N �̅� ss 

Anlamlı iş 311 4,18 0,79 

Aşkınlık 311 4,12 0,77 

Fedakârlık 311 4,37 0,57 

Örgütsel Değerler 311 3,68 0,84 

İşyeri Ruhsallığı Toplam 311 4,02 0,61 

 

Tablo 4.1.’de görüldüğü gibi öğretmenlerin işyeri ruhsallığı algıları ortalama 

puanı 4,02’ dir. Bu ortalama değer 3,40 – 4,19 puan aralığına denk gelmektedir ve bu 

durum öğretmenlerin işyeri ruhsallığı algılarının “Katılıyorum” düzeyinde olduğunu 

göstermektedir. Tabloda ayrıca işyeri ruhsallığı ölçeğinde yer alan her bir boyutun ayrı 

ayrı ortalamaları yer almaktadır. Bu ortalamalara göre öğretmenlerin “Anlamlı İş” 

boyutuna yönelik tutumlarının (�̅� = 4,18) “Katılıyorum”, “Aşkınlık” boyutuna yönelik 

tutumlarının (�̅� = 4,12) “Katılıyorum”, “Fedakârlık” boyutuna yönelik tutumlarının (�̅� 
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= 4,37) “Kesinlikle Katılıyorum”, “Örgütsel Değerler” boyutuna yönelik tutumlarının 

(�̅� = 3,68) “Katılıyorum “ olduğu görülmektedir. 

4.2. İkinci Araştırma Problemine İlişkin Bulgular  

Araştırmanın ikinci alt probleminin bir boyutu olarak “İşyeri ruhsallığına 

ilişkin öğretmen algıları cinsiyete göre anlamlı bir farklılık göstermekte midir?” 

sorusuna cevap aranmıştır. Öğretmenlerin işyeri ruhsallığı algılarının cinsiyetlerine 

göre farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için yapılan Mann Whitney U testi 

sonuçları Tablo 4.2.’ de gösterilmiştir. 

Tablo 4.2.  

İşyeri Ruhsallığı Algıları Ölçeğinin ve Alt Boyutlarının Cinsiyete Göre Mann 

Whitney U-Testi Sonuçları 

Alt Boyutlar Cinsiyet N 
Sıra 

Ortalaması 

Sıra 

Toplamı 
U p 

Anlamlı İş 
Kadın 

Erkek 

165 

146 

161,68 

149,58 

26677,50 

21838,50 
11107,50 ,226 

Aşkınlık 
Kadın 

Erkek 

165 

146 

161,05 

150,29 

26574,00 

21942,00 
11211,00 ,286 

Fedakârlık 
Kadın 

Erkek 

165 

146 

168,63 

141,73 

27823,50 

20692,50 
9961,50 ,007* 

Örgütsel 

Değerler 

Kadın 

Erkek 

165 

146 

160,62 

150,78 

26502,50 

22013,50 
11282,50 ,334 

İşyeri 

Ruhsallığı 

Toplam 

Kadın 

Erkek 

165 

146 

165,70 

145,04 

27340,00 

21176,00 
10445,00 ,043* 

*p<.05 

Mann Whitney U testi sonucuna göre araştırmaya katılan öğretmenlerin işyeri 

ruhsallığı algılarının cinsiyete göre anlamlı bir şekilde farklılaştığı Tablo 4.2.’de 

görülmektedir (U=10445, p<.05). Sıra ortalamaları dikkate alındığında kadın 

öğretmenlerin işyeri ruhsallığı algılarının erkek öğretmenlere göre daha yüksek olduğu 

anlaşılmaktadır.  

Öğretmenlerin cinsiyete göre fedakârlık alt boyutuna ilişkin puanlarının 

anlamlı olduğu belirlenmiştir (U=9961,50, p<.05). Kadın öğretmenlerin sıra 

ortalamaları 168,63 iken erkek öğretmenlerin ki 141,73 olarak bulunmuştur. Buna göre 

cinsiyete göre farklılığın kadın öğretmenler lehine olduğu görülmektedir. Başka bir 
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deyişle kadın öğretmenlerin fedakârlık algısı erkek öğretmenlerinkine göre anlamlı bir 

şekilde daha yüksektir. 

Araştırmanın ikinci alt probleminin diğer bir boyutu olarak “İşyeri ruhsallığına 

ilişkin öğretmen algıları medeni duruma göre anlamlı bir farklılık göstermekte midir?” 

sorusuna cevap aranmıştır. Öğretmenlerin işyeri ruhsallığı algılarının medeni 

durumlarına göre farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için yapılan Mann 

Whitney U testi sonuçları Tablo 4.3.’ te gösterilmiştir. 

Tablo 4.3. 

İşyeri Ruhsallığı Algıları Ölçeğinin ve Alt Boyutlarının Medeni Duruma Göre Mann 

Whitney U-Testi Sonuçları 

Alt Boyutlar 
Medeni 

Durum 
N 

Sıra 

Ortalaması 

Sıra 

Toplamı 
U p 

Anlamlı İş 
Evli 

Bekâr  

242 

69 

158,22 

148,22 

38288,50 

10227,50 
7812,50 ,405 

Aşkınlık 
Evli 

Bekâr  

242 

69 

156,05 

155,82 

37764,50 

10751,50 
8336,50 ,985 

Fedakârlık 
Evli 

Bekâr  

242 

69 

153,97 

163,11 

37261,50 

11254,50 
7858,50 ,449 

Örgütsel 

Değerler 

Evli 

Bekâr  

242 

69 

159,10 

145,14 

38501,50 

10014,50 
7599,50 ,254 

İşyeri Ruhsallığı 

Toplam 

Evli 

Bekâr  

242 

69 

159,29 

144,45 

38549,00 

9967,00 
7552,00 ,226 

*p<.05  

Tablo 4.3.’e bakıldığında öğretmenlerin işyeri ruhsallığı algısı ile medeni 

durumları arasında .05 düzeyinde anlamlı bir farklılık görülmemektedir (U=7552,00, 

p>.05). İşyeri ruhsallığı algısı diğer alt boyutlarında da medeni duruma göre anlamlı 

bir farklılık göstermemektedir, yine de analiz sonuçlarından sıra ortalamaları dikkate 

alındığında evlilerin ortalamasının bekarlardan yüksek olduğu görülmektedir. 

Araştırmanın ikinci alt probleminin bir başka boyutu olarak da “İşyeri 

ruhsallığına ilişkin öğretmen algıları eğitim durumuna göre anlamlı bir farklılık 

göstermekte midir?” sorusuna cevap aranmaktadır. Öğretmenlerin işyeri ruhsallığı 

algılarının eğitim durumlarına göre farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için 

yapılan Mann Whitney U testi sonuçları Tablo 4.4.’ te gösterilmiştir. 
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Tablo 4.4. 

İşyeri Ruhsallığı Algıları Ölçeğinin ve Alt Boyutlarının Eğitim Duruma Göre Mann 

Whitney U-Testi Sonuçları 

Alt Boyutlar 
Eğitim 

Durumu 
N 

Sıra 

Ortalaması 

Sıra 

Toplamı 
U p 

Anlamlı İş 
Lisans 

Lisansüstü 

259 

52 

154,99 

161,05 

40141,50 

8374,50 
6471,50 ,650 

Aşkınlık 
Lisans 

Lisansüstü 

259 

52 

155,62 

157,88 

40306,50 

8209,50 
6636,50 ,867 

Fedakârlık 
Lisans 

Lisansüstü 

259 

52 

155,49 

158,56 

40271,00 

8245,00 
6601,00 ,819 

Örgütsel 

Değerler 

Lisans 

Lisansüstü 

259 

52 

154,34 

164,28 

39973,50 

8542,50 
6303,50 ,466 

İşyeri 

Ruhsallığı 

Toplam 

Lisans 

Lisansüstü 

259 

52 

154,75 

162,22 

40080,50 

8435,50 
6410,50 ,584 

*p<.05 

Tablo 4.4. incelendiğinde öğretmenlerin işyeri ruhsallığı algısı ile eğitim 

durumları arasında .05 düzeyinde Mann Whitney U testi sonucuna göre anlamlı bir 

farklılık bulunmamaktadır (U=6410,50, p>.05). İş yeri ruhsallığı algısının; diğer alt 

boyutlarında da eğitim durumuna göre anlamlı bir farklılık görülmemektedir. 

Araştırmanın ikinci alt probleminin bir diğer boyutu da “İşyeri ruhsallığına 

ilişkin öğretmen algıları; kıdeme göre anlamlı bir farklılık göstermekte midir?” 

sorusuna cevap aranmaktadır. Öğretmenlerin işyeri ruhsallığı algısına ilişkin 

puanlarının kıdem değişkenine göre farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için 

yapılan Kruskal-Wallis H testi sonuçları Tablo 4.5.’ te gösterilmiştir.  
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Tablo 4.5. 

İşyeri Ruhsallığı Algıları Ölçeğinin ve Alt Boyutlarının Kıdeme Göre Kruskal-

Wallis H Test Sonuçları 

Alt 

Boyutlar 
Kıdem N 

Sıra 

Ortalaması 
sd x2 p 

Anlamlı 

fark 

Anlamlı İş 

1-5 yıl 58 165,68 

4 6,321 ,176 - 

6-10 yıl 53 132,59 

11-15 yıl 51 148,53 

16-20 yıl 77 168,18 

21+ 72 157,69 

Aşkınlık 

1-5 yıl 58 172,47 

4 3,098 ,541 - 

6-10 yıl 53 145,13 

11-15 yıl 51 154,99 

16-20 yıl 77 157,01 

21+ 72 150,37 

Fedakârlık 

 

1-5 yıl 58 172,59 

4 7,152 ,128 - 

6-10 yıl 53 146,78 

11-15 yıl 51 135,50 

16-20 yıl 77 168,48 

21+ 72 150,60 

Örgütsel 

Değerler 

 

1-5 yıl 58 159,45 

4 4,577 ,333 - 

6-10 yıl 53 153,99 

11-15 yıl 51 171,31 

16-20 yıl 77 161,01 

21+ 72 138,49 

İşyeri 

Ruhsallığı 

Toplam 

1-5 yıl 58 165,56 

4 3,378 ,497 - 

6-10 yıl 53 144,45 

11-15 yıl 51 159,35 

16-20 yıl 77 164,69 

21+ 72 145,13 
*p<.05 

Öğretmenlerin kıdeme göre işyeri ruhsallığı algısı ölçeğinden aldıkları 

puanların Kruskal-Wallis H testi sonuçları verilmiştir. Buna göre, işyeri ruhsallığı 

algısı ile kıdem arasında anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır (x2(sd=4, n=311) = 
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3,378, p>.05). Tabloda işyeri ruhsallığı; aşkınlık, fedakârlık ve örgütsel değerler alt 

boyutları sonuçları da verilmiştir. Ancak alt boyutlarda da anlamlı bir farklılık 

görülmemektedir. 

4.3. Üçüncü Araştırma Problemine İlişkin Bulgular  

Araştırmanın üçüncü alt problemi “Öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye 

algıları nedir?” şeklinde ifade edilmiştir. Öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye 

algısı puanları ve alt boyutlarına ilişkin aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri 

Tablo 4.6.’da gösterilmiştir. 

Tablo 4.6. 

Öğretmenlerin Pozitif Psikolojik Sermaye Algıları 

Pozitif Psikolojik Sermaye N �̅� ss 

Öz yeterlilik 311 4,43 ,58 

İyimserlik 311 4,24 ,80 

Güven 311 4,55 ,63 

Dışadönüklük 311 4,38 ,67 

Psikolojik Dayanıklılık 311 4,36 ,61 

Umut 311 4,45 ,62 

Psikolojik Sermaye Toplam 311 4,39 ,49 

Tablo 4.6.’da öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algıları ortalama puanı 

4,39’ dur. Bu ortalama değer 3,40 – 4,19 puan aralığına denk gelmektedir ve bu durum 

öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algılarının “Çoğunlukla Katılıyorum” 

düzeyinde olduğunu göstermektedir. Tabloda ayrıca pozitif psikolojik sermaye 

ölçeğinde yer alan her bir boyutun ayrı ayrı ortalamaları bulunmaktadır. Bu 

ortalamalara göre öğretmenlerin “öz yeterlilik” boyutuna yönelik tutumlarının (�̅� = 

4,43) “Tamamen Katılıyorum”, “İyimserlik” boyutuna yönelik tutumlarının (�̅� = 4,24) 

“Tamamen Katılıyorum”, “Güven” boyutuna yönelik tutumlarının (�̅� = 4,55) 

“Tamamen Katılıyorum”, “Dışa Dönüklük” boyutuna yönelik tutumlarının (�̅� = 4,38) 

“Tamamen Katılıyorum “,“Psikolojik Dayanıklılık” boyutuna yönelik tutumlarının (�̅� 

= 4,36) “Tamamen Katılıyorum“, “Umut” boyutuna yönelik tutumlarının (�̅� = 4,45) 

“Tamamen Katılıyorum“ öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algıları toplam 
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puanı ise (�̅� = 4,39) düzeyinde “Tamamen Katılıyorum“ düzeyinde olduğu 

görülmektedir. 

4.4. Dördüncü Araştırma Problemine İlişkin Bulgular  

Araştırmanın dördüncü alt probleminin bir boyutu olarak “Öğretmenlerin 

pozitif psikolojik sermaye algıları; cinsiyete göre anlamlı bir farklılık göstermekte 

midir?” sorusuna cevap aranmıştır. Öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algısına 

ilişkin puanlarının cinsiyet değişkenine göre farlılık gösterip göstermediğini 

belirlemek için yapılan Mann Whitney U testi sonuçları Tablo 4.7.’ de gösterilmiştir. 

Tablo 4.7. 

Pozitif Psikolojik Sermaye Algıları Ölçeğinin ve Alt Boyutlarının Cinsiyete Göre 

Mann Whitney U-Testi Sonuçları 

Alt Boyutlar Cinsiyet N 
Sıra 

Ortalaması 

Sıra 

Toplamı 
U p 

Öz yeterlilik 
Kadın 

Erkek 

165 

146 

157,35 

154,48 

25962,50 

22553,50 
11822,50 ,772 

İyimserlik 
Kadın 

Erkek 

165 

146 

164,18 

146,76 

27089,00 

21427,00 
10696,00 ,083 

Güven 
Kadın 

Erkek 

165 

146 

161,77 

149,48 

26692,50 

21823,50 
11092,50 ,198 

Dışadönüklük 
Kadın 

Erkek 

165 

146 

156,24 

155,73 

25779,50 

22736,50 
12005,50 ,959 

Psikolojik 

Dayanıklılık 

Kadın 

Erkek 

165 

146 

153,50 

158,82 

25328,00 

23188,00 
11633,00 ,595 

Umut 
Kadın 

Erkek 

165 

146 

159,88 

151,62 

26379,50 

22136,50 
11405,50 ,397 

Psikolojik 

Sermaye 

Toplam 

Kadın 

Erkek 

165 

146 

160,05 

151,42 

26408,50 

22107,50 
11376,50 ,398 

*p<.05 

Tablo 4.7.’de öğretmenlerin cinsiyete göre pozitif psikolojik sermaye algısı 

ölçeğinden aldıkları puanların Mann Whitney U testi sonuçları verilmiştir. Buna göre, 

pozitif psikolojik sermaye algısı ile cinsiyet arasında anlamlı bir farklılık 

bulunmamaktadır (U=11376,50, p<.05). Tabloda pozitif psikolojik sermaye alt 
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boyutları sonuçları da verilmiştir. Ancak alt boyutlarda da anlamlı bir farklılık 

görülmemektedir. 

Araştırmanın dördüncü alt probleminin diğer bir boyutu olarak da 

”Öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algıları; eğitim durumuna göre anlamlı bir 

farklılık göstermekte midir?” sorusuna cevap aranmıştır. Öğretmenlerin pozitif 

psikolojik sermaye algısına ilişkin puanlarının eğitim durumu değişkenine göre 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için yapılan Mann Whitney U testi 

sonuçları Tablo 4.8.’ de gösterilmiştir. 

Tablo 4.8. 

Pozitif Psikolojik Sermaye Algıları Ölçeğinin ve Alt Boyutlarının Eğitim Duruma 

Göre Mann Whitney U-Testi Sonuçları 

Alt Boyutlar 
Eğitim 

Durum 
N 

Sıra 

Ortalaması 

Sıra 

Toplamı 
U p 

Öz yeterlilik 
Lisans 

Lisansüstü 

259 

52 

157,44 

148,83 

40777,00 

7739,00 
6361,00 ,516 

İyimserlik 
Lisans 

Lisansüstü 

259 

52 

154,93 

161,33 

40127,00 

8389,00 
6457,00 ,634 

Güven 
Lisans 

Lisansüstü 

259 

52 

157,41 

149,00 

40768,00 

7748,00 
6370,00 ,510 

Dışadönüklük 
Lisans 

Lisansüstü 

259 

52 

153,32 

169,35 

39710,00 

8806,00 
6040,00 ,231 

Psikolojik 

Dayanıklılık 

Lisans 

Lisansüstü 

259 

52 

153,59 

167,98 

39781,00 

8735,00 
6111,00 ,282 

Umut 
Lisans 

 Lisansüstü 

259 

52 

155,22 

159,88 

40202,50 

8313,50 
6532,50 ,721 

Psikolojik 

Sermaye 

Toplam 

Lisans 

Lisansüstü 

259 

52 

154,75 

162,25 

40079,00 

8437,00 
6409,00 ,583 

*p<.05 

  

Tablo 4.8. incelendiğinde öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algısı ile 

eğitim durumları arasında .05 düzeyinde Mann Whitney U testi sonucuna göre anlamlı 

bir farklılık bulunmamaktadır (U=6410,50, p<.05). Pozitif psikolojik sermaye algısı 

ve alt boyutların da eğitim durumuna göre anlamlı bir farklılık görülmemektedir. 
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Araştırmanın dördüncü alt probleminin bir başka boyutu olarak da 

“Öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algıları; medeni durumuna göre anlamlı bir 

farklılık göstermekte midir?” şeklinde ifade edilmiştir. Öğretmenlerin pozitif 

psikolojik sermaye algısına ilişkin puanlarının medeni durumuna göre farlılık gösterip 

göstermediğini belirlemek için yapılan Mann Whitney U testi sonuçları Tablo 4.9.’ da 

gösterilmiştir. 

Tablo 4.9. 

İşyeri Ruhsallığı Algıları Ölçeğinin ve Alt Boyutlarının Medeni Duruma Göre Mann 

Whitney U-Testi Sonuçları 

Alt Boyutlar 
Medeni 

Durum 
N 

Sıra 

Ortalaması 

Sıra 

Toplamı 
U p 

Öz yeterlilik 
Evli 

Bekâr  

242 

69 

158,57 

146,99 

38373,50 

10142,50 
7727,500 ,332 

İyimserlik 
Evli 

Bekâr  

242 

69 

155,09 

159,20 

37531,50 

10984,50 
8128,500 ,734 

Güven 
Evli 

Bekâr  

242 

69 

156,90 

152,83 

37971,00 

10545,00 
8130,000 ,722 

Dışadönüklük 
Evli 

Bekâr  

242 

69 

152,19 

169,38 

36829,00 

11687,00 
7426,000 ,153 

Psikolojik 

Dayanıklılık 

Evli 

Bekâr  

242 

69 

154,46 

161,40 

37379,50 

11136,50 
7976,500 ,563 

Umut 
Evli 

Bekâr  

242 

69 

154,16 

162,45 

37307,00 

11209,00 
7904,000 ,479 

Psikolojik 

Sermaye 

Toplam 

Evli 

Bekâr  

242 

69 

155,73 

156,94 

37687,00 

10829,00 
8284,000 ,921 

*p<.05 

Tablo 4.9.’a bakıldığında öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algısı ile 

medeni durumları arasında .05 düzeyinde anlamlı bir farklılık 

görülmemektedir(U=8284,0, p>.05). Pozitif psikolojik sermaye algısı; diğer alt 

boyutlarında da medeni duruma göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir. 

Araştırmanın dördüncü alt probleminin diğer bir boyutu olarak da 

”Öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algıları; kıdeme göre anlamlı bir farklılık 

göstermekte midir?” sorusuna cevap aranmıştır. Öğretmenlerin pozitif psikolojik 
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sermaye algısına ilişkin puanlarının kıdem değişkenine göre farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek için yapılan Kruskal-Wallis H testi sonuçları Tablo 4.10.’ 

da gösterilmiştir. 

Tablo 4.10. 

Pozitif Psikolojik Sermaye Algıları ve Alt Boyutlarının Kıdeme Göre Kruskal-Wallis 

H Testi Sonuçları 

Alt 

Boyutlar 
Kıdem N 

Sıra 

Ortalaması 
sd x2 p 

Anlamlı 

fark 

Öz yeterlilik  

1-5 yıl 58 145,44 

4 11,010 ,026 

1-5 - 21+* 

6-10-16-20* 

6-10 - 21+* 

6-10 yıl 53 129,71 

11-15 yıl 51 152,70 

16-20 yıl 77 163,25 

21+ 72 178,45 

İyimserlik 

1-5 yıl 58 158,22 

4 7,222 ,125  

6-10 yıl 53 142,63 

11-15 yıl 51 134,49 

16-20 yıl 77 172,44 

21+ 72 161,70 

Güven 

 

1-5 yıl 58 156,67 

4 5,167 ,271  

6-10 yıl 53 147,15 

11-15 yıl 51 136,84 

16-20 yıl 77 164,02 

21+ 72 166,97 

Dışadönüklük 

1-5 yıl 58 150,87 

4 1,948 ,745  

6-10 yıl 53 165,04 

11-15 yıl 51 155,85 

16-20 yıl 77 147,30 

21+ 72 162,89 

Psikolojik 

Dayanıklılık 

1-5 yıl 58 160,62 

4 ,795 ,939  

6-10 yıl 53 153,17 

11-15 yıl 51 147,66 

16-20 yıl 77 156,69 

21+ 72 159,53 
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Umut 

1-5 yıl 58 149,49 

4 7,533 ,110  

6-10 yıl 53 152,78 

11-15 yıl 51 133,34 

16-20 yıl 77 160,86 

21+ 72 174,46 

Psikolojik 

Sermaye 

Toplam 

1-5 yıl 58 153,78 

4 5,921 ,205  

6-10 yıl 53 145,44 

11-15 yıl 51 136,11 

16-20 yıl 77 163,91 

21+ 72 171,19 

*p<.05 

Analiz sonuçları çalışmaya katılan öğretmenlerin, pozitif psikolojik sermaye 

algılarının kıdem bağımsız değişkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır 

(x2(sd=4, n=311) = 5,921, p>.05). Pozitif psikolojik sermayenin boyutları ele alınarak 

incelendiğinde ise öz yeterlilik boyutuna ait puanların anlamlı şekilde değiştiği 

görülmüştür (x2(sd=4, n=311) = 0,26, p<.05).  

Öz yeterlilik boyutunda grupların sıra ortalamaları dikkate alındığında; 21+ yıl 

kıdeme sahip olanların puanlarının en yüksek olduğu ve bunu sırasıyla 16-20 ve 11-

15 yıl kıdeme sahip öğretmenlerin izlediği görülmektedir. Bu farklılıkların 

anlamlılıklarının incelenmesi için ikişerli gruplar olarak Mann Whitney U testleri 

yapılmış ve bu farklılığın 1-5 ile 21+ yıl kıdeme sahip öğretmenler arasında 21+ yıl 

kıdeme sahip olanlar lehine, 6-10 ile 16-20 kıdeme sahip öğretmenler arasında 16-20 

yıl kıdeme sahip olanlar lehine ve 6-10 ile 21+ yıl kıdeme sahip öğretmenler arasında 

21+ yıl kıdeme sahip olanlar lehine olduğu bulgusuna ulaşılmıştır. 

4.5. Beşinci Araştırma Problemine İlişkin Bulgular  

Araştırmanın beşinci alt problemi “Öğretmenlerin işyeri ruhsallığı algıları, 

pozitif psikolojik sermaye algılarının anlamlı bir yordayıcısı mıdır?” şeklinde ifade 

edilmiştir. Öğretmenlerin işyeri ruhsallığı algılarının pozitif psikolojik sermaye 

algılarını yordama düzeyini belirlemek amacıyla yapılan regresyon testi sonuçları 

Tablo 4.11.’ de sunulmuştur. 
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Tablo 4.11. 

Öğretmenlerin İşyeri Ruhsallığı Algılarının, Pozitif Psikolojik Sermaye Algılarını 

Yordamasına İlişkin Regresyon Analizi Sonuçları 

Bağımlı Değişken Bağımsız Değişken B SH β t p 

 (Sabit) 2,820 ,161 
 
17,484 ,000 

Pozitif Psikolojik 

Sermaye 
İşyeri Ruhsallığı ,391 ,040 ,489 9,847 ,000 

 [R=0,489, R2=0,239, F(1,309)=96,954,p=.000<,005] 

Tablo 4.11.’de öğretmenlerin işyeri ruhsallığı algılarının, pozitif psikolojik 

sermaye algılarını yordama düzeyi incelendiğinde; işyeri ruhsallığı ile pozitif 

psikolojik sermaye algıları arasında orta düzeyde, pozitif yönlü anlamlı bir ilişki 

olduğu belirlenmiştir [ R = 0,489, p = 0,00 < 0,05 ]. İş yeri ruhsallığı algıları, 

öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algılarının anlamlı bir yordayıcısı olduğu 

görülmektedir, (R=0,489, R2=0,239, F(1,309)=96,954,p=.000<,005). Öğretmenlerin 

pozitif psikolojik sermaye algısına ilişkin toplam varyansın (değişkenliğin) %24’ünün 

pozitif psikolojik sermaye algısı ile açıklandığı ifade edilebilir. 
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5.1. Tartışma 

Bu araştırma, öğretmenlerin iş yeri ruhsallığı ile pozitif psikolojik sermaye 

algıları arasındaki ilişkinin ve öğretmenlerin demografik özelliklerine göre algılarının 

farklılaşıp farklılaşmadığının belirlenmesi amacıyla yapılmıştır. Araştırma 

kapsamında sırasıyla öğretmenlerin işyeri ruhsallığı ve pozitif psikolojik sermaye 

algıları demografik değişkenler açısından incelenmiştir. Araştırmada daha sonra ise 

öğretmenlerin iş yeri ruhsallığı ve psikolojik sermaye algıları arasındaki ilişki 

belirlenmiştir. 

Araştırmanın bulgularına göre öğretmenlerin işyeri ruhsallığı algıları ortalama 

puanı 4,02’ dir. Bu ortalama öğretmenlerin işyeri ruhsallığı algıları düzeyinin görece 

yüksek olduğunu göstermektedir. İş yeri ruhsallığı algısına yönelik yapılan 

araştırmalar incelendiğinde; Neal ve Biberman, (2003), Sadykova ve Tutar (2014), 

Fawcett, Brau, Rhoads, Whitlark ve Fawcett, (2008) yaptıkları araştırmada işyeri 

ruhsallığı algı puan ortalamalarının yüksek olduğu sonucuna ulaşmışlardır. Bu 

çalışmalar, araştırmanın bulgularını destekler niteliktedir. Araştırma sonucunda elde 

edilen bu bulgu Hofstede (1980)’nin kültür analizi çerçevesinde değerlendirildiğinde, 

Türkiye’nin genel örgüt yapısının kadına özgü değerler olarak ifade edilen sezgisellik, 

sevecenlik, yardımseverlik ve duygusallık gibi özelliklere sahip olması ile 

ilişkilendirilebilir. Diğer bir ifadeyle Türkiye örgüt yapısı olarak işe yönelik 

görevlerden önce işgörene yönelik ihtiyaçlara yönelebilmektedir. Bu durum da 

çalışanların işyeri ruhsallığı algılarının yüksek olmasının bir nedeni olabilir. Bununla 

birlikte okulun örgütsel yapısının uzmanlığa dayalı ve eğitimsel işlerde biçimselleşme 

düzeyinin düşük olması gibi nedenlerle bireyler kendilerini diğer örgüt yapılarına göre 

daha rahat ifade edebilmektedirler. Dolayısıyla öğretmenlerin işyeri ruhsallığı 

algılarının yüksek olması beklenen bir durumdur. İşyeri ruhsallığı algıları yüksek olan 
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çalışanların daha üretken ve çalışkan olmaları beklenmektedir. Thompson (2000) 

çalışmasında işyerinde ruhsallık algısı yüksek olan örgütlerin olmayanlara göre 

üretimlerinde bir artış olduğunu bildirmiştir. Bu düşünceyle adalet, sağlık, güvenlik 

gibi diğer toplumsal alt kurumların ürettikleri hizmetin kalitesi üzerinde belirleyici 

rolü bulunan eğitimin, öğretmenlerin ruhsallık algısının yüksekliğiyle hedeflerine 

ulaşabileceği söylenebilir. 

Öğretmenlerin işyeri ruhsallığı alt boyutlar düzeyinde incelendiğinde 

fedakârlık alt boyutunun, diğer boyutlara göre daha yüksek bir ortalamaya sahip 

olduğu görülmüştür. Özbek, Kahyaoğlu ve Özgen (2007) yapmış oldukları öğretmen 

adaylarının mesleğe ilişkin görüşlerini inceledikleri çalışmalarında, fedakârlığın en 

yüksek puana sahip görüşlerden biri olduğunu belirlemişlerdir. Öğretmenlik mesleği 

Türkiye’de büyük oranda fedakârlık gerektiren bir meslek olarak görülmektedir. 

Dolayısıyla, işyeri ruhsallığı içinde fedakârlık alt boyutunun yüksek çıkması 

öğretmenliğe ilişkin anlam yüklemesi ile ilişkilendirilebilir. 

Araştırmaya katılan öğretmenlerin işyeri ruhsallığı algıları cinsiyete göre 

farklılaşmaktadır. Kadın öğretmenlerin işyeri ruhsallığı algılarının erkek öğretmenlere 

göre daha yüksek olduğu anlaşılmaktadır. Bunun yanı sıra fedakârlık alt boyutunun da 

cinsiyete göre anlamlı farklılaştığı görülmektedir. Araştırma bulguları “fedakârlık” alt 

boyutunda cinsiyete göre farklılığın kadın öğretmenlerin lehine olduğunu 

göstermektedir. Bu bulgu kadınların kişilik yapılarının erkeklere göre daha hassas ve 

duygusal olması, olaylar ve durumlar karşısında duygularıyla hareket edebilmeleri 

kadın öğretmenlerin işyeri ruhsallığı ve fedakârlık alt boyutunda anlamlı şekilde 

farklılık göstermesini açıklar niteliktedir. Günindi Ersöz (2010) Türk atasözleri ve 

deyimlerinde kadına yönelik toplumsal cinsiyet rolleri ile ilgili yapmış olduğu 

çalışmada fedakârlığın kadına yönelik bir kimlik olarak inşa edildiğini göstermektedir.  

Araştırma bulgularına göre öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algıları 

ortalama puanı 4,39’ dur. Öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algılarının 

yüksekliğini ortaya koyan araştırmalara uluslararası (Avey, Luthans ve Jensen, 2009; 

Abbas, Raja, Darr ve Bouckenooghe,2012; Chen ve Lim, 2012; Bergheim, Eid, 

Hystad, Nielsen, Mearns, Larsson, Luthans, 2013; Avey, 2014; Boamah ve 

Laschinger, 2014) ve ulusal (Tösten, 2015; Erkuş ve Fındıklı, 2013; Çimen, 2015) 

alanyazında sıklıkla rastlanmaktadır. Öğretmenler genel olarak okuldaki zamanlarının 

büyük bir çoğunluğunda sınıflarında geçirmektedirler. Sınıfta öğretmenler öğretimin 
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nasıl gerçekleştirileceği konusunda, programlar merkezi olarak belirlenmekle birlikte, 

büyük bir esnekliğe sahiptir. Dolayısıyla, bu esneklik ve göreceli rahat çalışma 

koşulları ile ticari kaygı taşımayan ortam özellikleri öğretmenlerin daha yüksek 

iyimserlik, öz yeterlilik, dışadönüklük ve umut duygularına sahip olmalarında 

belirleyici olabilir. Diğer taraftan Kaya, Balay ve Demirci (2014) tarafından 

öğretmenler üzerine yapılan araştırmada öğretmenlerin psikolojik sermaye algı 

düzeyinin orta seviyede olduğunu bulgulamışlardır. Araştırmacılar, öğretmenlik 

mesleğinin etkili ve verimli bir şekilde yürütülmesi için beklenen yüksek psikolojik 

sermaye algı düzeyinin, orta seviyede kalmasını öğretmenlik imaj algısında son 

yıllarda yaşanan düşüş ile ilişkilendirmişlerdir. 

Araştırmada öğretmenlerin pozitif psikolojik sermayeleri farklı demografik 

değişkenlere göre incelenmiştir. Cinsiyet, medeni durum, eğitim durumuna göre 

öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algısı ve alt boyutları bakımından anlamlı bir 

farklılık bulunmamaktadır. Büyükgöze (2014) çalışmasında öğretmenlerin cinsiyet, 

medeni durum, eğitim durumu, sendika üyeliği, çalıştıkları lise türü değişkenlerine 

göre pozitif psikolojik sermaye algılarının istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

oluşturmadığını tespit etmiştir. Benzer şekilde Kaya, Balay ve Demirci (2014) 

tarafından yapılan çalışmada da cinsiyete göre öğretmenlerin pozitif psikolojik 

sermaye algılarının değişmediği bulunmuş olup, bu durum dolaylı olarak örneklem 

büyüklüğü ile ilişkilendirilmiştir. Ancak mevcut çalışmada da benzer bulguya 

ulaşılması örneklem yanlılığı ya da hatası ile açıklanabilecek bir durumu işaret 

etmemektedir. Dolayısıyla, cinsiyet temelinde öğretmenlerin pozitif psikolojik 

sermaye algılarının aynı olduğu söylenebilir. Pozitif psikolojik sermayenin alt 

boyutları olan öz yeterlilik, iyimserlik, güven, dışadönüklük, psikolojik dayanıklılık 

ve umut kavramsal anlamı bakımından düşünüldüğünde cinsiyete göre farkın 

olmaması beklenen bir durumdur. Diğer taraftan, Roman-Oertwig (2004), Çoban ve 

Demirtaş (2011), Çimen (2015)’te araştırmalarında öğretmenlerin pozitif psikolojik 

algılarının cinsiyet değişkenine göre anlamlı bir farlılık gösterdiğini belirtmişlerdir. 

Pozitif psikolojik sermaye algısının cinsiyete göre farlılık göstermesinin nedeni olarak 

sosyolojik boyutlara dayandırmaktadırlar. Özellikle Türkiye’de yapılan çalışmalarda; 

Türk kültürü ele alındığında erkek egemen toplumlarda erkeklerin daha dayanıklı ve 

mücadeleci olması gereken taraf olarak görülmesinden dolayı farkın kaynaklandığını 

belirtmişlerdir. 
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Analiz sonuçlarına göre çalışmaya katılan öğretmenlerin, pozitif psikolojik 

sermaye algıları kıdeme göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. Pozitif psikolojik 

sermayenin boyutları ele alınarak incelendiğinde ise öz yeterlilik boyutuna ait 

puanların anlamlı şekilde farklılaştığı görülmüştür. Farkın kaynağı araştırıldığında 1-

5 ile 21+ yıl kıdeme sahip öğretmenler arasında 21+ yıl kıdeme sahip olanlar lehine, 

6-10 ile 16-20 kıdeme sahip öğretmenler arasında 16-20 yıl kıdeme sahip olanlar 

lehine ve 6-10 ile 21+ yıl kıdeme sahip öğretmenler arasında 21+ yıl kıdeme sahip 

olanlar lehine olduğu bulgusuna ulaşılmıştır. Kıdem yılı az olanların kıdem yılı çok 

olanlara göre farklılaşmasını; özyeterliliğin bireylerin gelecekteki çalışmalarda 

alacakları görevleri başarmalarına ve bir sonuca ulaşma ihtimaline olan inancıyla 

açıklayabiliriz (Gardner ve Pierce, 1998). Bu doğrultuda örgütlerde kıdem yılı arttıkça 

çalışanların psikolojik sermayelerinin arttığını söyleyebiliriz. Tösten (2015), 

Berberoğlu (2013), Çimen (2015) ve Polatcı (2011) de çalışmalarında benzer bulgular 

elde etmişlerdir. 

Öğretmenlerin işyeri ruhsallığı ile pozitif psikolojik sermaye algıları arasında 

orta düzeyde, pozitif yönlü anlamlı bir ilişki olduğu görülmektedir. Böylece işyeri 

ruhsallığı algıları arttıkça pozitif psikolojik sermaye algılarının arttığı söylenebilir. 

Araştırma verileri dikkate alındığında, pozitif psikolojik sermaye algısındaki toplam 

varyansın %24’ünü iş yeri ruhsallığı algısı ile açıklanabileceği ortaya çıkmıştır. İş yeri 

ruhsallığı ile alt boyutlarının pozitif psikolojik sermaye alt boyutlarına etkisi ile ilgili 

çalışma bulunmamaktadır. Yine de araştırma bulguları işyeri ruhsallığı ile farklı 

konularda ilişki düzeyi belirleme ile ilgili çok sınırlı sayıdaki araştırma bulgularıyla 

(Rego ve Cunha, 2008; Khanifar vd., 2010; Chawla ve Guda, 2013; Bekiş 2013) 

kısmen örtüşmektedir. Bu çalışmalar, araştırmanın bulgularını desteklemektedir. 

 

 

 



57 

 

 

 

 

BÖLÜM VI 

SONUÇ VE ÖNERİLER 

 

 

6.1. Sonuç 

Araştırmada elde edilen sonuçlar sıralanmıştır. 

 Araştırma kapsamında öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye ve işyeri 

ruhsallığı algılarının yüksek olduğu sonucuna varılmıştır. 

 Öğretmenlerin işyeri ruhsallığı algıları cinsiyetlerine göre anlamlı şekilde 

kadın lehine farklılaştığı sonucuna ulaşılmıştır. Bu sonuca bakarak, kadın 

öğretmenlerin işyerinde daha pozitif düşünceler beslediği, işle ilgili 

problemlerde daha yapıcı olduğu görülmüştür. 

 Araştırma sonuçlarına göre çalışmaya katılan öğretmenlerin, pozitif psikolojik 

sermaye algıları kıdem bağımsız değişkenine göre öz yeterlilik boyutunda 

anlamlı bir farklılık göstermektedir. Bu fark 1-5 ile 21+ yıl kıdeme sahip 

öğretmenler arasında 21+ yıl kıdeme sahip olanlar lehine, 6-10 ile 16-20 

kıdeme sahip öğretmenler arasında 16-20 yıl kıdeme sahip olanlar lehine ve 6-

10 ile 21+ yıl kıdeme sahip öğretmenler arasında 21+ yıl kıdeme sahip olanlar 

lehine olduğu sonucuna varılmıştır. Bu sonuca göre kıdem yılı az olanların 

kıdem yılı çok olanlara göre farklılaşması; özyeterliliğin bireylerin tecrübeleri 

arttıkça öz yeterliliklerinin artmasına bağlı olarak değiştiğini söyleyebiliriz. 

Kıdemi fazla olan öğretmenlerin görece daha fazla psikolojik sermaye algısına 

sahip olduğu bulunmuştur. 

 Araştırmada öğretmenlerin işyeri ruhsallığı ile pozitif psikolojik sermaye 

algıları arasında orta düzeyde, pozitif yönlü anlamlı bir ilişki olduğu sonucuna 

ulaşılmıştır. Böylece işyeri ruhsallığı algıları arttıkça pozitif psikolojik 

sermaye algılarının arttığı tespit edilmiştir.  
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6.2. Öneriler 

Bu bölümde araştırmada elde edilen sonuçlar dikkate alınarak uygulayıcılar ve 

araştırmacılar için önerilerde bulunulmuştur. 

Uygulayıcılar için Öneriler 

 Eğitim yöneticileri toplumsal olarak manevi değerler atfedilen eğitim ve okulu 

doğru okuyarak yönetsel eylemlerini hayata geçirmelidir. Diğer örgütlerden de 

farklı olarak okullar katı bürokratik yapının ve yasal güç kullanımının fazla 

olduğu örgütler olarak yönetilemezler. Bunun yerine öğretmenlerin içsel 

motivasyon kaynaklarını geliştirebilecek karara katılım, kurullar aracılığıyla 

yönetim, uzmanlık alanına saygı, tanınma, yeni öğrenmeler gerçekleştirme gibi 

ruhsal olarak bağlılığı arttırabilecek örgütsel uygulamalarının hayata 

geçirilmesi düşünülmelidir. 

 Her tür ve düzeydeki eğitim yöneticilerinden, özellikle okul yöneticilerinden, 

bir bütün olarak örgütün gelişimini sağlayacak olan çalışanların pozitif 

psikolojik sermaye düzeylerini geliştirmelerine yönelik bir plana sahip olması 

beklenmelidir. Yine, görevin bir gereği diğer bir ifadeyle liyakatın bir 

göstergesi olarak insan kaynağının geliştirilmesine yönelik böyle bir planın 

göreve getiriliş sırasında değerlendirme ölçütlerinden biri olarak görülmesi 

önerilebilir. 

 Okullardaki rehberlik ve psikolojik danışmanlık biriminin öğretmenlerin 

kişisel özelliklerini dikkate alarak psikolojik sermayelerini artırabilecekleri 

sosyal ve kültürel aktiviteler hazırlamalı ve etkin şekilde öğretmenlerin 

katılımını sağlamaları; okulun manevi ortamının iyileştirilmesine katkı 

sağlayacağı düşünülmelidir. 

Araştırmacılar için Öneriler 

 Literatürde işyeri ruhsallığı ile ilgili çalışmaların çok sınırlı sayıda olduğu 

görülmektedir. Bu nedenle araştırmacıların işyeri ruhsallığına yönelik 

boylamsal ve eylem araştırması gibi araştırma modelleri ile desenlenen 

çalışmalara önem verilmelidir. 

 Okullarda öğretmenlerin işyeri ruhsallığı ve pozitif psikolojik sermaye 

algılarının; olumlu örgütsel davranışlara katkı sağladığı ele alındığında 
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öğretmenlere yönelik işyeri ruhsallığı ve pozitif psikolojik sermaye geliştirme 

programları oluşturulmalı ve uygulanmalıdır.   
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