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Psikolojik Dayanıklılığın İş Tatmini ve Örgütsel Bağlılık
Tutumlarındaki Rolü

The Role of Resilience in the Attitudes of Job Satisfaction and
Organizational Commitment

Özet:
Bu çalışmanın amacı, örgütsel psikolojik sermaye yapısı unsurlarından psikolojik dayanıklılık faktörünün, temel
örgütsel sonuç değişkenlerinden olan iş tatmini ve örgütsel bağlılık tutumları üzerindeki rolünün ortaya çıkarıl-
masıdır. Çalışmanın örneklemini 257 banka çalışanı oluşturmaktadır. Anket yöntemi ile verilerin toplandığı araş-
tırmada Psikolojik Dayanıklılık Ölçeği, İş Tatmin ölçeği ve Örgütsel Bağlılık Ölçeği kullanılmıştır. Elde edilen
veriler yapısal eşitlik modellemesi kullanılarak Amos 16.0 istatistik programı ile analiz edilmiştir. Araştırma bul-
guları, zorluklar ve problemlerle karşılaşıldığında, başarı elde etmek için kendini toparlama, başarıya odaklanma
ve bu yolda amacını sürdürme kapasitesi olarak değerlendirilen psikolojik dayanıklılık faktörünün, örgütsel bağ-
lamda başarı ve performansla ilişkilendirilen temel değişkenlerden iş tatmini (β=0,21; p<0.01) ve örgütsel bağlılık
(β=0,13; p<0.01) değişkenleriyle anlamlı ilişkileri olduğunu ortaya çıkarmıştır. Söz konusu ilişkilerin örgütsel or-
tamda yaratabileceği olası sonuçlar tartışılmıştır.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik sermaye, Psikolojik dayanıklılık, İş tatmini, Örgütsel bağlılık, Yapısal eşitlik
modeli

Abstract:
The aim of this study was to discover the role of resilience as an element of organizational psychological capital on
job satisfaction and organizational commitment as primary result variables of organizational context. The research
sample is composed of 257 bank employees. The data were collected by the survey method with using Resilience
Scale, Job Satisfaction Scale and Organizational Commitment Scale. The structural equation modeling was em-
ployed for the analysis with using Amos 16.0 statistical program. Results showed that resilience as capacity of bo-
uncing back, focusing the success and sustaining the that away goal to achieve success in the face of difficulties and
problems has significant relations with job satisfaction (β=0,21; p<0.01) and organizational commitment (β=0,13;
p<0.01) that associated with success and performance in the organizational context. Ultimately the probable re-
sults that stated relations may bring are discussed in the organizational context.

Keywords: Psychological capital, Resilience, Job satisfaction, Organizational commitment, Structural equation
modeling..
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1. GİRİŞ
Değişen çevresel koşullar karşısında per-

formansın artırılması ve örgütsel başarının
elde edilmesinde fiziksel ve finansal ser-
maye yanında entellektüel sermayenin rolü
giderek artmaktadır. Bu bağlamda örgüt ça-
lışanlarının bilgi, beceri ve birikimlerinden
oluşan insan sermayesi ile örgütsel ağ yapı-
lanmaları ve kişiler arası ilişkilerden oluşan
sosyal sermayeyle ilgili bir kavram olan ör-
gütsel psikolojik sermaye kavramı günü-
müzde örgütsel araştırmalara (Luthans,
2002a, 2002b; Luthans ve Youssef, 2007; Nel-
son ve Cooper, 2007; Wright, 2003; Luthans
ve diğ., 2007) konu olmaya başlamıştır. Ör-
gütsel psikolojik sermaye, çoğunlukla ör-
gütsel ortamda bireylerin güçlü tarafları ve
bunların nasıl ortaya çıkarıldığı ve geliştiril-
diğiyle ilişkili bir kavram olarak karşımıza
çıkmaktadır (Luthans, 2002a). Bu bağlamda
pozitif duygulanım, öz disiplin, öz saygı
veya temel öz değerlendirmeler ve benzeri
türden sabit karakteristik bir özellik değil;
durum ve şartlara göre farklılaşan bir özellik
(state-like) niteliği taşıyan bu kavram, kişi-
lik veya merkezi öz değerlendirmeler gibi
sabit ve süreklik arz eden bir yapı barındır-
mamaktadır. Bu bakımdan psikolojik ser-
mayenin, özellikle kişisel ve örgütsel
performansın geliştirilmesi ve yönlendiril-
mesine yönelik olarak, tecrübeyle veya eği-
timle değişebilen ve gelişebilen bir özellikler
bütünü olduğu belirtilmektedir (Luthans,
2002a, 2002b; Luthans ve Youssef, 2007; Lut-
hans ve diğ., 2007).

Psikolojik sermayenin özellikleri konu-
sunda yazında yer alan çeşitli çalışmalar, iş
bağımlılığı (Schaufeli ve Bakker, 2004), psi-
kolojik sağlık (Wright ve Cropanzano, 2000),
psikolojik sahiplik (Avey ve diğ., 2009), akıl,
cesaret ve affetme (Luthans ve diğ., 2007)
gibi faktörlere odaklanmaktadır. Bunun ya-
nında psikolojik sermaye kriterini en iyi kar-
şıladığı belirtilen psikolojik özelliklerin
umut, iyimserlik, öz yeterlilik ve psikolojik
dayanıklılık olduğu öne sürülmektedir (Lut-
hans, 2002a; Luthans ve Youssef, 2007; Lut-
hans ve diğ., 2007). Umut kavramı, değerli

amaçlar belirleyebilme (istenç) ve bu amaç-
ları elde etmede kişinin engellerin üstesin-
den gelebilme inancını (başarma gücü)
kapsayan bir durumdur (Snyder, 2000).
Snyder (2000) yapmış olduğu çalışmada
umut kavramını, etkileşimli biçimde (1) tem-
sil (amaca odaklanmış enerji) ve (2) metot-
lar’dan (amaçları karşılaması planlanan)
ortaya çıkan başarı duygusuna dayanan po-
zitif bir motivasyonel durum olarak açıkla-
maktadır. Diğer bir kavram olan iyimserlik,
amaç odaklı bir yapı olarak (Scheier ve Car-
ver, 1985), “kişinin zevkine veya avantajına
uygun olarak, sosyal veya maddesel du-
rumlarla ilişkili bir ruh durumu veya tu-
tumu” olarak görülmektedir (Tiger, 1971:
18). Öz yeterlilik ise, kişinin belirli bir alanda
bir görevin başarılı biçimde tamamlanma-
sında gerekli motivasyon, bilişsel kaynaklar
ve faaliyet aşamalarını harekete geçirmek
için kişinin kendi yeteneklerine olan güveni
veya inancıdır (Stajkovic ve Luthans, 1998).
Son olarak psikolojik dayanıklılık, zorluklar
ve problemlerle karşılaşıldığında, başarı elde
etmek için kendini toparlama, başarıya
odaklanma ve bu yolda amacını sürdürme
olarak karakterize edilmektedir (Richardson,
2002).

Bu özelliklerden psikolojik dayanıklılık,
iyimserlik, öz yeterlilik ve umut kavramla-
rıyla ilişkili özelliklerin birçoğunu içinde ba-
rındırması bakımında ön plana çıkmaktadır.
Örneğin kendini toparlama kapasitesi açı-
sından psikolojik dayanıklılık gösteren çalı-
şanların, aynı zamanda öz yeterlilikleri
yüksek olduğundan ve iyimser bir bakış açı-
sıyla geleceğe yönelik umutlar besledikle-
rinden; belirli bir amacın elde edilmesinde
alternatif yolların araştırılması, gerekli çaba-
nın sarf edilmesi ve sürdürülmesinde daha
kararlı oldukları söylenebilir. Bu bakımdan
iyimserlik, öz yeterlilik ile umut kavramları,
bu bağlamda psikolojik dayanıklılığın oluş-
ması için gerekli özellikleri içinde barındıran
alt unsurlar biçiminde görülebilir. Bununla
birlikte psikolojik dayanıklılık kavramının
çeşitli eğitim ve uygulamalarla geliştirilebilir
olması (Masten, 2001) ayrıca kavramsal ola-
rak ölçülebilmesi ve özellikle iş yerindeki
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performans (Coutu, 2002), iş tatmini (Larson
ve Luthans, 2006; Britton, 2008; Larrabee ve
diğ., 2010) ve bağlılık (Youssef ve Luthans,
2007) gibi faktörlerle ilişkilendirilebilir bir
özellik taşıması, kavramın örgütsel açıdan
önemine işaret etmektedir.

Mevcut çalışmada, örgütsel sermaye un-
surlarından psikolojik dayanıklılık kavramı-
nın örgütsel bağlamdaki tutumsal faktörlere
olan etkilerine odaklanılmaktadır. Bu
amaçla psikolojik dayanıklılık kavramının,
örgütsel bağlamdaki temel değişkenlerden
iş tatmini ve örgütsel bağlılık kavramlarına
olan etkileri araştırılmaktadır.

2. PSİKOLOJİK DAYANIKLILIK
(RESILIENCE)

Psikolojik dayanıklılık kişinin engel, be-
lirsizlik ve benzeri birçok olumsuz durumla
baş etme ve başarılı olma yeteneği olarak gö-
rülmektedir (Luthans ve diğ., 2006). Pozitif
örgütsel davranış bağlamında ise, terslikten,
belirsizlikten, çatışmadan, başarısızlıktan,
gelişmeden ve artan sorumluluktan tekrar
kendini toparlama için kişisel pozitif psiko-
lojik kapasite olarak tanımlanmaktadır (Lut-
hans, 2002a: 702).

Pozitif psikolologlar kişilerde psikolojik
dayanıklılık sürecinin oluşmasında hangi
faktörün etkili biçimde rol oynadığını anla-
mak için çeşitli araştırmalar yapmaktadırlar.
Örneğin Luthar (2003) psikolojik dayanıklı-
lığın farklı risk ortamlarında koruyucu ve
korunmasızlık güçlerin değişen dengesini
içeren dinamik bir süreç olduğunu öne sür-
mektedir. Masten ve Reed (2003) ile Gar-
mezy ve arkadaşları (1984) ise bu süreçte en
azından tek bir destekleyici kişinin önemi
üzerinde durmaktadır. Coutu (2002: 48) psi-
kolojik dayanıklılığın ögelerini “gerçeğin ol-
duğu biçimde kabulü, derin bir inanç, güçlü
benimsenen değerlerle destekleme, yaşamı
anlamlı kılma, olağanüstü bir doğaçlama ye-
teneği” olarak sıralamaktadır. Maddi (2002)
ise stresle baş edebilme yanında, bu süreçte
çaba ve başarı gösterebilmek için gerekli
olan psikolojik dayanıklılığın temelindeki
faktörün ‘psikolojik sağlamlık’ olduğunu be-

lirtmektedir.

Psikolojik dayanıklılığın açıklanmasında
rol oynayan birçok faktörden söz edilebil-
mesine karşın; yapılan çalışmalarda bu fak-
törlerin üç genel kategori altında
toplanabileceği öne sürülmektedir (Haase
2004). Bu kategoriler; aile uyumu ve desteği,
kişisel yapısal özellikler ve dışsal destek sis-
temleri (sosyal çevre, iş arkadaşları vb.) ola-
rak sıralanabilir. Bu bakış açısı
doğrultusunda Fribog ve arkadaşları (2005)
psikolojik dayanıklılık yapısının açıklanma-
sında “kendilik algısı”, “gelecek algısı”, “ya-
pısal stil”, “sosyal yeterlilik”, “aile uyumu”
ve “sosyal kaynaklar” olmak üzere toplam
altı faktörlü bir yapı öne sürmektedir. Ken-
dilik algısı kişinin kendi farkındalığına var-
masını ve temelde kim olduğuna yönelik
düşünceleri ifade etmektedir. Gelecek algısı
kişinin geleceğe yönelik bakış açısına işaret
etmekle birlikte, olumlu bakış açısı psikolo-
jik dayanıklılık sürecinde önemli rol oyna-
maktadır. Yapısal stil kişinin bir bakıma
kendine güveni, güçlü tarafları ve öz disip-
lini gibi kişisel özellikleridir. Sosyal yeterlilik
kişilerin sosyal açıdan destek görüp görme-
diğiyle ilişkili bir faktör iken; aile uyumu ki-
şinin en yakınlarıyla olan uyumunu
göstermektedir. Bu bağlamda psikolojik da-
yanıklılık sürecinde aile uyumunun ve sos-
yal desteğin önemli rolü bulunmaktadır. Son
olarak sosyal kaynaklar ise kişinin sahip ol-
duğu sosyal ilişkileri göstermektedir. Psiko-
lojik dayanıklılık yapısının açıklanmasında
geniş bir çerçeve sunması ve psikometrik
açıdan güçlü olması nedeniyle çalışmamızda
bu yapı benimsenmiştir.

İş ortamında psikolojik dayanıklılık ko-
nusunda yapılan bazı çalışmalarda psikolo-
jik dayanıklılık ile iş yeri performansı
arasındaki ilişkiler araştırılmış (Coutu, 2002;
Sutcliffe ve Vogus, 2003; Youssef ve Luthans,
2005) psikolojik dayanıklılığın performans
ile aynı yönlü ilişki içinde olduğu ortaya çı-
karılmıştır. Bu bağlamda hızla değişen iş
dünyasında, psikolojik dayanıklılığı yüksek
seviyede olanların, yaratıcı, değişime uyum
sağlayan, terslikler ve engeller karşısında
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daha mücadeleci olmalarıyla performansla-
rının da artabileceği belirlenmiştir (Coutu,
2002; Luthans ve diğ., 2005; Waite ve Ric-
hardson, 2004).

3. İŞ TATMİNİ
İş tatmini, genel olarak çalışanların yap-

tıkları işin, ücret, denetim, çalışma şartları,
gelişme imkânları, sosyal ilişkiler ve iş çev-
resi gibi çeşitli faktörlerine ilişkin olumlu
duygusal bakış açılarının bir sonucu olarak
oluşan bir memnuniyet durumu olarak de-
ğerlendirilebilir. Bu memnuniyet durumu
çalışanların işlerine karşı hissettikleri olumlu
ve iyimser duyguları (Blum ve Nylor, 1968;
Kim ve diğ., 2005: 174) veya çalışanların iş-
lerinin çeşitli yönlerine karşı yaptıkları de-
ğerlendirmeler sonucunda ulaştıkları
olumlu tutumların toplamı (Greenberg ve
Baron, 1997: 178; Gibson ve diğ., 1997: 106;
Babin ve Griffin, 1998: 128) biçiminde açık-
lanmaktadır. Yazındaki bu farklı bakış açı-
ları, iş tatmininin hem duygusal hem de
tutumsal özellikler taşıdığını ortaya çıkar-
maktadır. Bununla birlikte, tüm bu bakış açı-
larının ortak noktası, iş tatminin işe yönelik
olumlu duygulardan oluştuğu ve bu duy-
guların genel olarak işe yönelik bir tutumu
ortaya çıkardığıdır.

İş tatminin örgütsel bağlamdaki önemi
özellikle bu tutum ile verimlilik, performans,
örgüte bağlılık ile aynı yönlü; devamsızlık,
işe yabancılaşma, işten ayrılma gibi değiş-
kenlerle ters yönlü olan ilişkilerine dayan-
maktadır (Robbins, 2003: 19-20; Kim ve diğ.,
2005: 185; Shalley ve diğ., 2000; Witt, 1989).
Genel olarak iş tatmin duygusu yüksek çalı-
şanlar işine ve örgüte karşı olumlu ve yapıcı
olurken; tatmin duygusu düşük olanlar
olumsuz bir bakış açısına sahip olmaktadır
(Greenberg ve Baron, 2000).

İş tatmininin oluşmasında örgütsel bağ-
lamda birçok faktörün etkisi olmaktaysa da
bireysel ve örgütsel faktörler de göz ardı edi-
lemez. Örgütsel değişkenler, mevcut çalışma
koşulları, ücret, mali ödüller, iş arkadaşla-
rıyla ilişkiler, yönetim biçimi, işin yapısı ve
yükselme olanakları (Robbins, 2003); birey-

sel değişkenler ise, yaş, cinsiyet, eğitim sevi-
yesi, kıdem, kişilik özellikleri, inanç, değer-
ler ve temel yetenek düzeyi olarak
sıralanmaktadır (Lu ve diğ., 2005). Bireysel
değişkenler, bireysel inançların, hislerin ve
davranışsal niyetlerin bir sonucu olarak kar-
şımıza çıkmaktadır. Bireyler arasında farklı-
lık gösteren inanç, his ve davranış
yapılarında olduğu gibi, tutumlar da bu bağ-
lamda farklılaşabilmektedir. Tutumlarda gö-
rülen bu farklılıklar çeşitli bireysel
özelliklerin bir sonucu olarak ortaya çık-
maktadır. Bu bağlamda birçok olumsuz du-
rumla baş etme ve başarılı olma yeteneği
olarak görülen psikolojik dayanıklılık özel-
liğinin, çalışanların işlerine yönelik belirli tu-
tumlar oluşturma süreçlerinde rol
oynayabileceği düşünülebilir. Yapılan bazı
çalışmalarda örgütsel psikolojik sermaye
kapsamında psikolojik dayanıklılık ile iş tat-
mini arasındaki ilişkiler ortaya çıkarılmıştır
(Britton, 2008; Larrabee ve diğ., 2010).

4. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK
Örgütsel bağlılık, çalışanlar ile örgüt ara-

sındaki uyumun bir göstergesi olarak, ör-
gütsel hedeflere ulaşmak ve örgütsel
başarının elde edilmesi için kişilerin bu
yönde gösterdikleri istek ve çabalardan olu-
şan duygusal bir ilişki olarak görülmektedir
(Steers, 1981: 327; Meyer ve Allen, 1991;
Mowday ve diğ., 1982). Çalışan ile örgüt ara-
sında açıkça belirlenmiş bir psikolojik söz-
leşme olarak da görülebilen bağlılık,
çalışanların örgüt özelliklerini içselleştirme,
örgütsel bakış açısına uyum gösterme dere-
cesi olarak da açıklanmaktadır (McDonald
ve Makin, 2000: 86). Bu doğrultuda örgütsel
bağlılık, çalışanların kendisini örgütün bir
parçası olarak görerek, örgütte kalma isteği,
örgüt amaçlarını ve değerlerini benimsemesi
ve bunlara bağlı olması yönünde örgüt ile
çalışanlar arasında oluşan bir bağ olarak gö-
rülebilir.

Örgütsel bağlılık çalışanların örgütlerine
karşı hissettikleri duygular kadar bazı inanç
ve davranışları da kapsamaktadır (Nijhof ve
diğ., 1998). Bunlar, örgütün hedeflerini ve



değerlerini beklenilenden daha fazla benim-
seme ve bunlara yönelik güçlü bir inanış, ör-
güte yönelik olarak beklenilenden daha fazla
çaba sergileme ve örgütte kalma yönünde
güçlü bir isteğin olması olarak sıralanabilir.

Örgütsel bağlılık kavramının yüksek iş
performansı, düşük işi bırakma ve düşük
devamsızlık (Luthans, 2005; Abbott ve diğ.,
2005) gibi kritik iş davranışlarıyla yakın iliş-
kisinin olması araştırmalardaki önemini ar-
tırmaktadır. Ayrıca, yenilikçilik ve
yaratıcılık gibi rol dışı örgütsel davranışları
destekleyen örgütsel bağlılık, insan kaynak-
ları uygulamalarında bir değerlendirme öl-
çütü olarak da kullanılmaktadır (Dordevi,
2004; Agarwala, 2003).

Örgütsel bağlılığa etki eden faktörler
genel olarak üç gruba ayrılmaktadır. Bunlar
yaş, cinsiyet, örgütte çalışma süresi ve eği-
tim düzeyi gibi demografik özellikler ile ki-
şilik özelliklerinden oluşan bireysel
faktörler; örgüt değerleri, örgütün çalışan-
lara bakış açısı, örgüt politikaları, yönetim
tarzı ve örgüt kültüründen oluşan örgütsel
faktörler; toplumsal ve kültürel değerler,
sendikalar, iş fırsatları, devlet tarafından ko-
nulan kanun ve yasalardan oluşan çevresel
faktörler olarak sıralanmaktadır (Gonzales
ve Guillen, 2007).

Örgütsel bağlılığın, çalışan ile örgüt ara-
sındaki uyumu gösterdiği ve bu süreçte ça-
lışanların örgüte karşı tutumlarının ön plana
çıktığı düşünülürse, kişiler arasındaki fark-
lılıklar tutumlarda da farklılaşmaya yol aça-
bilecektir. Bu bağlamda kişilerin terslik,
belirsizlik, çatışma ve artan sorumluluk kar-
şısında kendini yeniden toparlayabilmesi
için mevcut psikolojik kapasitesi, farklı bağ-
lılık tutumlarının oluşmasını beraberinde
getirebilecektir. Yapılan bir çalışmada, ör-
gütsel psikolojik sermaye kapsamında psi-
kolojik dayanıklılık ile işi bırakma niyeti
arasındaki ilişkiler ortaya çıkarılmış olup
(Larrabee ve diğ., 2010), söz konusu bu iliş-
kiler örgütsel bağlılık ile psikolojik dayanık-
lılık arasındaki olası ilişkiye dikkat
çekmektedir.

İlgili yazında örgütsel psikolojik sermaye
unsurları pek çok örgütsel faktörle ilişkilen-
dirilmiş; özellikle performans ve ekstra rol
davranışları gibi iş sonuçlarıyla bağlantısı in-
celenmiştir. (Luthans, 2002a, 2002b; Wright,
2003). Buna ek olarak, Luthans ve arkadaş-
ları (2007) iki ayrı örneklem üzerinde iş per-
formansı ve iş tatmini ile psikolojik sermaye
arasındaki yordayıcı ilişkileri ortaya çıkar-
mışlardır. Avey ve arkadaşları (2008) ise psi-
kolojik sermaye seviyeleri yüksek
çalışanların, örgütsel değişim sürecinde kar-
şılıklı olarak sinizm ve sorumlulukla ilişki-
lendirilen daha olumlu duygular
yaşadıklarını ortaya çıkarmışlardır. Ayrıca
Luthans ve arkadaşları (2008) psikolojik ser-
maye ile performansın ilişkili olduğunu,
Avey ve arkadaşları (2006) ise psikolojik ser-
mayenin işe devamsızlığı azalttığını ortaya
çıkarmıştır. Yapılan bazı çalışmalarda ise
psikolojik sermayenin unsurlarından olan
psikolojik dayanıklılıktaki artışın iş tatmi-
ninde de artış yarattığı ve işi bırakma niye-
tini azaldığı ortaya çıkarılmıştır (Larrabee ve
diğ., 2010; Britton, 2008). Larson ve Luthans
(2006) ise yaptıkları çalışmada çalışanların
psikolojik dayanıklılıkları ile iş tatminleri
arasında aynı yönlü ilişkiler elde etmişlerdir.
Youssef ve Luthans (2007) tarafından yapı-
lan bir çalışmada ise, çalışanların psikolojik
dayanıklılık seviyelerinin iş tatmini, örgüt-
sel bağlılık ve mutluluk ile ilişki içinde ol-
duğu ortaya çıkarılmıştır.

Sunulan çalışmanın amacı, psikolojik ser-
maye yapısı unsurlarından olan psikolojik
dayanıklılık faktörünü ele alarak, özellikle
örgütsel başarının ve performansın artırıl-
masında önemli rolleri bulunan çalışanların
işlerine yönelik tatmin duyguları ile örgüte
olan bağlılık tutumları arasındaki ilişkilerin
ortaya çıkarılmasıdır. Bu kapsamda aşağı-
daki hipotezler geliştirilmiştir:

Hipotez 1: Çalışanların psikolojik dayanıklı-
lıkları arttıkça örgütsel bağlılıkları da artacaktır.

Hipotez 2: Çalışanların psikolojik dayanıklı-
lıkları arttıkça iş tatmin duyguları da artacaktır.

Ulusal yazında psikolojik dayanıklılık
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kavramını örgütsel bağlamda ele alan bir ça-
lışmanın yer almaması, bu çalışmanın öne-
mini daha da güçlendirmektedir.

5. YÖNTEM

5.1.Araştırmanın örneklemi

Uygun (convenience) örneklem yöntemi-
nin benimsendiği araştırmada bir özel ban-
kanın İzmir bölgesinde yer alan 8 şubesinde
görev yapan 270 çalışana anket uygulanmış-
tır. Kayıp veri ve uç değer incelenmeleri so-
nucunda 13 anket değerlendirme dışı
bırakılmış ve analizler 257 çalışandan elde
edilen veriler üzerinde yürütülmüştür. Araş-
tırmaya katılanların %57’si (146) kadın,
%43’ü (114) erkek olup, yaşları 21-43 ara-
sında değişmekte ve yaş ortalaması 31
(Ss=7.6)’dir. Ayrıca katılımcıların %27’si lise
(70), %60’i üniversite (154) ve %13’ü yüksek
lisans (33) derecesine sahiptir.

5.2. Kullanılan ölçekler

5.2.1. Psikolojik Dayanıklılık Ölçeği

Yetişkinler için Psikolojik Dayanıklılık Öl-
çeği, Friborg ve arkadaşları (2005) tarafından
geliştirilmiş olup, Basım ve Çetin (2011) tara-
fından Türkçe’ye uyarlanmıştır. Çeviri çalış-
masında Brislin ve arkadaşlarının (1973) öne
sürdüğü ilk çeviri, ilk çeviriyi değerlendirme,
geri çeviri, geri çeviriyi değerlendirme ve
uzman görüşünü içeren 5 aşamalı bir teknik
kullanılmıştır. Uyarlama çalışmasında ise bir
örneklemde elde edilen bulguların diğer ör-
neklemde doğrulanması amacıyla öğrenci
(n=350) ve çalışanlardan (n=262) oluşan iki
ayrı örneklem kullanılmıştır. Her iki örnek-
lemde ölçeğin doğrulayıcı faktör analizi yapıl-
mış olup, sonuçta Fribog ve arkadaşlarının
(2005) öne sürdüğü altı boyutlu yapı doğru-
lanmıştır (χ²/df=2,3; RMSEA=0,055; TLI=0,90;
CFI=0,91). Ayrıca ölçeğin ölçüt bağımlı geçer-
liliği Kontrol Odağı Ölçeği (Rotter, 1966) ve
Sosyal Karşılaştırma Ölçeği (Gilbert ve diğ.,
1991) kullanılarak sağlanmıştır. Ölçeğin güve-
nilirliği için hesaplanan alt boyutların Cron-
bach Alfa değerleri 0,66 ile 0,81 arasında;
ayrıca yapılan test tekrar test güvenilirliği ise

0,68 ile 0,81 arasında değişmektedir (Basım ve
Çetin, 2011). Ölçekteki boyutlar ‘kendilik al-
gısı’, ‘gelecek algısı’, ‘yapısal stil’, ‘sosyal ye-
terlilik’, ‘aile uyumu’ ve ‘sosyal kaynaklar’
olarak adlandırılmaktadır. Toplam 33 madde
içeren ölçekte, maddelerin tercih edilmesinde
önyargılı değerlendirmelerden kaçınmak için,
olumlu ve olumsuz özelliklerin farklı taraf-
larda olduğu, yanıtlar için ise beş ayrı kutucu-
ğun yer aldığı bir format kullanılmaktadır.
Şematik biçimde yapılan değerlendirmede psi-
kolojik dayanıklılığın yüksek veya düşük öl-
çülmesinde puanlama şekli serbest
bırakılmıştır. Ölçek maddeleri; “Kişisel konu-
ları…hiç kimseyle tartışmam/arkadaşlarımla
veya aile-üyeleriyle tartışabilirim”, “İhtiyacım
olduğunda… bana yardım edebilecek kimse
yoktur/Her zaman bana yardım edebilen bi-
risi vardır”, “Beklenmedik bir olay oldu-
ğunda…Her zaman bir çözüm
bulurum/Çoğu kez ne yapacağımı kestire-
mem” gibi yargısal ifadelerden oluşmaktadır.

Mevcut çalışmada ölçeğin geçerliliği için
Amos 16.0 Programı kullanılarak doğrulayıcı
faktör analizi yapılmıştır. En Yüksek Olabilir-
lik Kestirim (Maksimum Likelihood) yönte-
minin kullanıldığı analiz sonucunda elde
edilen uyum değerleri ölçeğin geçerliliğine yö-
nelik yeterli kanıt sağlamıştır (χ²/df=2,68,
RMSEA=0,061, TLI=0,91, CFI=0,92). Bu haliyle
ölçeğin faktör yükleri .41 ile .70 arasında de-
ğişmiş ve toplam %54’lük varyans açıklanmış-
tır. Ölçeğin güvenilirliği için hesaplanan
Cronbach Alfa değerleri; ‘Kendilik Algısı’ için
0.76, ‘Gelecek Algısı’ için 0.75, ‘Sosyal Yeterli-
lik’ için 0.84, ‘Aile Uyumu’ için 0.89, ‘Sosyal
Kaynaklar’ için 0.80 ve ‘Yapısal Stil’ için 0.76
olarak hesaplanmıştır. Böylelikle ölçeğin seçi-
len örneklem bağlamında geçerliliği ve güve-
nilirliği sağlanmıştır.

5.2.2. İş Tatmini Ölçeği

İş Tatmini Ölçeği Hackman ve Oldham’ın
(1975) İş Özellikleri Anketi’nden uyarlanan beş
maddeli bir ölçek olup, Türkçe’ye Basım ve
Şeşen (2009) tarafından uyarlanmıştır. Kişile-
rin genel iş tatminlerini ölçmek amacıyla ge-
liştirilen ölçekte toplam 5 madde
bulunmaktadır. Ölçek maddelerinde “İşim
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benim için bir hobi gibidir”, “İşimde, diğer bir-
çok insandan daha mutlu olduğumu düşünü-
yorum”, “İşimden çok keyif alıyorum” gibi
ifadeler yer almaktadır. Ölçeğin değerlendiril-
mesi 5’li Likert biçimindedir ve puanların yük-
selmesi kişinin iş tatmininin yüksekliğine
işaret etmektedir. Şeşen (2010) tarafından ya-
pılan bir çalışmada, ölçeğin güvenilirlik katsa-
yısı (Cronbach Alfa) 0,84 olarak elde edilmiş,
ölçeğin geçerliliği ise doğrulayıcı faktör analizi
ile sağlanmıştır (χ²/df=3,605; CFI=0,97;
GFI=0,96).

Mevcut çalışmada ölçeğin geçerliliği için
doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır. Elde edi-
len uyum değerleri ölçeğin geçerliliği için ye-
terli kanıt sağlamaktadır (χ²/df=2,37,
RMSEA=0,048, TLI=0,97, ,CFI=0,97). Böyle-
likle ölçek maddelerinin faktör yükleri 0,56 ile
0,91 arasında değişmiş ve oluşturulan model
toplam %53’lük varyans açıklamıştır. Ölçeğin
güvenilirliği için hesaplanan Cronbach Alfa
katsayısı ise 0,79 olarak bulunmuştur. Elde
edilen bu sonuçlar ölçeğin geçerliliği ve güve-
nilirliğinin sağlandığını göstermektedir.

5.2.3. Örgütsel Bağlılık Ölçeği

Örgütsel bağlılık ölçeği, Jaworski ve Kohli
(1993) tarafından geliştirilmiş olup Türkçe’ye
Şeşen (2010) tarafından uyarlanmıştır. Kişile-
rin genel olarak örgüte olan bağlılıklarını ölç-
mek amacıyla geliştirilen ölçek, toplam 6
madde içermektedir. Maddelerde “Geleceği-
min görev yaptığım kuruma yakından bağlı
olduğunu hissediyorum”, “Eğer kurumun iyi-
liği için gerekli ise bireysel iyiliğimi feda ede-
bilirim”, “Kurum ile aramdaki bağlar son
derece güçlüdür” gibi ifadeler yer almaktadır.
Şeşen (2010) tarafından yapılan çalışmada öl-
çeğin Cronbach Alfa katsayısını 0,74 olarak he-
saplamıştır. Ayrıca ölçeğin geçerliliği için
yapılan doğrulayıcı faktör analizi sonucunda
ise, ölçeğin ki-kare istatistiğinin serbestlik de-
recelerine oranın (χ²/df) 2,292; karşılaştırmalı
uyum indeks değerini (CFI) 0,96 ve uyum iyi-
liği indeks değerini (GFI) 0,96 olarak bulmuş-
tur.

Mevcut çalışmada ise ölçeğin geçerliliğinin
testi için doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır.

Analiz sonucunda ölçek maddelerinin faktör
yüklerinin 0,45 ile 0,80 arasında değişmekte ol-
duğu ve oluşturulan modelin toplam %51’lik
bir varyans açıkladığı ortaya çıkmıştır. Ölçeğin
uyum indeks değerleri modelin iyi uyum sağ-
ladığına işaret etmektedir (χ²/df=2,79,
RMSEA=0,061, TLI=0,95, CFI=0,95). Ölçeğin
güvenilirliği için ise Cronbach Alfa katsayısı
hesaplanmıştır. Yapılan analizinde ölçeğin
toplam Cronbach Alfa katsayısı 0,73 olarak he-
saplanmıştır. Elde edilen tüm bu bulgular, ör-
gütsel bağlılık ölçeğinin yeterli seviyelerde
geçerliliği ve güvenilirliği için kanıtlar sun-
maktadır.

6. BULGULAR
Çalışmanın amacı, psikolojik dayanıklılık

faktörünün, özellikle örgütsel başarının ve per-
formansın artırılmasında etkili olan, çalışanla-
rın iş tatminleri ve örgüte bağlılık
tutumlarında bir rolünün olup olmadığının or-
taya çıkarılmasıdır. Bu amaca uygun olarak
araştırmada psikolojik dayanıklılık faktörü ba-
ğımsız değişken, iş tatmini ve örgütsel bağlılık
faktörleri ise bağımlı değişkenler olarak de-
ğerlendirilmiştir. Bu anlayışla bağımsız değiş-
kenin bağımlı değişkenlere olan etkilerinin
ortaya çıkarılması için bir yapısal eşitlik mo-
delinin oluşturulması kararlaştırılmıştır. Zira
önemi özellikle Sosyal Bilimlerde giderek
artan yapısal eşitlik modelleri, kuramsal bir
çerçeve doğrultusunda oluşturulan değişken-
ler arasındaki ilişkilerin, yapısal olarak doğru
olup olmadığının test edilmesinde yaygın ola-
rak kullanılmaktadır.

Yapısal eşitlik model analizi birbirleriyle
ilişkili iki aşama içermektedir. Birinci aşama
gözlemlenen değişkenlerle (observable vari-
ables) örtük değişkenler (latent variables) ara-
sındaki ilişkileri gösteren ölçüm modelinin
araştırılmasıdır. İkinci aşama ise teorik olarak
ortaya konan örtük değişkenler arasındaki iliş-
kilerin ortaya çıkarıldığı yapısal bir modelin
araştırılmasıdır. Sonuçta oluşturulan model ile
eldeki verilerin uyumluluğu, çeşitli uyum in-
dekslerine göre değerlendirilmektedir. Ya-
zında kabul görmüş yaygın uyum indeksleri
Tablo-1’de sunulmuştur (Byrne, 2001; Şimşek,
2007; Meydan ve Şeşen, 2011).
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Tablo 1

Yapısal Eşitlik Modelleri Uyum İndeksleri
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Uyum tes� İyi uyum Yeterli uyum

χ2/df 0 ≤ χ2/df ≤ 2 2 ≤ χ2/df ≤ 3

CFI 0,95 ≤ CFI ≤ 1,00 0,90 ≤ CFI ≤ 0,95

RMSEA 0 ≤ RMSEA ≤ 0,05 0,08 ≤ RMSEA ≤ 0,05

TLI 0,95 ≤ TLI ≤ 1,00 0,90 ≤ TLI ≤ 0,95

χ2=Chi-Square (Ki-Kare); df=Degree of Freedom (Serbestlik Derecesi); CFI=Compara*ve fit index (Karşılaş+rmalı
Uyum İndeksi); RMSEA=The root mean square error (Yaklaşık Hataların Ortalama Karekökü); TLI=Tucker Lewis
index (Tucker Lewis İndeksi).

Not: Tablodaki değerler standartlaş+rılmış regresyon katsayılarını (Standardized Es*mates) göstermektedir
(p<0.01).

Şekil 1

Araştırmanın Yapısal Eşitlik Analiz Sonuçları



Bu çalışmanın ‘kullanılan ölçekler’ kıs-
mında değişkenlere ait ölçme modelleri,
araştırma ölçeklerine yapılan doğrulayıcı
faktör analizleri sonucunda yapısal olarak
test edilmiş ve uygun oldukları tespit edil-
miştir. Değişkenler arasındaki ilişkiler ise ça-
lışmanın bu kısmından itibaren ele alınarak;
bağımsız değişken olan psikolojik dayanık-
lılığın bağımlı değişkenler olan iş tatmini ve
örgütsel bağlılık tutumlarının oluşma süreç-
lerindeki rolü araştırılacaktır.

Bu kapsamda Amos 16.0 istatistik prog-
ramı kullanılarak analiz edilen yapısal eşitlik
modelinin sonuçları Şekil-1’de sunulmuştur.
Ayrıca oluşturulan modelin uyum indeksleri
ise Tablo-2’de görülmektedir. Analiz sonu-
cunda elde edilen uyum değerleri
(χ2/df=2,81, RMSEA=0,069, TLI=0,90,
CFI=0,91), Tablo-1’de sunulan kabul edilebi-
lir uyum indeksleriyle karşılaştırıldığında
modelin yeterli uyumu sağladığı görülebilir.
Yapısal olarak doğrulanan bu model ince-
lendiğinde; altı alt faktörden oluşan psikolo-
jik dayanıklılık ile hem iş tatmini hem de
örgütsel bağlılık arasında p<0.01 anlamlılık
seviyesinde ilişkilerin olduğu görülmektedir.

Bu bağlamda kendilik algısı, gelecek al-
gısı, yapısal stil, sosyal yeterlilik, aile uyumu
ve sosyal kaynaklar olarak çok faktörlü bir
yapı içeren psikolojik dayanıklılık ile iş tat-
min duygusu arasında aynı yönlü ilişkiler
elde edilmiştir (β=0,21; p<0.01). Bu bulgu ki-
şilerin psikolojik dayanıklılıklarının artma-
sıyla birlikte iş tatmin duygularının da
arttığını göstermektedir. Bu bulgu çalışma-
nın birinci hipotezini doğrulamıştır. Diğer
yandan elde edilen diğer bir bulgu kişilerin
psikolojik dayanıklılıkları ile örgütsel bağlı-
lık tutumları arasında elde edilen aynı yönlü
ilişkilerdir (β=0,13; p<0.01). Bu sonuç kişile-
rin psikolojik dayanıklıklarının artmasının
aynı zamanda örgütsel bağlılıklarının da art-
tığına işaret etmektedir. Böylece çalışmanın
ikinci hipotezi de doğrulanmıştır.

7. DEĞERLENDİRME VE SONUÇ
Günümüzde insan kaynaklarının daha et-

kili biçimde yönetilmesi çabaları yeni dü-
şünce ve yaklaşımları beraberinde
getirmektedir. Bu çalışmada geleneksel eko-
nomik sermaye bakış açısıyla sosyal ser-
maye ve insan sermayesine verilen önem
doğrultusunda; potansiyel bir katkı değer
olarak çalışanların psikolojik dayanıklılıkla-
rının iş tatmini ve örgütsel bağlılık tutumla-
rının oluşmasında bir rolünün olup olmadığı
araştırılmıştır. Elde edilen sonuçlar, terslik-
ten, belirsizlikten, çatışmadan, başarısızlık-
tan, gelişmeden ve artan sorumluluktan
tekrar kendini toparlamak için kişisel
olumlu psikolojik kapasite olarak değerlen-
dirilen psikolojik dayanıklılık faktörünün,
örgütsel bağlamda başarı ve performansla
ilişkilendirilen temel değişkenlerden iş tat-
mini ile örgütsel bağlılık değişkenleriyle
yakın ilişkisi olduğunu ortaya çıkarmıştır.

İş tatmin duygusuna yönelik elde edilen
sonuç, psikolojik dayanıklılıkları yüksek ki-
şilerin işlerine yönelik tatmin duygularının
da yüksek olduğunu ortaya çıkarmıştır. Bu
bakımdan örgütsel bağlamda psikolojik da-
yanıklılık kapasitesi yüksek kişilerin; kendi-
lik algılamalarının yüksek, gelecekle ilgili
iyimser bir bakış açısına sahip, sosyal ilişki-
ler bakımından çevresinin daha geniş olması
ve hem bu çevreden hem de yakın çevresi
olarak ailesinden destek görmesi, bununla
birlikte kendine duyduğu özgüvenin ve öz
disiplininin yüksek olması işlerinden tatmin
olma duygularını da olumlu yönde etkile-
mektedir.

İş tatmin duygusu yüksek çalışanların
işine ve örgüte karşı olumlu ve yapıcı ol-
ması; tatmin duygusu düşük olanların ise
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Tablo 2

Yapısal Eşitlik Modelinin Uyum İndeksleri

χχ2 df χχ2/df RMSEA TLI CFI

368,55 136 2,71 0,071 0,93 0,97



olumsuz ve yıkıcı bir bakış açısına sahip ol-
ması, iş tatmin duygusunun örgütsel açıdan
önemine işaret etmektedir. Daha önceden de
değinildiği gibi yazında iş tatmininin, ve-
rimlilik, performans, örgüte bağlılık ile aynı
yönlü; devamsızlık, işe yabancılaşma, işten
ayrılma gibi değişkenlerle ters yönlü olan
ilişkileri (Robbins, 2003: 19-20; Kim ve diğ.,
2005: 185; Shalley ve diğ., 2000; Witt, 1989)
göz önüne alınırsa; psikolojik dayanıklılık ile
iş tatmini arasında elde edilen bu sonuç,
örgüt ortamında başarının kazanılması ve
sürdürülmesinde ortaya çıkan bireysel bir
faktörün önemine işaret etmektedir. Yazında
yapılan bazı çalışmalarda psikolojik daya-
nıklılık ile iş tatmini arasında aynı yönlü iliş-
kilerin olduğu ortaya çıkarılmıştır (Britton,
2008; Larrabee, ve diğ., 2010; Larson ve Lut-
hans, 2006; Youssef ve Luthans, 2007). Bu
bağlamda mevcut çalışmada elde edilen bul-
gular benzer çalışmalarda ulaşılan sonuçları
desteklemektedir.    

Ortaya çıkan diğer bir bulgu ise, psikolo-
jik dayanıklılıkları yüksek çalışanların ör-
gütlerine karşı bağlılık tutumlarının da
yüksek olduğudur. Bu doğrultuda, kendilik
farkındalığı yüksek, olumlu bakış açısına
sahip, hem yakın hem de uzak çevresinden
destek alan ve kişisel olarak kendisini güçlü
gören öz güveni yüksek kişilerin, örgütte
kalmak ve örgütsel başarıya erişmek için
arzu ve çaba sarf etme konusunda daha is-
tekli ve azimli oldukları ortaya çıkmıştır.    

Çalışan ile örgüt arasında bir tür psikolo-
jik sözleşme olan örgütsel bağlılık; hatırla-
nacağı gibi çalışanların örgüt özelliklerini
içselleştirme, kendisini örgütün bir parçası
olarak görme, örgütte kalma isteği, örgüt
amaçlarını ve değerlerini benimseme ve
bunlara bağlı olma yönündeki kişisel tu-
tumlardır (McDonald ve Makin, 2000: 86).
Örgütsel bağlılık artınca  iş performansının
yükselmesi, işi bırakma ve işe devamsızlık
eğiliminin azalması (Luthans, 2005; Abbott
ve diğ., 2005) Larrabee, ve diğerlerinin
(2010) bulgularıyla tutarlıdır. Gerçekten psi-
kolojik dayanıklılık arttıkça işi bırakma ve
örgütten ayrılma niyetlerinde bir azalma ol-

maktadır. Youssef ve Luthans (2007) da ör-
gütsel bağlılık ile psikolojik dayanıklılık ara-
sında aynı yönlü ilişkiler elde etmişlerdir. Bu
bağlamda mevcut çalışmada elde edilen so-
nuçlar, yazında yapılan çalışmalarda ulaşı-
lan sonuçlarla paralellik göstermektedir.    

Böylelikle örgütsel bağlamda artan ve-
rimlilik, yüksek performans, örgüte bağlılık
gibi olumlu iş davranışlarıyla ile aynı yönlü;
devamsızlık, işe yabancılaşma, işten ayrılma
gibi olumsuz iş davranışlarıyla ise ters yönlü
ilişkileri bulunan iş tatmini ve örgütsel bağ-
lılık gibi kritik iş tutumlarının oluşmasında,
psikolojik dayanıklılık faktörünün rolü or-
taya çıkmaktadır. Bu bulgular ışığında ör-
gütsel bağlamda artan belirsizlik, çatışma ve
başarısızlık gibi birçok olumsuz durumla
baş etme ve başarılı olma yeteneği olarak gö-
rülen psikolojik dayanıklılığın örgütsel etki-
lilik açısından önemli bir faktör olduğu
değerlendirilmektedir. Bununla birlikte psi-
kolojik dayanıklılık tecrübe veya eğitimle
geliştirilebilen bir özelliğe sahip olduğun-
dan, değişime uyum sağlama, terslikler ve
engeller karşısında daha mücadeleci olma
yönünde verilecek çeşitli eğitimsel uygula-
maların önemi daha da belirginleşmektedir.
Örgütsel ortamda sunulacak bu tür geliş-
tirme programları sayesinde, çalışanların
psikolojik dayanıklılıklarının artırılmasına
paralel olarak, kişisel ve örgütsel perfor-
mansın geliştirilmesi ve yönlendirilmesine
yönelik olumlu katkılar da sağlanabilecektir.  

Mevcut çalışmada elde edilen sonuçlar,
seçilen örneklemden elde edilen bulgularla
sınırlı olmakla birlikte, ortak yöntem var-
yansı ve sosyal beğenirlik etkisi gibi kısıtla-
rın bulguların yorumlanmasında dikkate
alınması gerektiği düşünülmektedir. Diğer
yandan, gelecekte yapılacak çalışmaların
psikolojik dayanıklılık ile örgütsel perfor-
mans arasındaki ilişkilerin ortaya çıkarılma-
sına odaklanması, insan sermayesinin
giderek önem kazandığı günümüzde, psiko-
lojik sermaye-performans ilişkisi bağla-
mında önem taşımaktadır.
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