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POZĠTĠF PSĠKOLOJĠK SERMAYE VE TÜKENMĠġLĠK ARASINDAKĠ 

ĠLĠġKĠ: ĠġE ADANMANIN ARACILIK ETKĠSĠ 

 

Olcay Sevilay ARIÇ 

ĠĢletme Ana Bilim Dalı, Yüksek Lisans Tezi, 2022 

DanıĢman: Prof. Dr. Ferit Ölçer 

 

ÖZET 

Günümüzün iĢ dünyasında hızla ilerleyen teknoloji, artan rekabet ortamı, hızlı 

bilgi akıĢı ve sürekli olarak değiĢen çevre koĢulları nedeniyle örgütlerin bu değiĢim 

ve geliĢime uyum sağlamak için yeni stratejilere ihtiyaçları vardır. Bu ihtiyaçlar 

örgütsel davranıĢ alanında yeni yaklaĢımların ortaya çıkmasını sağlamıĢtır. 

Örgütlerin rekabet gücünün artmasında insan faktörünün ve iĢle ilgili psikolojik 

faktörlerin önemi giderek artmaktadır. Bu doğrultuda pozitif psikolojik sermaye, iĢe 

adanma ve tükenmiĢlik kavramlarının birbirleriyle olan iliĢkilerinin incelenmesinin 

literatüre katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. ÇalıĢmada pozitif psikolojik sermaye 

ve alt bileĢenleri ile iĢe adanma ve tükenmiĢlik iliĢkileri ele alınmıĢtır. Bununla 

birlikte pozitif psikolojik sermaye ve alt bileĢenlerinin tükenmiĢlik üzerindeki 

etkisinde iĢe adanmanın aracılık rolü incelenmiĢtir. AraĢtırma verileri, Hatay ilinde 

demir çelik sektöründe faaliyet gösteren bir üretim iĢletmesindeki çalıĢanlardan anket 

yöntemi kullanılarak elde edilmiĢtir. ÇalıĢmanın amacına bağlı olarak geliĢtirilen 

hipotezlerin test edilmesinde çoklu regresyon modeli kullanılmıĢtır. AraĢtırma 

bulgularına göre, pozitif psikolojik sermaye ve alt bileĢenlerinin iĢe adanma üzerinde 

pozitif anlamlı etkisinin olduğu, tükenmiĢlik üzerinde ise negatif anlamlı etkisinin 

olduğu belirlenmiĢtir. Bununla birlikte pozitif psikolojik sermaye ve alt 

bileĢenlerinin tükenmiĢlik üzerindeki negatif anlamlı etkisinde iĢe adanmanın kısmi 

aracılık rolü olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

 

ANAHTAR KELĠMELER 

Pozitif Psikolojik Sermaye, ĠĢe Adanma, TükenmiĢlik 
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THE RELATIONSHIP BETWEEN POSITIVE PSYCHOLOGICAL 

CAPITAL AND BURNOUT: THE MEDIATING EFFECT OF WORK 

ENGAGEMENT 

 

Olcay Sevilay ARIÇ 

Department of Business Administration, Master's Thesis, 2022 

Supervisor: Prof. Dr. Ferit Ölçer 

 

ABSTRACT 

In today's business world, due to rapidly advancing technology, increasing 

competition, rapid flow of information and continuously changing environmental 

conditions, organizations need new strategies to adapt to these changes and 

developments. These needs have led to the emergence of new approaches in the field 

of organizational behavior. There has been a gradual increase in importance of the 

human factor and work-related psychological factors in increasing the 

competitiveness of organizations. In this direction, it is thought that the study of the 

relationship between positive psychological capital, work engagement and burnout 

will contribute to the literature. The present study investigates positive psychological 

capital with its dimensions and the relationship between work engagement and 

burnout. The study also analyzes the mediating role of work engagement in the effect 

of positive psychological capital and its dimensions on burnout. The research data 

were obtained using the survey method from employees of a manufacturing 

enterprise operating in the iron and steel sector in Hatay province. Multiple 

regression model was used to test the hypotheses developed depending on the 

purpose of the study. According to the research findings, it was determined that 

positive psychological capital and its dimensions had a positive significant effect on 

work engagement and a negative significant effect on burnout. The study also 

analyzes the mediating role of work engagement in the effect of positive 

psychological capital and its dimensions on burnout. 
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GĠRĠġ 

Günümüz iĢ dünyasında artan rekabet koĢulları, geliĢen teknoloji, ürün 

çeĢitliliği ve hızla değiĢen çevresel faktörler karĢısında örgütlerin ayakta 

kalabilmeleri için rekabet gücü elde edebilmeleri ve bir fark yaratabilmeleri 

gerekmektedir. Örgütlerin baĢarısına etki eden en önemli faktör ise insandır. Örgütler 

ayakta kalabilmek için, alanında uzman, grup çalıĢmalarında uyumlu, örgütün 

amaçları doğrultusunda hizmet edebilecek, yaratıcı ve pratik çalıĢanlara ihtiyaç 

duymaktadırlar. Bu ihtiyaçlar örgütsel davranıĢ alanında yeni yaklaĢımların ortaya 

çıkmasında etkili olmuĢtur.   

II. Dünya SavaĢı sonrasındaki dönemde psikoloji bilimi yalnızca kiĢilerin 

yaĢamıĢ olduğu travmaları ve ruhsal problemleri çözmeye odaklanmıĢtır. Ancak 

zaman içinde değiĢen ve geliĢen dünyada psikoloji biliminin bu noktada yetersiz 

kaldığı ve daha geniĢ kapsamlı tanımlamaların gerekliliği anlaĢılmıĢtır. Sonraki 

dönemlerde psikoloji biliminin yalnızca ruhsal problemleri olan kiĢilerin tedavisi için 

değil aynı zamanda sağlıklı kiĢiler için de bir kiĢisel geliĢim alanı olması gerektiği 

düĢüncesi yaygınlaĢmıĢtır. Bu durum Pozitif Psikoloji akımının ve beraberinde 

pozitif psikolojik sermaye yaklaĢımının ortaya çıkmasında etkili olmuĢtur.  

Ġnsan odaklı bir yaklaĢım olan ve kiĢilerin güçlü yönlerinin keĢfedilmesi ve 

geliĢtirilmesinin önemini içeren pozitif psikolojik sermaye yaklaĢımı; örgütlerde 

performans ve verimliliğin arttırılmasında etkili olan önemli yaklaĢımlardan biridir. 

Özellikle 90‘lı yıllardan sonra baĢlayıp günümüzde de devam eden iĢ hayatının 

çeĢitlenmesi ve iĢgücüne katılım oranının artması ile birlikte kiĢilerin kendini 

tanıması ve olumlu yönlerini bilmesi gerek iĢ hayatında baĢarılı olmasında gerekse 

ileriye yönelik hedeflerini gerçekleĢtirmesinde kiĢilere büyük katkı sağlamaktadır. 

Bu durum yalnızca kiĢinin kendisini değil aynı zamanda çalıĢtığı örgütü de 

etkilemektedir. Bu nedenle çalıĢanların kiĢilik özellikleri, güçlü yönleri ve 

davranıĢları örgütün etkinliğinin ve verimliliğinin artmasında önemli rol 

oynamaktadır.  

ÇalıĢanların olumlu tutum ve davranıĢ sergilemesi, örgüt baĢarısını arttırdığı 

için gün geçtikçe örgütler tarafından pozitif örgütsel davranıĢ alanına ilgi artmıĢtır. 

Bu alana yönelik olarak yapılan çalıĢmalar, çalıĢanların güçlü yönlerinin keĢfedilerek 
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geliĢtirilmesini içermekle birlikte hem çalıĢan hem de örgüt performansını arttırmayı 

amaçladığı için önemli görülmektedir.  

 Pozitif örgütsel davranıĢ alanında önemli olan bir diğer kavram iĢe 

adanmadır. Bu kavram daha önce araĢtırmacılar tarafından sıklıkla ele alınarak 

incelenmiĢtir. ĠĢe adanma; çalıĢanların üstlendikleri görev ve sorumlulukları pozitif 

duygularla, yüksek enerji ve yüksek performansla gerçekleĢtirebilmelerini ifade 

etmektedir. Dolayısıyla iĢe adanma çalıĢanların yüksek enerjiye sahip olmalarını, 

iĢlerine bağlılıklarını ve iĢlerini benimsemelerini içermektedir. ĠĢe adanan kiĢiler, 

iĢlerinde istekli ve enerji dolu olurlar. Aynı zamanda iĢlerini severek yaptıkları için 

tam motivasyon ile konsantre bir Ģekilde çalıĢırlar. ĠĢe adanan kiĢilerin örgüte fayda 

sağlamakla birlikte aynı zamanda bireysel olarak da fayda gördükleri 

belirtilmektedir. Bu nedenle örgütlerde iĢe adanma düzeyleri yüksek çalıĢanlara 

ihtiyaç vardır. Bu noktada örgütlerin çalıĢanların olumlu tutum ve davranıĢ 

geliĢtirebilecekleri imkânlar sunması, iĢe adanma düzeylerinin yükselmesini 

destekleyici stratejiler geliĢtirilmesi, iĢ ortamının düzenlenmesi ve gerekli 

kaynakların sağlanması önem taĢımaktadır. AraĢtırmacılar iĢe adanma düzeylerinin 

arttırılmasına yönelik olarak örgütsel davranıĢ alanındaki çalıĢmalara ağırlık 

vermektedirler.  

Örgütsel davranıĢ alanındaki bir diğer önemli kavram ise tükenmiĢliktir. Ġlk 

kez 1974 yılında Herbert Freudenberger tarafından tanımlanan tükenmiĢlik kavramı 

kiĢilerin enerji ve güçlerinin azalması sonucunda ortaya çıkan tükenme durumunu 

ifade etmektedir. KiĢiler ileriye yönelik hedeflerine ulaĢmak için çok fazla emek ve 

çaba sarf ederler. Bu durum uzun bir süre devam edebilir ve belli bir zaman sonra 

kiĢiler hem fiziksel hem de zihinsel yorgunluğa kapılabilirler. TükenmiĢlik olarak 

adlandırılan bu yorgunluk durumu kiĢilerin amaç ve hedeflerinden uzaklaĢmalarına, 

iĢe bağlılıklarının azalmasına, iĢ tatmininin azalmasına ve performansının düĢmesine 

neden olmaktadır. Bu durum örgütün etkinliğini ve performansını da etkilemektedir.  

Günümüzde örgütler artan rekabet ortamında varlıklarını sürdürebilme, 

verimliliği arttırma ve rekabet gücü elde etme hedefleri doğrultusunda hareket 

ederler. Örgütlerin benimsediği bu yaklaĢımın bir sonucu olarak çalıĢanların görev ve 

sorumluluklarını yerine getirmek için gösterdikleri çabaların yüksek olması 

tükenmiĢliğe neden olan bir diğer önemli unsurlardandır. Genellikle insanlarla yüz 
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yüze çalıĢmayı gerektiren mesleklerde, aynı zamanda özellikle eğitim ve sağlık 

sektöründeki çalıĢanlarda görülen tükenmiĢlik; duygusal tükenme, karĢılaĢılan 

kiĢilere yönelik duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı hissinde azalma Ģeklinde 

görülmektedir. ÇalıĢanları fizyolojik, sosyolojik ve psikolojik yönden olumsuz 

etkileyerek, performansın azalmasında ve örgütlerde verimliliğin düĢmesinde 

oldukça etkili olan tükenmiĢlik kavramı bu yönüyle literatürde pek çok araĢtırmaya 

konu olmaktadır. TükenmiĢliğe neden olan faktörler ise kiĢiden kiĢiye göre farklılık 

gösterebilmektedir. Aynı zamanda tükenmiĢlikle baĢa çıkabilmek adına hem kiĢiler 

hem de örgütler için çeĢitli stratejiler geliĢtirilmiĢtir. Bu noktada kiĢilerde ortaya 

çıkan tükenmiĢliğin nedenlerinin araĢtırılıp tespit edilmesi, tükenmiĢlikle mücadele 

yöntemlerinin doğru bir Ģekilde uygulanması açısından oldukça önem taĢımaktadır. 

Aynı zamanda tükenmiĢlik nedenlerinin ve mücadele tekniklerinin tespit edilmesi 

gerek örgütlerin gerek kiĢilerin gerekse toplumların refah düzeyini, yaĢam 

kalitelerini ve tatmin duygularını arttırmak için gereklidir. 

Örgütsel davranıĢ alanında pozitif psikolojik sermaye ve iĢe adanma 

kavramlarının birbiriyle kesiĢtiği çok nokta bulunmaktadır. Bununla birlikte iĢe 

adanma kavramı çalıĢanların psikolojik yönlerinin ortaya çıkarılması ve 

güçlendirilmesi konusunda pozitif psikolojik sermayeyi destekleyici rol 

oynamaktadır. TükenmiĢlik kavramı ise örgütsel davranıĢ alanının önemli 

konularından biridir. ÇalıĢanların tükenmiĢlik seviyelerinin iyileĢtirilmesinde pozitif 

psikolojik sermaye ve iĢe adanma kavramları önemli bir yere sahiptir. ÇalıĢanların 

pozitif psikolojik sermaye ve iĢe adanma düzeylerinin yükseltilmesi tükenmiĢlik 

düzeylerinin azalmasında oldukça etkilidir. Bu nedenle örgütlerin pozitif psikolojik 

sermaye, iĢe adanma ve tükenmiĢlik konularının üzerinde durmaları gerekmektedir. 

Bu bağlamda çalıĢanların güçlü yönlerinin ortaya çıkarılması, davranıĢlarının 

altında yatan nedenlerin anlaĢılması, duygu ve düĢüncelerinin ortaya çıkarılması 

örgütler için kritik öneme sahiptir. Bu nedenle örgütsel davranıĢ alanında pozitif 

psikolojik sermaye, iĢe adanma ve tükenmiĢlik kavramları arasındaki iliĢkinin 

belirlenmesi ve yorumlanması oldukça önemlidir. Bu amaç doğrultusunda çalıĢmada 

pozitif psikolojik sermaye, iĢe adanma ve tükenmiĢlik kavramlarının birbirleriyle 

olan iliĢkisi belirlenmekte ve pozitif psikolojik sermayenin tükenmiĢlik üzerindeki 

etkisinde iĢe adanmanın aracılık rolü incelenmektedir.  
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AraĢtırmanın ilk bölümünde; öncelikle pozitif psikolojik sermaye kavramının 

ortaya çıkıĢıyla ilgili bilgiler aktarılmaktadır. Aynı zamanda pozitif psikolojik 

sermaye kavramının temellerinin dayandırıldığı örgütsel yaklaĢımlar 

açıklanmaktadır. Son olarak ise pozitif psikolojik sermaye kavramının tanımı 

yapılarak dört alt bileĢen detaylı olarak incelenmektedir. 

  AraĢtırmanın ikinci bölümünde; iĢe adanma kavramı ve alt bileĢenleri 

tanımlanmakta, iĢe adanma ile ilgili çeĢitli örgütsel yaklaĢımlar açıklanmaktadır. 

Aynı zamanda iĢe adanmanın bireysel ve örgütsel düzeyde nedenleri ile sonuçları 

açıklanarak örgütlerin çalıĢanların iĢe adanma düzeylerini arttırmalarına yönelik 

uygulayabilecekleri stratejilere yer verilmektedir. 

AraĢtırmanın üçüncü bölümünde; tükenmiĢlik kavramının tanımı, çeĢitli 

araĢtırmacılar tarafında ortaya atılan tükenmiĢlik modelleri ve tükenmiĢlik 

kavramının alt bileĢenleri ele alınmaktadır. Aynı zamanda tükenmiĢliğe neden olan 

bireysel ve örgütsel faktörler incelenmekte ve tükenmiĢliğin sonuçlarına yer 

verilmektedir.  

AraĢtırmanın dördüncü bölümünde; pozitif psikolojik sermaye, iĢe adanma ve 

tükenmiĢlik kavramları arasındaki iliĢkiler ortaya konmaktadır. Bu doğrultuda 

kavramlar arasındaki ikili iliĢkilere yer verilmektedir. Kavramlar arasındaki iliĢkiler 

detaylı bir Ģekilde açıklanarak literatür taraması yapılmaktadır. Bu bölümde son 

olarak kavramlarla ilgili literatür taraması sonucunda ortaya çıkan geçmiĢ 

çalıĢmalara yer verilmektedir. 

AraĢtırmanın beĢinci bölümünde; araĢtırmanın amacı, önemi, modeli, 

kapsamı ve sınırlıkları açıklanmakta, veri toplama yöntemi ve kullanılan ölçekler ile 

ilgili bilgilere yer verilmektedir. AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin faktör ve 

güvenilirlik analizlerine yönelik sonuçlar paylaĢılmaktadır. Bununla birlikte 

hipotezlerin test edilmesine yönelik çoklu regresyon modeli ve aracılık hipotezlerinin 

test edilmesine yönelik ise hiyerarĢik regresyon modeli kullanılmaktadır. Yapılan 

analizler sonucunda elde edilen bulgular değerlendirilmektedir. Bu bölümde son 

olarak ortaya çıkan analiz sonuçlarının değerlendirilmesine yer verilmektedir. Bu 

sonuçlara bağlı olarak yöneticilere ve sonraki çalıĢmalarda bu araĢtırmanın 

konularını ele alacak olan araĢtırmacılara öneriler sunulmaktadır. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

POZĠTĠF PSĠKOLOJĠK SERMAYE 

 

Bu bölümde; pozitif psikoloji ve pozitif örgütsel davranıĢ kavramlarına iliĢkin 

açıklamalar ve pozitif psikolojik sermayenin ortaya çıkıĢı ve alt bileĢenlerine ait 

detaylı tanımlamalar yer almaktadır.  

1.1. POZĠTĠF PSĠKOLOJĠ KAVRAMI VE GELĠġĠMĠ 

Pozitif psikolojik sermayenin ortaya çıkıĢının ve tanımlanmasının daha iyi 

anlaĢılması için örgütsel davranıĢ alanındaki bu yaklaĢımın temellerinin açıklanması 

büyük önem taĢımaktadır. Bu nedenle ilk olarak psikoloji ve pozitif psikoloji 

kavramlarının doğuĢu, tanımları ve zaman içindeki geliĢimleri ele alınmıĢtır.   

1.1.1. Psikoloji ve Pozitif Psikoloji Tanımı 

Günümüzde modern örgüt toplumlarında bireylerin önemi gittikçe artmaya ve 

tartıĢılmaya baĢlanmıĢtır. Bu tartıĢmaların ıĢığında bireylerin sahip olduğu duygu, 

düĢünce, kapasite, yetenek ve potansiyel güç gibi pek çok kiĢisel değerler önem 

kazanmıĢtır. Bu değerlerin ve güçlerin farkına varılması, açığa çıkması ve dıĢa 

aktarımı örgütler için büyük rol oynamaktadır. Bireylerin sahip olduğu kiĢisel 

değerlerin hem örgütler hem de toplumlar için kritik öneme sahip olması, baĢlı 

baĢına insanı ele alan, bireylerin çok kapsamlı araĢtırılmasını, incelenmesini ve 

anlaĢılmasını gerekli kılan, psikoloji olarak adlandırılan yeni bir disiplinin ortaya 

çıkmasına neden olmuĢtur. Kökeni Yunanca ―psyche (ruh, zihin)‖ kelimesinden 

gelmekte olan psikoloji kavramının ilk tanımı 16. yüzyıla kadar dayanmaktadır. O 

yıllarda psikoloji, ―ruh ve aklın incelenmesi‖ olarak ele alınmıĢtır. Ancak 

psikolojinin temelleri 1800‘lü yıllarda çağdaĢ psikolojinin babası olan Wilhelm 

Wundt ile atılmıĢtır. 1879 yılında Wilhelm Wundt‘un  Almanya Leipzig 

Üniversitesi'nde ilk psikoloji laboratuvarını kurmasıyla birlikte psikoloji bilim olarak 

kabul edilmiĢtir (Piotrowski, 2005: 662; akt: Çınar, 2011: 2).  

Psikoloji ―Ġnsan doğası nedir?‖ sorusunu ele alır. Bu sorunun 

cevaplanmasında insan davranıĢlarının gözlemlenmesi, tahmin edilmesi ve 

değerlendirilmesine yönelik çeĢitli sisteme dayalı yöntemler kullanır. Psikoloji, 
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davranıĢsal süreçler ve zihinsel süreçler olmak üzere iki farklı boyutta ele alınır. 

DavranıĢsal süreçler somuttur ve doğrudan gözlemlenebilirdir. Buna karĢın zihinsel 

süreçler ise soyut olarak geliĢen hisler, duygular ve düĢüncelerden oluĢur (Passer, 

Smith vd., 2008: 2; akt: ġener, 2017: 52). Önceleri psikoloji bilimi yalnızca 

davranıĢsal süreçler boyutunda ele alınsa da 19. yüzyıla gelindikçe psikolojinin 

tanımı değiĢmiĢ ve zihinsel süreçleri de içine alan bir bilim olarak 

değerlendirilmiĢtir. Psikoloji, bu yıllardan itibaren insan davranıĢları ve hayvan 

davranıĢları üzerine yoğunlaĢmıĢ, bu davranıĢları anlamaya ve davranıĢların altındaki 

sebepleri açıklamaya odaklanmıĢtır (Piotrowski, 2005: 662; akt: Çınar, 2011: 2). 

Pozitif psikoloji kavramı ise, ilk olarak 1998 yılında APA baĢkanı Martin 

Seligman tarafından, psikolojinin sadece insan davranıĢlarının patolojik ve olumsuz 

taraflarıyla ilgilenmesine tepki olarak doğmuĢtur (Luthans, 2002a: 58). Pozitif 

psikoloji, kiĢilerin zayıflıklarına ve olumsuz yönlerine odaklanmaktan ziyade pozitif, 

olumlu ve güçlü yönlerinin ortaya çıkarılmasına odaklanan bir yaklaĢımdır. Seligman 

(2003: 127) pozitif psikolojinin ‗mutlulukla‘ ilgili olduğunu belirtmiĢtir. Ona göre 

pozitif psikoloji, patolojik sorunların aksine yaĢamdaki iyi yönlerin inĢa edilmesinin 

gerekliliğine dayanır. Aynı zamanda pozitif psikolojinin amacının ise psikolojinin 

unutulmuĢ ve deforme olmuĢ yönlerini hatırlatmak olduğunu vurgulamıĢtır 

(Seligman, 2002: 4).  

Sheldon ve King (2001: 216) ise pozitif psikolojiyi, ‗insana özgü olan güç ve 

erdemlerin bilimsel olarak incelenmesi‘ Ģeklinde tanımlamıĢlardır. Bu tanıma göre 

pozitif psikoloji; insanın yaĢamın içinde bulunduğu durumlara pozitif yaklaĢımını 

destekleyerek onların daha mutlu, daha huzurlu ve daha anlamlı bir yaĢam 

sürmelerine olanak sağlayan bir yaklaĢımdır. Bu yaklaĢım bireylerin umut, cesaret, 

azim, mutluluk, iyi oluĢ, yaratıcılık ve hayal gücü gibi pozitif özellikleri üzerine 

odaklanır. KiĢilerdeki bu pozitif özelliklerin üzerine yoğunlaĢarak geliĢimi 

sağlandıkça aslında oluĢabilecek patolojik sorunların ortaya çıkmadan önüne 

geçilebileceği görüĢüne dayanır.  

Csikszentmihalyi (2009: 204) ise pozitif psikolojinin, insanların nasıl daha iyi 

ve daha anlamlı bir yaĢama sahip olabilecekleri ile ilgilendiğini belirtmiĢtir. Aynı 

zamanda pozitif psikolojinin ortaya çıkmasında önemli olan üç temel unsurdan 

bahsetmiĢtir. Bunlar (Csikszentmihalyi, 2009: 205): 
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a) Ġnsan olmanın ne anlama geldiğine dair yeni bir imaja ihtiyaç vardır. 

Çünkü Ġnsanların kendi kimlikleri ile ilgili düĢünceleri oldukça 

Ģizofreniktir. 

b) Ġnsanlar kendilerini evrenin efendileri ve yaratılıĢın en yüce varlıkları 

olarak görmektedir. 

c) Ġnsanlar kendilerini hırs, açgözlülük ve Ģehvet tarafından yönetilen, 

dünyanın kaderiyle hiçbir ilgisi olmayan organizmalar olarak tanımlama 

eğilimindedir. 

Yukarıdaki üç unsurdan da anlaĢılacağı gibi insanın kendisini sadece 

kötümser, suçlayıcı, yargılayıcı, kaderci, çıkarcı olarak tanımlamaması gerektiğini 

ileri sürmektedir. Aslında her insanda yaĢamı anlamlandırma ve pozitif yönde 

geliĢtirme eğilimi vardır. Bu eğilim yaĢamdaki olumlu deneyimler sayesinde artarak 

insanların daha etkin, daha üretken ve daha mutlu bir hayat sürdürmelerine imkân 

sağlar (Aydın, Yılmaz ve Altınkurt, 2013: 1475).  

Seligman ve Csikszentmihalyi (2000: 5) pozitif psikolojiyi ―öznel düzeyde 

olumlu deneyimler, bireysel düzeyde pozitif özellikler ve grup düzeyinde sivil 

toplum ve kamu kuruluĢlarının bireyleri daha iyi bir vatandaĢlık davranıĢına 

yönlendiren erdemler‖ olmak üzere üç farklı alana ayırmıĢlardır (Duckworth, Steen 

ve Seligman, 2005: 635-636):  

a) Öznel düzeyde olumlu deneyimler: Bu alan geçmiĢ, Ģimdi ve gelecekteki 

olumlu duygularla ilgilidir. Ġnsanların geçmiĢte iyi oluĢ, memnuniyet ve 

tatmin, Ģimdiki zamanda mutluluk ve hayatın akıĢına duyarlılık, gelecekte 

ise iyimserlik ve umut gibi öznel deneyimleri üzerine odaklanmaktadır. 

b) Bireysel düzeyde pozitif özellikler: Bu alan karakter ve yeteneklerin güçlü 

yönleri de dâhil olmak üzere insana özgü olumlu kiĢisel özelliklerin 

tanımlanmasını içerir. Sevme ve sevilme kapasitesi, liderlik, bütünlük, 

özgünlük, bilgelik, cesaret, beceri, geleceğe dönüklük, azim, affetme 

duygusu, sebat vb. gibi pozitif kiĢisel özellikleri kapsar. 

c) Grup düzeyinde ve sosyal düzeyde sivil toplum kuruluşlarının bireyleri 

daha iyi bir vatandaşlık davranışına yönlendiren erdemler: KiĢiler arası 

iliĢkilerde sorumluluk, fedakârlık, nezaket, hoĢgörü, ölçülülük, iĢ etiği 

gibi toplumların geliĢimine katkı sağlayan sivil erdemleri içerir.  
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ġekil 1  

Pozitif Psikoloji Düşünce Haritası  

Kaynak: Hefferon ve Boniwell, 2011: 14. 

Bir insanın güçlü yönleri ve erdemleri yukarıda belirtildiği gibi temelde bu üç 

alandan oluĢmaktadır. Bu anlamda pozitif psikolojinin ―olumlu deneyim, olumlu 

benlik ve olumlu iliĢkiler‖ olmak üzere üç aĢamadan oluĢtuğunu söyleyebiliriz 

(Cameron, Dutton ve Quinn, 2003; akt: Ponton ve Cavaiola, 2008: 285).  

Tüm bu olumlu duyguların yanında aslında pozitif psikoloji negatif 

durumları, negatif olayları ve negatif duyguları kesinlikle reddetmez. Sadece pozitif 

durumların yeterince ele alınmadığını ve incelenmediği vurgular. Pozitif psikolojinin 

amacı hayatın üzücü, hoĢ olmayan veya olumsuz yönlerini inkâr etme ya da bunları 

tozpembe gözlüklerle görme çabası değildir. Aksine pozitif psikoloji, pozitif 

duyguları incelerken aynı zamanda negatif duyguların da varlığını kabul ederek 

araĢtırmaları bütüncül bir yaklaĢım çerçevesine dayandırır (Peterson ve Seligman, 

2003; akt: Narcıkara, 2017: 22). Pozitif psikoloji konularını inceleyen kiĢiler, 

mutsuzluğun, bencilliğin, iĢlevsiz aile yapılarının ve etkisiz kurumların varlığını 

tamamen kabul ederler. Ancak pozitif psikolojinin temeli madalyonun diğer tarafını 

görmekle ilgilidir. Amacı; neĢe, mutluluk, fedakârlık vb. gibi pozitif duyguların 

geliĢimi, sağlıklı aile iliĢkileri ve etkili sosyal kurumlar yaratma çabaları ile insan 

yaĢamındaki deneyimlerin tüm pozitif ve negatif özelliklerini bütünüyle ele almaktır. 
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Dahası, pozitif psikoloji, bu pozitif duygu ve durumların yalnızca sorunlara, stres 

faktörlerine ve yaĢam bozukluklarına karĢı tampon olarak kullanılmasını değil, tüm 

bu pozitif duyguları kendi baĢlarına anlamlandırmanın önemli olduğu argümanını 

ortaya koymaktadır (Gable ve Haidt, 2005: 105). 

1.1.2. Pozitif Psikolojinin GeliĢimi 

Pozitif psikoloji ile ilgili yapılan araĢtırmalar yeni yeni önem kazanmaya 

baĢlamıĢ olsa da insanları iyiye, doğruya, mutluluğa ulaĢtırma çabaları aslında çok 

eski zamanlara dayanmaktadır. Pozitif psikoloji kavramı, Sokrates‘e Aristoteles‘e 

kadar uzanan bir tarihe sahiptir. Bu kavram ilk olarak Maslow‘un (1954) Motivasyon 

ve Kişilik (Motivation and Personality) kitabının ―Pozitif Bir Psikolojiye Doğru 

(Toward A Positive Psychology)‖ adlı son bölümünde kullanılmıĢtır. Ancak o 

dönemlerde oldukça yankı uyandırmayan bu kavram Maslow‘un bahsettiği anlamıyla 

hümanistik psikoloji temellerine dayandırılmıĢtır (Wright, 2003: 437). 1900‘lü 

yılların sonlarına doğru gelindikçe ise Martin Seligman öncülüğünde yapılan 

çalıĢmalar çerçevesinde pozitif psikoloji kavramı önem kazanmaya baĢlamıĢtır.  

Psikoloji bilimi temelde üç misyona sahiptir. Bunlar (Seligman ve 

Csikszentmihalyi, 2000: 5): 

 Akıl hastalıklarını ve zihinsel rahatsızlıkları iyileĢtirmek, 

 Ġnsanların daha verimli ve anlamlı yaĢam sürmelerini sağlamak, 

 Ġnsanların kendi beceri ve yeteneklerinin farkına varmalarını ve 

geliĢtirmelerini sağlamaktır.  

Ancak II. Dünya SavaĢı‘ndan önce psikoloji bilimi bu amaçlardan sadece ilki 

üzerinde yoğunlaĢmıĢ, patolojik insan davranıĢlarının incelenmesine yönelik 

çalıĢmalar yapılabilmesi için sağlanan ödenekler bu alana olan ilgiyi arttırmıĢtır 

(Luthans, 2002a: 58). II. Dünya SavaĢı‘ndan sonraki dönemlerde ise psikoloji, 

gaziler ve savaĢtan psikolojik olarak olumsuz etkilenen kiĢiler için bir tedavi yöntemi 

olarak görülmeye baĢlanmıĢtır (Seligman, 2002: 3). Gaziler Ġdaresi (Veterans 

Administration, 1946) ve Ulusal Ruh Sağlığı Enstitüsü‘nün (National Institute of 

Mental Health, 1947) ortaya çıkmasıyla birlikte birçok psikolog akıl hastalıklarını 

tedavi ederek geçimlerini sağlayabileceklerini düĢünmüĢlerdir. Aynı zamanda 

akademisyenler ve araĢtırmacılar patolojik konular üzerindeki araĢtırmalara 
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yönelerek hibe alabileceklerini keĢfetmiĢlerdir (Seligman, 2002: 4). Tüm bunların 

sonucunda ise psikoloji bilimi tamamen hastalık ideolojisine dayanan iyileĢtirici 

niteliğinde bir disiplin haline gelmiĢtir (Maddux, Snyder ve Lopez, 2004; akt: Linley 

vd., 2006: 4).  

1900‘lü yılların sonlarına kadar psikoloji bilimi insanların zayıf, aksak ve 

eksik yönlerinin iyileĢtirilmesi alanında yapılan çalıĢmalardan ileriye gidememiĢtir. 

Bu durumun nedenleri arasında tarihsel olayların etkisi  büyük rol oynamaktadır. 

Seligman ve Gillham (1999: 164) psikoloji biliminin olumlu yanlardan çok olumsuz 

özelliklere odaklanma sebeplerinin toplumlardaki iç karıĢıklıklar, açlık, yoksulluk, 

kıtlık, savaĢ, askeri tehditler gibi faktörlerden kaynaklandığını ve bu gibi durumlarda 

kiĢilerin kendilerini korumaya ve oluĢacak zararı en aza indirgeyerek hasarları 

gidermeye odaklandıklarına dikkat çekmiĢlerdir. Tüm bu olumsuzlukların sonucunda 

toplumlardaki negatif duygular pozitif duyguların önüne geçerek onu gölgelemiĢtir. 

Dolayısıyla insanlardaki iyilik, erdem, beceri, yetenek gibi pozitif yönler körelmeye 

ve zamanla kaybolmaya baĢlamıĢtır.  

Pozitif psikolojinin kurucusu olarak kabul edilen Martin Seligman da çoğu 

psikolog gibi kariyerinde neyin yanlıĢ olduğunu, insanlardaki zayıf yönleri 

araĢtırarak ilerlemiĢtir. Ancak Amerikan Psikoloji Derneği‘ne baĢkan olarak 

seçildikten kısa bir süre sonra kızıyla arasında geçen bir diyalog sonucunda bir 

aydınlanma yaĢadığını belirtmiĢtir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 5; Luthans, 

2002b: 696). Seligman ise bu olayı Ģöyle ifade etmektedir (Seligman ve 

Csikszentmihalyi, 2000: 6):  

―5 yaĢındaki kızım Nikki ile bahçemde otları ayıklıyordum. Ġtiraf etmeliyim 

ki, çocuklar hakkında kitaplar yazsam da aslında bu konuda çok da iyi değilim. 

Bahçemde otları ayıklarken hedef odaklıyım ve zamana önem veriyorum. Aslında ot 

ayıklamayı kısa sürede halletmeye çalıĢıyordum. Fakat Nikki temizlenen otları 

havaya savuruyor, Ģarkılar söyleyip dans ediyordu. Ve ona bağırdım. O da uzaklaĢtı. 

Sonra geri döndü ve aramızda Ģöyle bir konuĢma geçti: 

-Baba seninle konuĢmak istiyorum. 

-Evet Nikki? 

-Baba, beĢinci yaĢ günümden öncesini hatırlıyor musun? Üç yaĢımdan beĢ 

yaĢıma kadar mızmızlanıyordum. Her gün sızlandım. BeĢ yaĢıma bastığımda artık 
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sızlanmamaya karar verdim. Bu Ģimdiye kadar yaptığım en zor Ģeydi. Ve ben 

sızlanmayı bırakabildiysem, sen de bu kadar huysuz olmayı bırakabilirsin.‖ 

Bu olaydan sonra Seligman çocuk yetiĢtirmenin sadece onların sorunlarını 

düzeltmekten ibaret olmadığını aynı zamanda en güçlü niteliklerini, en iyi 

becerilerini belirlemek ve bu olumlu niteliklerini en iyi Ģekilde yaĢayabilecekleri 

niĢler bulmalarına yardımcı olmanın da önemli olduğunu fark ettiğini belirtmiĢtir. 

Seligman daha sonra kendi hayatında da köklü değiĢiklikler yapmaya baĢlamıĢtır. 

Ancak bu olayın en önemli temelini psikoloji bilimine dayandırmıĢtır. Psikolojinin 

sadece hastalık, güçsüzlük ve hasarların incelenmesi değil, aynı zamanda güç ve 

erdemlerin ortaya çıkarılması olduğunu belirtmiĢtir. Bu farkındalıkla Seligman, APA 

baĢkanlığını, psikolojinin patolojik odak noktasından daha pozitif bir psikolojiye 

doğru bir kayma baĢlatmak için kullanmaya karar vermiĢtir ve psikolojinin unutulan 

iki misyonuna dikkat çekmiĢtir (Seligman, 2002: 4). 

Aynı zamanda Seligman ve Gillham (1999: 165) yaptıkları çalıĢmada 

kiĢilerin olumsuz duyguları üzerine pek çok çalıĢmanın olduğunu fakat güçlü yönler 

ve olumlu duygular üzerine yapılan çalıĢma sayısının oldukça az olduğunu 

belirtmiĢlerdir. ÇalıĢmanın sonucunda ise pozitif duyguları inceleyen her bir 

makaleye karĢılık yirmi bir tane negatif duyguları inceleyen çalıĢmanın olduğunu 

saptamıĢlardır. Aynı Ģekilde Luthans da (2002b) psikoloji üzerine yaptığı bir literatür 

taraması yazınında yaklaĢık 200.000 makalenin akıl hastalıklarını iyileĢtirmek, 

80.000 makalenin depresyon, 65.000 makalenin kaygı, 20.000 makalenin korku, 

10.000 makalenin ise kızgınlık konuları üzerine yoğunlaĢtığını, buna karĢılık olarak 

yalnızca 1000 civarında makalenin insanların pozitif ve güçlü yönleri üzerine 

odaklandığını saptamıĢtır (Luthans, 2002b; akt: Çınar, 2011: 2). Gable ve Heidt 

(2005: 104-105) ise çiftler ve aile gruplarında yaĢanan çatıĢmaların nasıl 

çözüldüklerini inceleyen çok sayıda çalıĢmanın var olduğunu, ancak yine bu aile 

gruplarının birlikte eğlendikleri aktivitelere ve güldükleri zamanlara iliĢkin 

çalıĢmaların çok az sayıda olduğunu belirtmiĢlerdir. Aynı zamanda baĢkaları kötü 

Ģeyler yaptığında hissedilen öfke, aĢağılama, tiksinme gibi duygular ve kiĢilerin 

kendileri kötü Ģeyler yaĢadığında hissettikleri üzüntü, suçluluk, utanç gibi duygulara 

yönelik binlerce yayınlanmıĢ araĢtırmanın olduğunu; bunun aksine iyi Ģeyler 
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yapıldığında hissedilen minnettarlık, mutluluk, sevinç, gurur duyma gibi pozitif 

duyguların literatürde çok fazla yer bulmadığını belirtmiĢlerdir. 

Tüm bunların sonucunda Seligman‘ın öncülüğünde Ed Diener, Chisristopher 

Peterson, Rich Snyder gibi ünlü araĢtırmacı psikologlar pozitif psikoloji yaklaĢımını, 

bu yaklaĢımın amacını, kötüden ziyade iyiye odaklanmayı, negatif duygulardan çok 

pozitif duygulara yönelmenin gerekliliğini, zayıf ve eksikliklerden çok güçlü 

yönlerin ve erdemlerin önemini ortaya koymak üzere çeĢitli çalıĢmalar yapmıĢlardır 

(Luthans, 2002b: 698). Ocak 2000‘de Seligman ve Csikszentmihalyi ‗American 

Psychologist‘ dergisinde pozitif psikolojiye adanmıĢ özel bir sayı (Positive 

Psychology: An Introduction) düzenlemiĢlerdir. Daha sonraki dönemlerde ise pozitif 

psikoloji üzerine çeĢitli dergilerde makaleler yayımlanmıĢ, kitaplar yazılmıĢtır. 

Düzenlenen konferanslarla dünyanın her yerinden araĢtırmacılar bir araya gelmiĢtir. 

Aynı zamanda pozitif psikoloji konulu çalıĢmalarda genç araĢtırmacılar için çok 

sayıda iĢbirlikleri, bağıĢ kampanyaları vb. gibi etkinlikler düzenlenmiĢtir. Üniversite 

ve liselerde pozitif psikoloji dersleri verilmeye baĢlanmıĢtır (Gable ve Haidt, 2005: 

103).  

1.2. POZĠTĠF PSĠKOLOJĠDE ÖRGÜTSEL YAKLAġIMLAR 

Seligman‘ın öncüsü olduğu pozitif psikoloji hareketi ortaya çıktığı zamandan 

itibaren geniĢ bir yayılım etkisi göstermiĢ ve pek çok disiplin üzerinde etkili 

olmuĢtur. Bu disiplinlerin arasında örgütsel davranıĢ disiplini önemli bir rol 

oynamaktadır. Örgütsel davranıĢ, örgüt içinde çalıĢan davranıĢlarını ve bu 

davranıĢların ortaya çıkmasındaki nedenleri inceleyen bir disiplindir. Örgütün amaç 

ve hedeflerine ulaĢması, sürekliliğinin sağlanması ve rakiplerle rekabet edebilme 

gücünün arttırılması noktasındaki en önemli etken ise çalıĢanların performansıdır. 

Tüm bu tanımlamaların ıĢığında pozitif psikoloji hareketiyle birlikte örgütlerin de bu 

bakıĢ açısıyla değerlendirilmesi gerektiği düĢüncesi ortaya çıkmıĢtır. Luthans (2002a: 

58), bireylerin güçlü yönlerinin ve psikolojik iyi oluĢ hallerinin durağan değil 

ölçülebilir, geliĢtirilebilir ve yönetilebilir olduğunu ileri sürerek örgütlerde pozitif 

psikolojinin çalıĢan performanslarının arttırılmasına yönelik olarak kullanılması 

gerektiğini belirtmiĢtir. Bunun üzerine pozitif psikolojinin örgütsel davranıĢ disiplini 

çerçevesinde incelenmesini içeren çalıĢmalar yapmıĢtır (Luthans, 2002a: 59).  
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Pozitif psikolojinin örgütlere uyarlanması sonucunda ise iki farklı yaklaĢım 

ortaya çıkmıĢtır. Pozitif örgütsel bilim (Positive Organizational Scholarship, POS) ve 

pozitif örgütsel davranıĢ (Positive Organizational Behaviour, POB) yaklaĢımları son 

yılların örgütsel boyutta pozitif psikoloji akımından etkilenen en önemli düĢünce 

akımları olmuĢtur. 

ġekil 2  

Pozitif Psikoloji ve Pozitif Psikolojik Sermaye Arasındaki İlişki  

Kaynak: Luthans, Youssef ve Avolio, 2007; akt: Kutanis ve Oruç, 2014: 147. 

1.2.1. Pozitif Örgütsel Bilim (POS) 

Pozitif örgütsel bilim (POS), Michigan Üniversitesindeki bir grup araĢtırmacı 

tarafından ortaya atılan, özellikle kriz dönemlerinde ve olumsuz Ģartlar altında iĢ 

performansını arttırarak örgütlerin devamlılığını ve etkinliğini sağlamaya yönelik 

pozitif dinamiklere odaklanan bir yaklaĢımdır. Cameron (2003: 48), pozitif örgütsel 

bilimi; ―örgütler ve çalışanlar ile ilgili pozitif durumları, süreçleri, nitelikleri ve 

çıktıları incelemek‖ olarak tanımlamaktadır.  

Bazı geçmiĢ araĢtırmalarda ‗Pozitif Örgüt Okulu‘ olarak da adlandırılan POS 

yaklaĢımı erdem, canlılık, güven, anlamlılık, baĢarı, mükemmellik, esneklik, geliĢim 

gibi pozitif dinamikleri içermektedir. Temel varsayımı ise bu dinamiklerin çalıĢanlar 

tarafından doğru Ģekilde anlaĢılması halinde örgütlerin baĢarısının artacağına 

dayanmaktadır (Narcıkara, 2017: 23).  

POS, yalnızca olumsuz durumların yokluğuyla değil, olumlu ve olumsuz 

koĢulların entegrasyonu ve etkileĢimi ile ilgilenir. Olumlu ve olumsuz her iki 

fenomenin birbiriyle iliĢkili olarak incelenmesi gerektiğini savunur, ancak olumlu 

durumları ortaya çıkarmaya ve yorumlamaya özel bir vurgu yapar. POS‘un temel 
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odak noktası, olumsuzlukların ve zorlukların olumlu çıktılara dönüĢtürülmesini 

sağlayacak yollardır (Cameron ve Caza, 2004: 731).  

POS yaklaĢımı, temelde çalıĢanların pozitife eğilimli olduğu görüĢüne 

dayanır. Bu noktada örgütlere düĢen görev, çalıĢanlardaki bu pozitif özü açığa 

çıkarmaktır. Bu doğrultuda POS yaklaĢımının amacı, örgütlerin ve kiĢilerin pozitif 

durumlarını neden-sonuç iliĢkisi içerisinde anlamak, örgütsel kuramlardan 

yararlanarak bu kuramların göz ardı ettiği pozitif bağlamları ve bu bağlamlar 

arasındaki iliĢkileri ve etkileĢimi ortaya çıkarmaktır (Cameron, Dutton ve Quinn, 

2003: 4). Böylece hem bireysel hem de örgütsel düzeyde geliĢim sağlanarak, 

çalıĢanların performansında artıĢ, örgütsel bağlılık, örgütsel özdeĢleĢme, örgütsel 

vatandaĢlık vb. gibi kavramların geliĢimi ile birlikte pozitif dinamiklerin pozitif 

çıktılara dönüĢümü mümkün olabilmektedir.  

1.2.2. Pozitif Örgütsel DavranıĢ (POB) 

Uzun yıllar boyunca örgütsel alanda yapılan çalıĢmalar çalıĢanların 

duygularının performansları üzerindeki etkilerine odaklanmıĢtır. Ancak pozitif 

etkiler genellikle geri planda kalmıĢ ve araĢtırmalar çalıĢanların stres, tükenmiĢlik 

vb. gibi negatif duyguları üzerine yoğunlaĢmıĢtır. Seligman‘ın pozitif psikoloji 

hareketinden etkilenen Luthans, pozitif psikolojinin örgütsel alana uyarlaması olarak 

nitelendirilen ‗Pozitif Örgütsel DavranıĢ (POB)‘ yaklaĢımına öncülük etmiĢtir.  

Ġlk olarak Gallup Liderlik Enstitüsü sponsorluğunda baĢta Martin Seligman 

olmak üzere ünlü araĢtırmacı psikologlar pozitif psikoloji konusunda çeĢitli 

konferanslar düzenlemiĢlerdir. Bu konferanslarda pozitif psikolojinin örgütsel 

çerçevede nasıl ele alınabileceğine dair sunulan makaleler Luthans‘a ilham vermiĢ ve 

POB yaklaĢımının ortaya çıkmasında önemli rol oynamıĢtır (Koç ve Keklik, 2019: 

573).  

Luthans (2002b: 698), örgütsel alandaki çalıĢmalardan yola çıkarak 

çalıĢanları motive edecek, olumsuz tutum ve davranıĢları değiĢtirecek, stres ve 

tükenmiĢlik gibi duygularla baĢa çıkmalarını sağlayacak, çatıĢmaları etkili bir Ģekilde 

yönetecek yeni bir pozitif yaklaĢıma ihtiyaç olduğunu belirtmiĢtir. Aynı zamanda 

artan küreselleĢme, hızla büyüyen ve geliĢen bir teknoloji, çok güçlü bir rekabet 

ortamı ve ekonomik sıkıntılar çerçevesinde POB yaklaĢımının bu olumsuz durumlar 
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karĢısında büyük önemi olduğundan bahsetmiĢ ve örgütlerin bu yaklaĢımı 

benimsemeleri gerektiğini savunmuĢtur (Luthans, 2002b: 698). Ayrıca bütüncül bir 

bakıĢ açısıyla birlikte, pozitif ve negatif bakıĢ açılarının entegrasyonunu sağlayarak 

duyguların dengeli bir Ģekilde dağılmasının daha etkili sonuçlar doğuracağını 

belirtmiĢtir (Luthans ve Youssef, 2007: 321-322). 

POB yaklaĢımı Luthans (2002a: 59) tarafından, ―günümüz işyerlerinde 

performans iyileştirmesi için ölçülebilen, geliştirilebilen ve etkin bir şekilde 

yönetilebilen pozitif yönelimli insan kaynağı güçleri ve psikolojik kapasitelerin 

incelenmesi ve uygulanması‖ olarak tanımlanmıĢtır (Youssef ve Luthans, 2007: 775).  

POB yaklaĢımı, yeni bir yaklaĢım değildir ve metafor olarak ―yeni ĢiĢedeki 

eski Ģaraplara‖ benzetilmiĢtir. Bu metafordaki kilit nokta POB yaklaĢımının eski 

zamanlarda daha çok hissedilen pozitif duyguların, samimiyetin, sıcaklığın yeniden 

gün yüzüne çıkarıldığı, yeni ĢiĢelerde sunulduğu teorisidir. Luthans ve Avolio (2009: 

296), bu metafora ilave olarak POB yaklaĢımı için ―tanıdık menüleri olan yeni bir 

restoran‖ önermesini sunmuĢtur. POB yaklaĢımının sadece eski Ģarabı değil aynı 

zamanda yeni, dinamik ve çağdaĢ pozitif yapıları da barındırdığını belirtmiĢtir. 

―Tanıdık menüleri olan yeni bir restoran‖ önermesi örgütün misyonuna sımsıkı 

sarıldığı ama aynı zamanda pozitif değiĢiklikleri ve yenilikleri takip etmesinin 

gerekliliğini vurgulamaktadır. Teknolojinin geliĢimi, değiĢen çevre koĢulları, 

örgütsel alanda yapılan değiĢiklikler, iĢgören ve iĢveren tanımlamasındaki 

değiĢiklikler vb. gibi pek çok etken örgütlerin geliĢimini sağlayacak pozitif yapıları 

temsil etmektedir (Luthans ve Avolio, 2009: 297). 

POB yaklaĢımındaki amaç, değiĢime ve geliĢime değer olan ancak bu zamana 

kadar kapasite, kaynak ve güç olarak görülmeyen pozitif yapıları ön plana 

çıkarmaktır (Avey, Luthans ve Youssef, 2010: 433). POB yaklaĢımına konu olan bu 

pozitif yapı ve kavramlar için oldukça önemli olan kapsam kriterleri belirlenmiĢtir. 

Ġlk olarak, kavramların teori ve araĢtırmaya dayalı bir temele sahip olmaları 

gerekmektedir. BaĢka bir ifadeyle, POB yaklaĢımına konu olan her bir kavramın 

sağlam teorik dayanaklarının olması ve araĢtırılmaya uygun olması önemlidir. Ġkinci 

kriter, ölçüme açıklıktır. Her kavramın bir ölçüme dayandırılması ve bu ölçümü 

sağlayacak geçerli ölçüm araçlarının olması gerekmektedir. Aynı zamanda bu ölçüm 

araçlarının geçerliliklerinin yanı sıra güvenilirlikleri de son derece önemlidir. 
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Üçüncü kriter, POB yaklaĢımına konu olan tüm kavramlar örgütsel davranıĢ alanına 

özgü olmalıdır. Bir diğer kriter, kavramların değiĢime ve geliĢime açık olması 

gerektiği ile ilgilidir. Durumsallık (state-like) ile açıklanan bu kriter, kiĢilerin 

durumsal özelliklerini içeren bir yapı ile birlikte zaman içerisinde bir takım değiĢim 

ve geliĢim gösterebileceklerini belirtir. Son kriter ise, tüm kavramların POB 

yaklaĢımının odak noktası olan performans ölçütleri üzerinde olumlu bir etkiye sahip 

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

Özetlemek gerekirse; bir kavramın POB yaklaĢımı içerisinde 

değerlendirilebilmesi için sahip olması gereken temel özellikler (Luthans, Youssef ve 

Avolio, 2007: 11): 

 Teori ve araĢtırmaya dayanan bir temele sahip olmak, 

 Ölçüme açık olmak, 

 Örgütsel davranıĢ alanına özgü olmak, 

 DeğiĢime ve geliĢime açık olmak, 

 Performans üzerinde olumlu etkiye sahip olmaktır. 

1.2.3. POS ve POB YaklaĢımları Arasındaki Farklar 

POS ve POB yaklaĢımları örgütlerin pozitif açıdan ele alınmasını içeren 

kavramlardır. Her ikisi de örgütlerdeki olumlu durumlara ve pozitif güçlere 

odaklanır. Ancak bu iki kavram her ne kadar birbirlerine yakın görünseler de temelde 

bazı farklılıklar içerirler. Tablo 1‘de pozitif örgütsel bilim ve pozitif örgütsel 

davranıĢ kavramlarını birbirlerinden ayırmayı sağlayan farklılıklar verilmiĢtir. 

Tablo 1  

Pozitif Örgütsel Davranış ile Pozitif Örgütsel Bilim Arasındaki Farklar  

 POS POB 

AraĢtırma Konusu Örgütsel bağlamın pozitif yönleri 
KiĢisel pozitif psikolojik 

nitelikler 

Analiz Seviyesi Makro Mikro 

AraĢtırma Yöntemi Tümdengelim Tümevarım 

Odak Noktası Örgütsel performans Bireysel performans 

Veri Toplama Yöntemi Nitel ve nicel Nicel 

Ġlgili Kavramlar Erdem, merhamet 
Öz yeterlilik, umut, iyimserlik, 

dayanıklılık, PPS 

Kaynak: Oruç, 2015: 17. 
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Yukarıdaki tablodan anlaĢılacağı üzere iki yaklaĢım da çok benzer özellikler 

gösterseler de aslında onları kendi içinde ayırmamızı sağlayan temel farklılıklar 

barındırmaktadırlar. POB yaklaĢımının olmazsa olmaz unsuru performans 

geliĢimidir. Ancak POS yaklaĢımı için performans geliĢimi zorunlu değildir. Bu 

nedenle POB yaklaĢımı kiĢisel performansın arttırılmasına yönelik bir odağa 

sahipken, POS yaklaĢımında örgütün genel baĢarısı ön plana çıkmaktadır. Bu iki 

yaklaĢımı birbirinden ayıran en önemli farklılık budur.  

ġekil 3  

Pozitif Örgütsel Davranış ve Pozitif Örgütsel Bilim Yaklaşım Düzeyleri  

Kaynak: BitmiĢ, 2014: 11. 

Bu iki yaklaĢım araĢtırma yöntemleri ve analiz düzeyleri açısından da 

farklılıklar göstermektedir. POB yaklaĢımı genellikle mikro düzeyde anket 

çalıĢmalarını içerirken POS yaklaĢımı makro düzeyde nitel ve nicel araĢtırma 

yöntemlerini kullanır. Aynı zamanda POB araĢtırmalarda tümevarım (bireyselden 

grup ve örgütsel düzeye doğru) yöntemini uygularken POS ise tam tersi olan 

tümdengelim (örgütsel düzeyden grup ve bireysel düzeye doğru) yöntemini 

kullanmaktadır. Sonuç olarak iki yaklaĢım da her ne kadar çoklu düzeyde ölçekler 

kullanıyor olsa da araĢtırmalarda farklı yöntemleri ve farklı analizleri uygularlar 

(BitmiĢ, 2014: 11). Pozitif psikolojinin köklerini taĢıyan bu iki kavram, örgütsel 

olarak pozitif duyguların ve güçlerin geliĢimini içerir. Ancak görüldüğü gibi bu iki 

kavram temel kavramlar, araĢtırma yöntemleri ve özellikle performans üzerindeki 

etkileri konularında farklılık gösterirler (Donaldson ve Ko, 2010: 179). 
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1.2.4. POB ve Sermaye AnlayıĢı 

Sermaye kavramı genel olarak parasal değerlerin bütünü olarak 

görülmektedir. Bu nedenle muhasebe, finans, iĢletme, iktisat gibi pek çok alanda 

kullanılan bir kavramdır. Bu kavram maddi tanımlamaların dıĢında manevi 

tanımlamaları da barındırmaktadır. Bunun nedeni sermaye kavramının hem bireysel 

hem de sosyal özelliklere sahip olmasıyla birlikte zaman içerisinde farklı alanlarda 

farklı anlamlar ile kullanılmasıdır. ĠĢletme bilimi için sermaye ise; iĢletmenin 

amaçlarına ve hedeflerine ulaĢmasında üretim, pazarlama, lojistik gibi tüm 

departmanlar ile birlikte uyum sağlayarak oluĢturulan bütün maddi ve maddi 

olmayan değerleri ifade eder (Erdinç, 2008: 224).  

Günümüzden 30-35 yıl öncesine kadar sermaye kavramı sadece maddi 

kaynakları içerisine alırken günümüze gelindikçe insanların ekonomik anlamdaki 

değer yargılarının değiĢmesiyle bu düĢünceden giderek uzaklaĢılmıĢtır. Bourdieu 

(1986: 241), sermayeyi ekonomik bir kavramdan öte daha geniĢ kapsamlı olarak 

tanımlamıĢtır. Sermaye kavramını, maddi değerlerin yanı sıra insanın iç dünyasıyla 

ilgili olan manevi değerler ile birlikte ele almıĢtır. Sonra sermaye kavramı kiĢilerin 

entelektüel olarak edindikleri birikimi, tecrübeleri, kültürü ve bilgiyi yansıtan bir 

kavram olarak evrilmiĢtir. Bu kavram zamanla sadece finans ve ekonomi alanında 

kullanılan maddi bir kavram olmaktan çıkmıĢ ve insan kaynaklarını, insan iliĢkilerini 

ve insanların psikolojik ruh hâllerini de içine alan bir yapı haline dönüĢmüĢtür. 

Sermaye anlayıĢının geliĢmesiyle birlikte öne çıkan sermaye türleri Ģunlardır: 

ġekil 4  

Sermaye Çeşitleri  

Kaynak: Luthans, Luthans ve Luthans, 2004: 46. 
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Klasik anlayıĢın öne sürdüğü geleneksel ekonomik sermaye kavramının 

örgütler için önemi yadsınamaz. Geleneksel ekonomik sermaye, iĢletmelerin ayakta 

kalabilmeleri ve devamlılığı sağlayabilmeleri için sahip olması gereken tüm finansal 

varlıkları kapsar. Ekonomik sermaye genellikle parasal değerlerle ifade edilir ve 

iĢletme faaliyetlerinde ortaya çıkan tüm parasal değerler ekonomik sermaye 

kapsamında değerlendirilir (Hodgson, 2014: 1067). Ancak post-modern zamanda 

ekonomik anlamda ortaya çıkan değiĢim ve geliĢimler sonucunda örgütlerin rekabet 

avantajı sağlamasında geleneksel ekonomik sermaye yetersiz kalmıĢtır. Örgütlerin 

ekonomik sermayelerinin yanı sıra insanlara ve insan iliĢkilerine de aynı ölçüde 

değer verilmesi gerektiği görüĢü yaygınlaĢmıĢtır. Bunun sonucunda ortaya çıkan 

insan sermayesi ve sosyal sermaye kavramları zamanla ekonomik sermaye 

kavramının da önüne geçmiĢtir (Erdoğan ve Ġraz, 2019: 32).  

BeĢeri sermaye (insan sermayesi), ekonomik faaliyetler sonucunda ortaya 

çıkan kazancın insana yatırımını sağlayan, insanların bilgi birikimlerine odaklanan 

sermaye türüdür. Bontis (2001: 45), insan sermayesini, ―örgüt çalışanlarının 

görevlerini yerine getirebilmeleri için, sahip oldukları ve kullandıkları bilgi, yetenek 

ve yaratıcı özelliklerinin toplamı‖ olarak tanımlamıĢtır. Doğal kaynakların etkin 

kullanılması, ekonomik sermayenin arttırılması, gelecekte kiĢilerin refah içinde 

yaĢamlarını sürdürebilmesi ancak bilgili ve doğru yetiĢtirilmiĢ insanlarla mümkün 

olur. Bu durum aslında insan sermayesinin geleneksel ekonomik sermayeden daha 

önemli olduğunun kanıtıdır. 

Sosyal sermaye ise, insan iliĢkilerinin önemini vurgulayan sermaye türüdür. 

Grup içi veya gruplar arası oluĢan bütün iliĢkiler, ağlar, normlar ve değerler sosyal 

sermayeyi oluĢturur. Sosyal sermaye; Putnam (1993: 169) tarafından ―sosyal 

kurumun koordine edilmiş eylemleri kolaylaştırarak toplumun etkinliğini arttıran 

güven, normlar ve iletişim ağları gibi özellikleri‖ olarak tanımlanmıĢtır. Aynı 

zamanda ekonomik sermaye ve insan sermayesinin bireylerin ve ortakların 

verimliliğini arttırırken sosyal sermayenin hem bireysel hem de grup içi iliĢkiler 

üzerindeki verimliliği arttırdığı belirtilmiĢtir (Putnam, 2000: 19).  

Daha sonraki dönemlerde ise pozitif psikoloji akımının ortaya çıkmasıyla 

birlikte sermaye tanımlamaları değiĢmiĢtir. Pozitif psikolojinin örgütsel alandaki 



20 

 

etkilerinin araĢtırılması üzerine örgütlere rekabet avantajı sağlayan sermaye türleri 

arasına pozitif psikolojik sermaye de eklenmiĢtir.  

Örgütlerde insan odaklı sermayenin öneminin artması üzerine insan, sermaye 

olarak görülmeye baĢlanmıĢtır. Bunun yanında insan; beĢeri sermaye, sosyal 

sermaye, entelektüel sermaye, kültürel sermaye gibi pek çok sermaye türünde ana 

etken olarak karĢımıza çıkmaktadır. Örgütler için pozitif psikolojik sermaye de 

önemli bir insan kaynağıdır.  

Modern örgüt yapılarında maddi kaynakların yanında maddi olmayan 

kaynaklar ve insan kaynakları da önemli bir yere sahiptir. Bu nedenle ekonomik 

sermayenin dıĢında, insanı temel alan sermaye türleri de büyük bir değer taĢır. Her 

sermaye türü kapsamı ve iĢlevi bakımından farklılıklar göstermektedir. Dolayısıyla 

örgütlerin rekabet avantajı sağlamasında her sermaye türü farklı yönde etkiye sahiptir 

(Luthans ve Youssef, 2004: 145).  

Tablo 2  

Rekabet Avantajı Sağlayan Sermaye Türlerinin Karşılaştırılması  

Kaynak: Luthans ve Youssef, 2004: 145. 

Tablo 2‘de görüldüğü üzere insan kaynaklı sermaye türlerinin geleneksel 

ekonomik sermayeye oranla taklit edilebilme olasılığı daha düĢüktür. Ġnsan odaklı 

sermaye türleri örgütlerin rekabet avantajı sağlamasında etkin rol oynar. Ayrıca son 
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dönemlerde ortaya atılan pozitif psikolojik sermayenin örgütler için uzun dönemde 

etkili, ulaĢılması zor ve sürekli geliĢen bir kaynak olduğu söylenilebilir. 

1.3. POZĠTĠF PSĠKOLOJĠK SERMAYE VE BĠLEġENLERĠ 

AraĢtırmanın ana konularından olan pozitif psikolojik sermaye kavramının 

geniĢ bir perspektifle ele alınması daha doğru olacaktır. Bu nedenle pozitif psikolojik 

sermaye konusu ayrı bir baĢlık olarak aĢağıda detaylı bir Ģekilde ele alınması 

gerekmektedir. Bu nedenle bu bölümde pozitif psikolojik sermaye kavramının tanımı 

ve bileĢenleri detaylı olarak açıklanmaktadır.  

1.3.1. Pozitif Psikolojik Sermaye Tanımı 

 20. yüzyılın sonlarına doğru ortaya çıkan pozitif psikoloji akımı psikoloji 

bilimine yeni bir bakıĢ açısı kazandırmıĢ, örgütsel alanda ise pek çok araĢtırmaya 

konu olmuĢtur. Temeli pozitif psikoloji ve pozitif örgütsel davranıĢ yaklaĢımlarına 

dayanan pozitif psikolojik sermaye kavramı ise ilk olarak Luthans, Luthans ve 

Luthans (2004: 46) tarafından yapılan pozitif örgütsel davranıĢ çalıĢmaları 

sonucunda ortaya çıkmıĢtır.  

 Pozitif psikolojik sermaye, kiĢilerin pozitif ve güçlü yanlarının ortaya 

çıkmasına ve geliĢmesine odaklanan bir yaklaĢımdır. Luthans, Youssef ve Avolio 

(2007: 3) pozitif psikolojik sermayeyi, ―bireyin pozitif psikolojik gelişme hali‖ olarak 

tanımlamıĢlardır. 

 Örgüt çalıĢanlarının pozitif ve olumlu yanlarının ortaya çıkmasına ve 

geliĢmesine odaklanan pozitif psikolojik sermaye, bireyin ―kim olduğu‖ ve 

geliĢtirilebilir duyguları sayesinde ―kim olabileceği‖ ile ilgilenir. Bu nedenle pozitif 

psikolojik sermaye kiĢilerde ―ben kimim?‖ sorusunun cevabını arar (Luthans, 

Youssef ve Avolio, 2007: 20). Bilgi birikimi ve tecrübe gibi değerleri ön planda tutan 

insan sermayesi ile grup iliĢkilerini, etkileĢimi, ağları değerli kılan sosyal sermayenin 

çok ötesinde bir kavram olan pozitif psikolojik sermaye; örgüt içinde çalıĢanların 

pozitif ruh hâllerinin ve geliĢtirilebilir kiĢisel özelliklerinin önemini vurgular.  

 Luthans, pozitif psikolojik sermayeyi ―Psychological Capital: Developing the 

Human Competitive Edge‖ adlı kitabında en geniĢ hali ile Ģu Ģekilde tanımlamıĢtır 

(Luthans, Youssef ve Avolio, 2007: 3): 
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“Pozitif psikolojik sermaye, bir bireyin pozitif psikolojik gelişim durumudur. Bunun 

yanında zorlu görevlerde başarıya ulaşmak için gerekli çabayı sürdürecek ve 

bunları yerine getirecek bir güven sahibi olması (öz-yeterlilik), şu anda ve gelecekte 

başarılı olma konusunda pozitif bir düşüncenin mevcut olması (iyimserlik), başarıya 

ulaşmak için hedefler doğrultusunda ilerlemesi gerekirse yeni hedefler oluşturması 

(umut) ve sorunlarla veya güçlüklerle karşılaşınca, başarıyı elde etmek için 

dayanıklı olması, yaşanan gerilemeden sonra eskiye dönmesi ve hatta daha ileriye 

sıçraması (dayanıklılık) olarak dört ana unsur ile karakterize edilir.” 

Pozitif psikolojik sermaye, bu dört kavramın bir üst yapısı olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. Dolayısıyla kavramsal ve gözlemsel olarak ayırt edilebilir bir noktasının 

olması gerekmektedir. Pozitif psikolojik sermayenin diğer pozitif psikoloji 

kavramlarından ayrıldığı nokta; karakteristik (trait-like) veya durumsallık (state-like) 

özellikler taĢıması bakımından ele alınmıĢtır. Örneğin; pozitif psikolojik sermaye 

bileĢenleri durumsal olma özelliği taĢırken, Peterson ve Seligman‘ın (2004: 29) 

―karakter güçlülükleri ve erdemler‖ kavramı karakteristik özelliğe sahip 

kavramlardır. Aynı zamanda ―beĢ büyük kiĢilik boyutu‖ kavramı (Judge ve Bono, 

2001) ve ―öz benlik değerlendirmesi‖ kavramı (Barrick ve Mount, 1991) da yine 

karakteristik özellikler taĢıyan kavramlardır. 

Farklı kavramların karakteristik veya durumsallık özelliğine dair yapılan 

ayrım Ģu Ģekilde sınıflandırılmaktadır (Luthans, Avolio vd., 2007: 544): 

 Pozitif Durumsal: Anlık ve çok çabuk değiĢebilen hisleri ifade eder. Ruh 

hali, haz, zevk, mutluluk, sinir vb. 

 Durumsal: Sınırlı durağan ve değiĢime, geliĢime açık özellikleri ifade 

eder. Öz-yeterlilik, iyimserlik, umut, dayanıklılık, affedicilik, cesaret, 

iyilik hali vb. 

 Karakteristik: Görece durağan ve değiĢmesi kolay olmayan kiĢilik 

özelliklerini ifade eder. Karakter güçlülükleri ve erdemler, beĢ büyük 

kiĢilik boyutu, öz benlik değerlendirmesi vb. 

 Pozitif Karakteristik: DeğiĢmesi imkânsız olan, çok durağan kiĢilik 

özelliklerini ifade eder. Yetenekler, zekâ, genler yoluyla edinilmiĢ 

özellikler vb. 
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Bu sınıflandırma çerçevesinde pozitif psikolojik sermaye bileĢenlerinin 

durumsal (state-like) özellikte olduğu ve bu kavramların çeĢitli müdahalelerle 

değiĢim ve geliĢim gösterebildikleri belirtilmiĢtir. ÇeĢitli eğitim ve terapilerle 

kiĢilerin sahip oldukları pozitif psikolojik sermaye bileĢenleri ölçülebilir ve 

güçlendirilebilmektedir. Bu değiĢim ve geliĢim kiĢilerin baĢarıya ulaĢmalarında 

önemli rol oynamaktadır. 

Pozitif psikolojik sermaye bileĢenleri üzerine yapılan çalıĢmalar, her bir 

bileĢenin geliĢtirilebilir olduğu sonucunu desteklemektedir (Luthans, Avey vd., 2006: 

392). Bu çerçevede Albert Bandura (1997) özyeterlilik düzeyinin arttırılmasına 

yönelik çeĢitli yöntemler geliĢtirmiĢtir. Snyder ise umut kavramının ölçülmesini 

sağlayacak bir ‗umut ölçeği‘ geliĢtirmiĢtir ve bu kavramın geliĢtirilebilir olduğunu 

belirtmiĢtir (Snyder, 2000: 83). Ġyimserlik kavramının geliĢmesine yönelik önemli 

çalıĢmalar ise Carver ve Scheier (2002) tarafından önem kazanmıĢtır. Ġyimserlikle 

ilgili yaptıkları çeĢitli çalıĢmalarda bu kavramın geliĢimini sağlayacak çeĢitli 

stratejiler belirlemiĢlerdir. Aynı zamanda Masten ve Reed (2002: 84) yaptıkları 

çalıĢmalarda dayanıklılık seviyelerinin arttırılmasına yönelik baĢarılı adımlar atmıĢ 

ve önemli stratejiler geliĢtirmiĢlerdir. Wagnild ve Young (1993: 165) ise dayanıklılık 

seviyesinin ölçümünü sağlayan bir ölçek geliĢtirmiĢlerdir. 

1.3.2. Pozitif Psikolojik Sermaye BileĢenleri 

 Pozitif psikolojik sermaye, pozitif örgütsel davranıĢ alanı içerisinde ortaya 

çıkan ve bu alanının özelliklerini en iyi Ģekilde karĢılayan bir kavramdır. Bu nedenle 

pozitif psikolojik sermaye bileĢenlerinin öneminin anlaĢılması aynı zamanda pozitif 

örgütsel davranıĢ alanına da büyük katkılar sağlayacaktır. 

Pozitif psikolojik sermaye öz-yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayanıklılık 

olmak üzere dört temel bileĢenden oluĢmaktadır. Bu bileĢenler günlük hayatta 

sıklıkla karĢılaĢtığımız kavramlar olmasına karĢın pozitif psikoloji alanında teorik bir 

temel ve araĢtırmaya dayalı geçerli ölçütleri bulunan kavramlardır. Aynı zamanda 

bileĢenlerin her birinin olumlu, pozitif, ölçülebilir, geliĢtirilebilir ve performansa 

dayalı olması sebebiyle pozitif psikolojik sermayenin özelliklerini yansıttığı ve 

karĢıladığı görülmektedir. (Luthans, Avey ve Patera, 2008: 210). ġekil 5‘te her bir 

bileĢenin anlam olarak ifade ettiği öz açıklanmıĢtır.  
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ġekil 5  

Pozitif Psikolojik Sermaye Bileşenleri  

Kaynak: Luthans ve Youssef, 2004: 157. 

 Pozitif psikolojik sermayenin tüm bileĢenlerinin teorik alt yapısını ve 

bileĢenlerin bütüne olan katkısını anlayabilmek için bu dört bileĢeni detaylı bir 

Ģekilde ele almak yararlı olacaktır.  

1.3.2.1. Özyeterlilik 

Özyeterlilik kavramı Bandura‘nın ―Sosyal-BiliĢsel Öğrenme Teorisi‖ne 

dayanmaktadır. Wood ve Bandura (1989: 408) özyeterliliği, ―bireyin belli 

koşullarda, belirli bir görevi başarıyla yerine getirebilmek için gereksinim duyduğu 

motivasyon, bilişsel kaynaklar ve davranış biçimini uygulama noktasında kendisine 

duyduğu güven ve kendisi hakkındaki kanaati‖ olarak tanımlamıĢlardır. Avey ve 

diğerlerine göre ise özyeterlilik, kiĢinin görevlerini yerine getirmek için gösterdiği 

gayret ve azim olarak tanımlanmıĢtır (Avey, Patera ve West, 2006: 46). 

Özyeterlilik kavramı, pozitif psikolojik sermaye bileĢenleri içinde teoriye 

dayanan en önemli ve en kapsamlı kavramdır. Sosyal biliĢsel teori özyeterliliğin 

ortaya çıkmasını ve geliĢmesini sağlayan en önemli çerçevedir. Bu teori çevresel, 
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sosyal ve biliĢsel unsurları içerir. Bu unsurlar çerçevesinde insan davranıĢlarını 

inceler. Özyeterliliğin kuramsal temelini oluĢturan bu teori, kiĢilerin belirli görevler 

karĢısında kendilerine olan inançlarının ortaya çıkmasında etkili bir biliĢsel sürecin 

önemini vurgular (Luthans, Walumbwa vd., 2011: 6-7).  

Özyeterlilik, kiĢinin kendisine verilen görevleri en iyi Ģekilde yerine 

getirebilmesi doğrultusunda kendisine duyduğu güveni ve yeteneklerine olan 

inancını temsil eder (Thomas ve Velthouse, 1990: 671). 

 Özyeterlilik gözlemlenen bir yetenek değil aksine sahip olunan yetenekler ile 

ilgili kiĢinin neler baĢarabileceğine dair inancıdır. Daha açık bir ifadeyle, kiĢinin 

yeteneklerini değil, yeteneklerini bir hedefe ulaĢmak için ne ölçüde baĢarılı bir 

Ģekilde kullanabileceğine dair inancını ifade eder. Aynı zamanda özyeterlilik, 

genlerle geçen bir kiĢisel özellik değildir. Tam tersine zamana ve kiĢinin yaĢadığı 

deneyimlere bağlı olarak Ģekillenen, geliĢen, durumsal bir özelliktir (Maddux, 2002: 

278-279).  

Bandura (1977: 193) özyeterliliği iki tür beklenti çerçevesinde karakterize 

etmiĢtir. Bu beklentiler yeterlilik beklentisi ve sonuç beklentisidir. Ona göre 

bireylerin sonuca ulaĢmasında etkili olan bu iki beklentidir.  

ġekil 6  

Bireylerin Yeterlilik Beklentileri ile Çıktı Beklentileri Arasındaki Fark  

 

Kaynak: Bandura, 1977: 193. 

ġekil 6‘ya göre kiĢilerin hedeflerine ulaĢmasında yapması gereken 

davranıĢları baĢarılı bir Ģekilde yerine getirebileceklerine olan inancı yeterlilik 

beklentisini içerir. Bireylerin yeterlilik beklentileri üç boyutta ele alınmıĢtır. Bunlar 

(Bandura, 1997; akt: Stajkovic ve Luthans, 1998a: 67); 
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 Büyüklük: Verilen görevin bireyde algılanan zorluk ve karmaĢıklık 

derecesini ifade eder. 

 Güç: KiĢinin kendisine verilen görevi baĢarılı bir Ģekilde yerine 

getirebileceğine olan inancını ifade eder. 

 Genellik: KiĢinin ortaya koyduğu baĢarı ya da baĢarısızlıkların farklı bir 

ortamda ve farklı koĢullar altında ne derece geçerli olacağına dair inancını 

ifade eder. 

Bunun yanında yeterlilik beklentisi çerçevesinde yapılan davranıĢların belirli 

sonuçlar doğuracağına olan inançları ise sonuç beklentisini temsil etmektedir. Bu 

doğrultuda kiĢinin yeterlilik beklentisi düĢük ise, sonuç beklentisi de davranıĢlar 

üzerinde etkili olmayacaktır. BaĢka bir ifadeyle, kiĢi isteklerine ulaĢmak için gerekli 

davranıĢları gerçekleĢtirebileceğine olan inancı düĢükse bu davranıĢı 

gerçekleĢtiremez. Böylece sahip olduğu sonuç beklentisi kiĢinin bu davranıĢları 

üzerinde etkisizdir (Bandura, 1977: 194). 

Bireyde algılanan özyeterlilik seviyesi bireyin düĢüncelerini, stratejilerini, 

iyimser veya kötümser tutumlarını, hedeflerini, hedefleri doğrultusunda izleyecekleri 

yolları, gösterecekleri çabayı, elde edebileceği çıktıları, karĢılaĢabileceği zorlukları, 

stres yönetimini, baĢarılarını değerlendirmeyi vb. gibi tüm süreçleri etkiler (Bandura, 

2000: 75). Luthans, Youssef ve Avolio (2007: 36-38) yüksek özyeterliliğe sahip 

bireylerin beĢ ortak özelliğini Ģu Ģekilde sıralamıĢlardır: 

 Kendileri için belirledikleri hedefler genellikle ulaĢılması zor ve yüksek 

hedeflerdir. 

 Hedefleri doğrultusunda mücadele ederken sabırlıdırlar. 

 Yüksek düzeyde öz güdülenmeye sahip, kendilerini motive edebilen 

kiĢilerdir. 

 Hedeflerine ulaĢmak için gereken çabayı gösterirler. 

 Zorluklar karĢısında dirençleri yüksektir ve daha fazla çaba göstererek 

zorlukların üstesinden gelirler. 

Güçlü bir özyeterlilik algısı baĢarıyı beraberinde getirir. Yüksek özyeterliliğe 

sahip bireyler karĢılaĢılan zorlukları tehdit olarak değil karĢılık verilmesi gereken 

meydan okumalar olarak algılarlar. Zorlu hedefler belirleyerek bu hedeflere çok 
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güçlü bağlarla bağlanırlar. Zor bir görevi baĢarı ile tamamladıklarında bundan büyük 

haz duyarlar. BaĢarısızlık karĢısında onları bu sonuca iten nedenleri araĢtırır, analiz 

yaparlar. BaĢarısızlığı yeterince çabalamamıĢ olmaya dayandırır ve daha çok 

çabalamaya gayret gösterirler. Bu tutum ve davranıĢlar bireyde stres, depresyon gibi 

negatif hislerin önüne geçerek baĢarma arzusunu tetikler (Bandura, 1993: 144).  

 

DüĢük özyeterliliğe sahip olan bireyler ise, zorlukları bir tehdit olarak 

algılarlar. Bu da hedeflerinden kaçma eğilimi göstermelerine neden olur. BaĢarıya 

ulaĢmaya dair inançları ve hırsları yoktur. Dolayısıyla hedeflerine zayıf bağlarla 

bağlıdırlar. BaĢarısızlıklar karĢısında çabaları azalır, kolay vazgeçerler. Kendilerini 

suçlarlar ve baĢarısızlıklarını kendi performans eksikliklerine ve yeteneksizliklerine 

bağlarlar. Daha sonrasında özyeterliliklerini yeniden kazanmaları oldukça zorlaĢır. 

Çok çabuk umutsuzluğa kapılırlar. Stres yönetimi yapabilmeleri zorlaĢır ve 

depresyona oldukça müsaitlerdir. Bütün bu davranıĢlar ve algılar onları baĢarısızlığa 

doğru iter (Bandura, 1993: 144).  

 Bandura (1977: 195-200) kiĢilerin sahip olduğu özyeterliliğin dört temel 

kaynağı olduğunu, bu temel kaynaklar sayesinde özyeterlilik algılarının 

geliĢtirilebileceğini belirtmiĢtir. Bu kaynaklar (Stajkovic ve Luthans, 1998b: 69) 

(Luthans, 2002a: 61): 

a) Ustalık Deneyimleri ve Kazanılan Performans: Özyeterlilik kaynakları 

arasında en önemli ve en etkili olan kaynaktır. KiĢilerin özyeterlilik 

geliĢtirmesinde en etkili yöntem deneyimleridir. Özellikle geçmiĢte elde 

edilen baĢarılar kiĢilerin özgüveninin ve özyeterliliğinin artmasına neden 

olur. KiĢinin bir görevi deneyerek baĢarıyla sonuçlandırması doğrudan 

özyeterlilik düzeyini etkiler. Ancak burada önemli olan nokta bu baĢarının 

öznel olduğudur. Özyeterlilik düzeyleri birçok çeĢitli faktörden etkilenir. 

Dolayısıyla kiĢilerin kendi yeterlilik düzeylerini nasıl algıladığı önemlidir. 

Sonuç olarak kiĢi yerine getirdiği görevi baĢarılı bir Ģekilde 

gerçekleĢtirdiğini düĢünüyorsa özyeterlilik düzeyi yüksektir. Bunun tam 

tersine kendini baĢarılı olarak değerlendiremediği durumlarda özyeterlilik 

düĢüktür. Örgüt içinde ise çalıĢanların ustalık deneyimlerini arttırmak için 

çeĢitli yollar vardır. Örneğin; karmaĢık ve zorlu görevlerin küçük 

parçalara bölünerek yapılmasıdır. Böylece çalıĢanlar küçük parça iĢlerde 
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baĢarı sağladıkça özyeterlilik algıları artacaktır. Sonrasında ise daha zorlu 

görevler üstlenmeye hazır hissedebileceklerdir. Bunun dıĢında bir diğer 

yol ise, çalıĢanların çoğunlukla baĢarılı olabilecekleri iĢlerde görev 

almalarıdır. ÇalıĢan-iĢ uyumu arasında yüksek oranda bir bağ sağlanırsa 

görevlerin de baĢarı ile sonuçlanma olasılığı artacaktır. Ayrıca iĢ 

ortamında verilen eğitimler ve iĢ dıĢı etkinlikler ile de özyeterliliği 

arttırmak mümkündür.  

b) Dolaylı Öğrenme ve Model Alma: KiĢilerin kendine inançlarını geliĢtiren 

bir diğer kaynak dolaylı öğrenmedir. Burada temel nokta kiĢilerin sosyal 

modellerden etkilenmesidir. KiĢiler kendilerine yakın olarak sayılabilecek 

diğer kiĢilerden etkilenir. Onların baĢarılarını veya baĢarısızlıklarını 

gözlemleyerek kendi özyeterlilik düzeylerini oluĢtururlar. Daha açık bir 

Ģekilde ifade etmek gerekirse, kiĢi kendisine benzer diğer bir kiĢinin 

baĢarılı olduğu durumları gözlemleyerek kendisinin de aynı Ģekilde o iĢte 

baĢarılı olabileceğine inanır. Ancak tam tersi durumda geçerlidir. Bir iĢte 

baĢarısız olan kiĢiyi gözlemlediğinde kendisinin de o iĢ için yetersiz 

olduğunu ve dolayısıyla baĢarısız olacağını düĢünür. Burada önemli olan 

bir diğer nokta kiĢilerin gözlemlediği ve rol model aldığı kiĢiler ile yüksek 

derecede demografik, durumsal ve çevresel özellikler bakımından 

benzerlik göstermesidir. Bu benzerlik seviyesi ne kadar yüksek olursa 

kiĢinin özyeterlilik düzeyi bakımından etkilenmesi de o kadar yüksek 

olacaktır. 

c) Sosyal İkna ve Pozitif Geri Bildirim: KiĢinin çevresindekilerden almıĢ 

olduğu destekleyici tutumlar ve cesaret verici söylemler kiĢinin kendi 

motivasyonu ve özyeterlilik düzeyi üzerinde etkilidir. KiĢi, kendisine 

verilen görevi baĢarıyla yapabileceği konusunda destek olan ve ―sen bu iĢi 

yaparsın, baĢarabilirsin‖ gibi olumlu geri bildirimler sağlayan kiĢilerden 

etkilenerek özyeterlilik inancı geliĢtirebilir. Örgüt içindeki bu 

cesaretlendirmeler özyeterlilik algısının geliĢmesinde çalıĢanlara verilen 

teknik eğitimlerden, ödül sistemlerinden, teĢvik çalıĢmalarından daha 

etkili ve maliyetsizdir. Dikkat edilmesi gereken nokta ise bu pozitif 

durumun tam tersi olan olumsuz geri bildirimlerdir. ―Yapamazsın, 

baĢaramazsın, sen bu iĢ için uygun değilsin‖ gibi söylemler kiĢinin 
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baĢarısız olacağını düĢünmesine neden olur. Dolayısıyla özyeterlilik 

inancı üzerinde olumsuz etki yaratır. 

d) Psikolojik ve Fizyolojik Durumlar: KiĢilerin duygusal, psikolojik ve 

fizyolojik iyi oluĢları özyeterlilikleri üzerinde etkilidir. Buna göre pozitif 

psikolojik durumlar kiĢilerin yeteneklerini açığa çıkarmasını, gözlem 

yapma becerisi kazanmasını ve ileriyi görerek planlama yapmasını sağlar. 

Böylece kiĢiler kendilerinde öz kontrol becerilerini geliĢtirirler. Bu da 

onların özgüven ve özyeterlilik algılarını yükseltmektedir. Diğer yandan 

mutsuz ve karamsar bir psikolojiye sahip insanlar umutsuzluk ve 

çaresizlik gibi negatif duygulara kapılır. Stres ve hatta depresyona yol 

açan bu durum kiĢileri olumsuz etkileyerek özyeterlilik algılarının 

azalmasına neden olmaktadır. 

Bütün bu kaynakların dıĢında iĢin yapılması için gerekli olan maddi 

kaynaklar, iĢin güçlük derecesi, iĢin yapılması gereken süre, iĢi yapacak personel vb. 

gibi unsurlar da özyeterliliği etkileyen dıĢsal faktörlerdir. Bu durumda kiĢiler iĢin 

güçlüğüne odaklanırsa özyeterlilikleri azalır, aksine iĢin yapılabilecek olumlu 

özelliklerine odaklanırsa özyeterlilikleri artacaktır. Aynı zamanda özyeterlilik için 

etkili olan bir baĢka faktör ise çevre koĢullarıdır. KiĢiler çalıĢma ortamındaki yetersiz 

koĢullar, stres, gürültü, güvenlik problemleri, korku vb. gibi durumlarla 

karĢılaĢtıklarında özyeterlilik inançları olumsuz etkilenecektir (Gist ve Mitchell, 

1992: 190).  

1.3.2.2. Dayanıklılık  

Dayanıklılık kavramı çeĢitli değiĢimlere uğrayarak esneyen, eğilen cisimlerin 

yeniden eski hâline dönebilme yeteneği olarak açıklanmaktadır. Bu tanımdan yola 

çıkacak olursak kiĢiler üzerindeki dayanıklılık ise; travmalar, hastalıklar ve zorluklar 

gibi çeĢitli olumsuz durumlar yaĢayan kiĢilerin bu durumu kolay atlatabilmesini ve 

tekrar eski hâline dönebilme yeteneğini ifade etmektedir (Zunz, 1998: 40). 

Ġlk olarak Kobasa (1979) tarafından ortaya atılan bu kavram, kiĢinin olumsuz 

durumlara karĢı daha az etkilenmesinin açıklanması temeline kurulmuĢtur. Luthans 

(2002b: 702) dayanıklılığı; zorluk, belirsizlik, çatıĢma, baĢarısızlık gibi olumsuz 

durumlarda ve sorumlulukların artması, stresi arttırıcı geliĢimler gibi olumlu 
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durumlarda bireyin kendini toparlayarak iyileĢmesi ve tekrar eski hâline dönme 

kapasitesi olarak tanımlamıĢtır. KiĢinin olumsuz ve belirsizlik içeren riskli 

durumlarla baĢa çıkma yeteneği olarak nitelendirilmiĢtir (Luthans ve Youssef, 2004: 

154). 

Dayanıklılık kavramı, Tugade vd. (2004: 1169) tarafından ise kiĢinin değiĢen 

durumlara karĢı esneklik gösterebilmesi ve geçmiĢte yaĢanılan olumsuz olaylara 

karĢı kendini toparlayabilme kapasitesi olarak tanımlanmıĢtır.  

Sandau-Beckler vd. (2002: 312) dayanıklılığı koruyucu faktörler ve risk 

faktörleri olarak sınıflandırmıĢlardır ve koruyucu faktörlerin risk faktörlerine karĢı 

olumlu üstünlüğünün olduğunu belirtmiĢlerdir. Daha açık bir ifadeyle; dayanıklılığı 

yaĢanan travmalar sonrası sadece tekrar eskiye dönmek olarak değil aynı zamanda bu 

durumdan daha güçlü bir Ģekilde geri dönmek olarak tanımlamıĢlardır. 

Coutu (2002: 50) ise, dayanaklılık kavramını üç temel unsura dayandırmıĢtır. 

Bunlar: 

 Gerçeklerin sağlam bir Ģekilde kabulü. 

 Hayatın bir anlam ifade ettiğine yönelik olan ve güçlü değerlerle 

desteklenen kuvvetli bir inanç. 

 DeğiĢim ve geliĢimlere uyum sağlamayı, adaptasyonu ve doğaçlamayı 

gerektiren yetenek. 

Dayanıklılık kavramı önceleri pek çok araĢtırmacı tarafından patolojik bir 

kavram olarak ele alınmıĢ ve yanlıĢ anlaĢılmıĢtır. Nadir kiĢilerin sahip olduğu bir 

özel güç ve yetenek olarak nitelendirilmiĢtir. Ancak sonraki dönemlerde yapılan 

çalıĢmaların ıĢığında dayanıklılık kavramına dair bu görüĢler daha farklı 

ĢekillenmiĢtir. Ve bu kavramın aslında birçok kiĢide var olduğu ve patolojiden çok 

sağlığa odaklandığı anlaĢılmıĢtır (Bonanno, 2004: 20).  

Masten ve Reed (2002: 80) dayanıklılığı ―Bütüncül Dayanıklılık Modeli‖ne 

dayandırmıĢtır. Bu modele göre dayanıklılık iki açıdan ele alınmıĢtır. Bunlardan ilki; 

kiĢilerdeki adaptasyon seviyeleridir. Diğeri ise karĢılaĢılan risk ya da zor durum 

seviyesidir. AĢağıdaki ġekil 8‘de adaptasyon ve risk düzeyini gösteren matris 

verilmiĢtir. Buna göre karĢılaĢılan risk düzeyi ve adaptasyon düzeyi yüksek olan 

kiĢiler dayanıklı olarak nitelendirilmektedir. Bunun yanında karĢılaĢılan risk düzeyi 
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yüksek fakat adaptasyon düzeyi düĢük olan kiĢiler uyumsuz, karĢılaĢılan risk düzeyi 

düĢük fakat adaptasyon düzeyi yüksek kiĢiler ise donanımlı olarak tanımlanmıĢlardır. 

Risk düzeyi ve adaptasyon düzeyi düĢük olan kiĢiler ise tamamen dayanıksız ve 

savunmasız olarak nitelendirilmiĢtir. 

ġekil 7  

Bütüncül Dayanıklılık Modeli Matrisi  

 

Kaynak: Masten ve Reed, 2002: 80. 

Hefferon ve Boniwell (2011: 115) ise olumsuz durum ve travma yaĢayan 

kiĢilerin temel olarak üç aĢamalı bir süreçten geçtiklerini belirtmiĢlerdir. Ġlk aĢama 

travmadan sonraki stres bozukluğudur. Bu süreçte kiĢiler yaĢadıkları olumsuz 

olayların Ģokuyla stres, gerginlik, kaygı, korku gibi duygular yaĢarlar. Ġkinci aĢama 

kiĢilerin dayanıklılık seviyelerinin ortaya çıktığı kendini toparlama ve tekrar eski 

pozitif hâle dönüş sürecidir. KiĢiler bu süreçte yaĢadıkları travmaları zaman 

faktörünün etkisi ve kendi içsel dayanıklılıkları ile atlatırlar. Son aĢama ise kiĢilerin 

travma sonrasındaki gelişim süreçlerini kapsar. Son aĢama olan travma sonrası 

geliĢim süreci ise beĢ temel alanı içerir. Bunlar (Calhoun ve Tedeschi, 2004: 95): 

1) Birinci alan kiĢilerin güçlü yanlarını ortaya çıkarmaya odaklanır. Burada 

kiĢiler yaĢadıkları olumsuz olayları baĢarılı bir Ģekilde atlatmıĢ olup bu 

travmadan sonra daha güçlü ve daha dinamik hissederler.  

2) Ġkinci alan kiĢilerin çevresiyle iletiĢime girmesini kapsar. KiĢiler 

yaĢanılan travmatik olaylar sonrasında arkadaĢları ve ailesiyle etkileĢim 

içine girmek isterler Onlardan gelecek olan desteklere ihtiyaç duyarlar. 
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Bu durum bazı zamanlarda kiĢilerin gerçek dostluklarını anlamaya 

yardımcı olabilmektedir.  

3) Üçüncü alan hayata karĢı bakıĢ açısını değiĢtirmektir. KiĢilerin 

yaĢadıkları bazı olumsuz olaylar onların hayattaki amaçlarını ya da 

benimsedikleri felsefeleri değiĢtirebilir. KiĢiler bu gibi durumlarda 

fiziksel bir varlık felsefesinden daha çok ruhsal anlamda iyi ve mutlu 

hissetmelerini sağlayacak bir hayat tarzı benimseyebilirler. Bu ruhsal iyi 

oluĢ kiĢilerin kendini doğaya adamasına veya uzun süreli bir dünya turu 

gibi faaliyetleri gerçekleĢtirmesine olanak sağlayabilir.  

4) Dördüncü alan kiĢilerin kendilerine yeni hedefler belirmesini içerir. 

YaĢanılan olaydan sonra kiĢiler kendileri için yeni amaçlar oluĢturur. Bu 

amaçlara ulaĢmak için daha çok çaba gösterirler. 

5) Son alan ise ruhsal değiĢim ve geliĢimlerdir. Burada kiĢi travma öncesi 

geliĢtirdiği alternatif inançları benimsemektedir.  

Bütün bu süreçlerin tanımlanmasının ardından dayanıklılığı geliĢtirmenin 

büyük bir öneme sahip olduğu açıktır. Pozitif psikolojik sermaye içinde dayanıklılığı 

geliĢtirmenin çeĢitli yolları bulunmaktadır. Bunlardan bir tanesi Masten ve Reed 

(2002: 76-77) tarafından ortaya atılan üç farklı stratejiyi içermektedir. Bu stratejiler: 

 Varlıklar: Masten ve Reed (2002: 76) varlıkları ―gelecekte olumlu 

sonuçlara ulaĢılması öngörülen birey gruplarının ve durumlarının 

ölçülebilir özellikleri‖ olarak tanımlamıĢlardır. Bu varlıklar kiĢilerin 

ölçülebilir özellikleri üzerindeki dayanıklılık seviyelerinin ölçümünü 

içerir. KiĢilerin biliĢsel becerileri, mizah ve espri anlayıĢları, kendilerine 

ve hayata karĢı pozitif algıları, öz denetimleri, pozitif iliĢkileri ve 

duygusal süreklilikleri dayanıklılığı geliĢtiren varlıklardır. Tüm bu 

varlıklar kiĢilerin motivasyonunu yükselterek baĢarı elde etmelerine 

yardımcı olur. 

 Risk Faktörleri: Risk faktörleri kiĢilerin amaçları doğrultusunda 

gerçekleĢtirdikleri eylemlerin sonucunda istenmeyen, zarar verici ve 

olumsuz sonuçlar ortaya çıkma olasılığını ve bu sonuçların ortaya 

çıkmasına neden olan etkenleri içerir (Masten ve Reed, 2002: 76). Sevilen 

bir kiĢiyi kaybetme, alkol gibi kötü alıĢkanlıklara karĢı bağımlılık, 
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travmatik olaylar, Ģiddete maruz kalma, sağlık problemleri, eğitim 

eksiklikleri, maddi sıkıntılar ve iĢsizlik gibi pek çok etken risk 

oluĢumunda etkilidir. Luthans, Youssef ve Avolio (2007: 117) kiĢilerin bu 

risklerden tamamen korunmasının imkânsız olduğunu ancak sahip 

oldukları varlıkları kullanarak bu süreci doğru bir Ģekilde yönetebildikleri 

takdirde risk faktörlerinden korunabileceklerini belirtmiĢlerdir. Aynı 

zamanda ortaya çıkan bu risk faktörlerinin kiĢileri her zaman baĢarısızlığa 

yönlendireceği düĢüncesi de doğru değildir. Bazı durumlarda bu risk 

faktörlerinin varlığı kiĢilerin kendi yeteneklerini ve potansiyellerini fark 

etmelerine yardımcı olur. KiĢiler risklere karĢı çeĢitli stratejiler 

oluĢturarak ve ulaĢmak istedikleri hedeflere odaklanarak dayanıklılığın 

geliĢimine katkı sağlayabilirler (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007: 118). 

 Süreç Faktörleri: Süreç faktörleri ise kiĢilerin geliĢimini sağlayacak temel 

stratejilerin uygulanmasını içerir. Burada önemli olan nokta varlıklar iyi 

bir Ģekilde tanımlanıp yönetilirse bu durum kiĢilerin kendilerini 

gerçekleĢtirebilmeleri için yeni fırsatlar oluĢturacak olmasıdır. Bu 

fırsatların sonucunda kiĢiler hayatlarını değiĢtirebilecekleri süreçleri 

harekete geçirirler.  

Luthans, Youssef ve Avolio (2007: 119-120) ise dayanıklılığın geliĢmesinde 

önemli bir bileĢen olarak değer sistemini içine alan inançların öneminden 

bahsetmiĢlerdir. KiĢilerin sahip oldukları değerler ve inançlar motivasyon kaynağı 

olarak onların gelecek için olumlu ve pozitif bakıĢ açısı geliĢtirmelerini sağlar. Aynı 

zamanda olumsuz olaylarla karĢılaĢmaları sırasında bu durumları daha kolay 

aĢabilmelerine imkân sunar. Bu nedenle kiĢilerin amaçlarına ve hedeflerine dair 

güçlü bağlılıklarının ve inançlarının olması onların baĢarıya ulaĢmasında önemli rol 

oynar. Hedeflerine güçlü Ģekilde inanan kiĢiler olumsuz durumlarla daha güçlü bir 

Ģekilde baĢ edebilirler. Bu inanç dayanıklılık seviyelerinin geliĢmesine katkı sağlar. 

Tüm bunların dıĢında dayanıklılık değiĢime ve geliĢime açık bir kavram olup, çeĢitli 

geliĢim programları ve eğitimlerle de dayanıklılığı arttırmak mümkündür.  

ĠĢ yaĢamında dayanıklılık düzeylerinin geliĢimi hem çalıĢanlar hem de 

yöneticiler için önemli etkiye sahiptir. Dayanıklılık düzeylerinin geliĢmesinde 

uygulanacak bazı yöntem ve stratejiler geliĢtirilebilir. Ġyi iliĢkiler kurulması ve 
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çalıĢanlara pozitif düĢüncenin teĢvik edilmesi gibi stratejiler dayanıklılığın 

artmasında önemli etkenlerdir. Yöneticilerin astların geliĢimine katkı sağlaması, 

güvenli bir ortam inĢa ederek çalıĢanlarla özdeĢleĢmesi de dayanıklılığın artmasında 

etkilidir. Dayanıklılık seviyeleri yüksek olan kiĢiler iĢ yaĢamında etkin ve verimli 

olarak çalıĢırlar. Bu durum kiĢilerin performansları üzerinde de olumlu etkiler 

yaratır. Bu kiĢiler zor durumlarda pratik düĢünme becerileri ile bu zorlukları yeni 

fırsatlara çevirirler. Risk almayı severler. Böylece gelecekte örgütün baĢarısının 

artmasında önemli rol oynarlar (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007: 121). 

1.3.2.3. Umut 

Pozitif psikolojik sermayenin temel bileĢenleri arasında olan umut kavramı 

pek çok araĢtırmaya konu olan önemli bir bileĢendir. Bu kavramın temelleri ise C. 

Rick Snyder tarafından atılmıĢtır. Günlük hayatta umut kiĢiler tarafından zor 

Ģartlarda ve olumsuz durumlar altında her Ģeyin güzel olacağına yönelik beklentiler 

olarak tanımlanmaktadır (Luthans, Van Wyk ve Walumbwa, 2004: 516). Ancak teori 

ve araĢtırmaya dayalı olan bu kavram, Snyder ve arkadaĢlarının çalıĢmaları 

sonucunda tek boyutlu bir kavram olmaktan çıkarak biliĢsel ve duygusal süreçleri 

içeren bir kavram olarak yeniden ĢekillenmiĢtir (Luthans ve Jensen, 2002: 306). 

GeçmiĢte pek çok yazar umut kavramına karamsar bir Ģekilde yaklaĢmıĢ ve 

ölçülmesinin mümkün olmayacağını ve hatta gereksiz olduğunu savunmuĢtur. Aynı 

Ģekilde Nietzsche de umudun aslında bir yanılsama olduğunu, kiĢilere mutluluktan 

çok acı verdiğini belirtmiĢtir (Snyder, 1995: 355). Ancak ilerleyen dönemlerde umut 

kavramının önemi anlaĢılmıĢ, bu kavram üzerine pek çok araĢtırma yapılmıĢ ve yeni 

teoriler ortaya atılmıĢtır (Erdoğan ve Ġraz, 2019: 51).  

1950‘li ve 1960‘lı yıllarda ise literatürde sıkça kullanılan umut kavramı, 

kiĢinin amaçlarına ulaĢabileceğine olan algısı olarak ifade edilmiĢtir (Melges ve 

Bowlby, 1969: 691). Ancak Snyder vd. (1991: 570) umut ile ilgili yapılan bu 

tanımlamanın eksik olduğunu belirtmiĢler ve yaptıkları çalıĢmalar ıĢığında umut 

kavramını, ―hedefe doğrultusunda karar vermeye ve hedefe ulaşabilecek yolları 

planlamaya yönelik duyumlardan türeyen pozitif motivasyonel bir durum‖ olarak 

tanımlamıĢlardır. Pozitif psikoloji alanında ise umut, kiĢinin zor Ģartlar altındayken 

bile iyiyi hayal etmesi, hedefler belirlemesi ve bu hedeflere ulaĢmaya yönelik çaba 
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göstermesidir (Martha ve Winston, 2005: 44). Bu çerçevede umut, kiĢilerin en kötü 

zamanlarında bile onları mutlu edebilecek hayaller kurmayı ve hedefler geliĢtirmeyi, 

bu hedeflere ulaĢmayı sağlayacak yollar belirlemeyi ve bu yolda ilerleyebilecek 

motivasyonu ve enerjiyi sağlamayı içeren üç bileĢenden oluĢmaktadır (Snyder, 2002: 

257).  

ġekil 8  

Umut Bileşenleri  

 

Kaynak: BitmiĢ, 2014: 22. 

Amaç bileşeni, ―bir bireyin almak, yapmak, yaşamak, deneyimlemek veya 

yaratmak istediği her şey‖ olarak tanımlanmaktadır (Erdoğan ve Ġraz, 2019: 52). 

KiĢilerin tutum ve davranıĢlarının genel olarak bir amacı olduğu varsayılır. Bu 

doğrultuda amaçlar, kiĢinin arzuladığı her Ģeyin son hali olup umut kavramının 

biliĢsel bir parçasıdır (Snyder, vd., 2000: 250). Snyder vd. (2000: 253) umut 

kavramının amaç bileĢeninin iki boyutu olduğunu belirtmiĢlerdir. Bu boyutlardan ilki 

negatif sonucu olan amaçlardır. Burada kiĢi negatif sonuca ulaĢılacak amaçları 

genellikle engelleme ya da erteleyerek geciktirme eğilimindedir. Ġkinci boyut ise 

pozitif sonucu olan amaçlardır. Bu amaçlar kiĢilerde heyecan uyandırır. KiĢiler bu 

amaçlara ulaĢabilmek için daha özenli davranır ve daha fazla çaba gösterme 

eğiliminde olurlar. Pozitif sonucu olan amaçlar kiĢiler tarafından ilk kez ulaĢılan, 

ulaĢılmakta olan ya da ulaĢılmak için harekete geçilmiĢ amaçlar olabilirler.  
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Snyder (2002: 250) insan davranıĢlarının amaçlara ve hedeflere göre 

Ģekillendiğini belirtmiĢtir ve amaçların üç temel özelliği olduğundan bahsetmiĢtir; 

 Amaçlar soyut ve somut kavramlar olarak insan zihninde yer edinebilir. 

 Amaçlar zaman çerçevesi içinde kısa veya uzun vadeli olabilir. 

 Bazı amaçlar net olmayan belirsizlikler içerebilir ve değersiz olabilir. 

Bazıları ise kiĢiler için büyük değere sahip, kesinlik ve netlik içeren 

amaçlar Ģeklinde olabilir. 

Amaçlar ne kadar fazla değere sahip olursa kiĢiler için o kadar anlam ifade 

ederler. Amaçların kiĢiler üzerinde pozitif ve motive edici bir etki yaratmaları 

gerekir. Aynı zamanda amaçlar belirsiz olsalar bile ulaĢılabilir ve gerçekleĢtirilebilir 

nitelikte gerçekçi olmalıdır (Snyder, 2002: 251).  

Yol bileşeni, kiĢilerin hayallerine, hedeflerine ve amaçlarına 

ulaĢabilmelerinde etkili olacak yol ve yöntemleri geliĢtirebilme algıları ile ilgilidir. 

KiĢiler amaçlarına ulaĢmaları için çeĢitli yollar üreterek bu doğrultuda ilerlerler. 

Snyder vd. (2008: 807) üretilen bu yollara ―düĢünce yolları (pathway thinking)‖ 

adını vermiĢtir.  

Yol bileĢeni kiĢilerin hedeflerine ulaĢma yollarında herhangi bir olumsuz 

durum veya engelle karĢılaĢmaları noktasında alternatif planlar üretebilme becerisini 

de kapsar. Yol düĢünüĢünde hedeflere giden temel yolların dıĢında alternatif olarak 

birkaç yol haritası çıkarmak son derece önemlidir. Olası bir engelle karĢılaĢıldığı 

durumda yüksek umut sahibi kiĢilerin pratik bir Ģekilde farklı yollara yönelebileceği, 

düĢük umut sahibi kiĢilere oranla daha fazla alternatif yol üretebileceği belirtilmiĢtir 

(Snyder, 1995: 355). 

Snyder (1994: 189) kiĢilerin hedeflerine ulaĢmada yol bileĢeni becerilerini 

geliĢtirebilmeleri için bazı önemli noktalar olduğunu belirtmiĢtir. Bunlar: 

 KiĢiler uzun vadede gerçekleĢtirmek istedikleri amaçları parçalara 

ayırarak alt kategorilere ayırmalıdır. 

 Amaca ulaĢmak için ilk adım olarak en alttaki kategoriden baĢlayarak, 

üst amaçlara doğru bir sıra izlenmelidir.  

 Amaçlara ulaĢmak için çeĢitli alternatifler yollar belirlenerek, en uygun 

yol seçilmelidir. 
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 KiĢi amaca ulaĢma çerçevesinde baĢarısız olduğunda kendisine kızmak 

yerine izlediği yolun eksik olduğunu düĢünmelidir. 

 Amaçlar bir takım beceriler gerektiriyorsa bu beceriler öğrenilmelidir. 

 Birlikte fikir alıĢveriĢinde bulunulacak dostluklar edinilmelidir. 

 Eğer amaçlara ulaĢma doğrultusunda nasıl bir yol izlenmesi gerektiği 

bilinmiyorsa bu konuda baĢkalarına fikir danıĢmak ve yardım istemekten 

kaçınılmamalıdır. 

Enerji bileşeni ise, zihinsel olarak geliĢen düĢüncelerden oluĢmaktadır. Bu 

düĢünceler kiĢilerin amaçlarına ulaĢmasında sahip olması gereken irade gücünü 

temsil eder. KiĢilerin bu irade güçlerini kullanma kapasiteleri motivasyonu olumlu 

yönde etkiler. Aynı zamanda kiĢilerin enerjisini yükselterek, ―Bunu yapabilirim.‖ 

Ģeklinde düĢünceler geliĢtirmesini sağlar. Özellikle kiĢilerin engellerle karĢılaĢtığı 

durumlarda alternatif yollar bulabilmeleri için bu düĢünceler büyük bir öneme 

sahiptir (Snyder, 1994: 199). 

Snyder (1994: 204) enerji bileĢeni ile temsil edilen bu zihinsel düĢüncelerin 

geliĢtirilebilmesi için kiĢilere bazı tavsiyeler sunmuĢtur. Bunlar: 

 BaĢarıya ulaĢmak için kendini motive edecek Ģekilde içsel konuĢmalar 

geliĢtirmelisin. 

 BaĢarıya giden yolda engelleri öngörerek bu engellere temkinli ve 

hazırlıklı olmalısın. 

 Kendine sık sık geçmiĢteki baĢarılarını hatırlatmalısın. 

 BaĢkalarının baĢarıları hakkında bilgi sahibi olmalı ve onlardan ilham 

almalısın. 

 Sonuç odaklı olmak yerine kat edilen tüm alt aĢamaların tadını 

çıkarmalısın. 

 BaĢarılan her alt hedef doğrultusunda kendini ödüllendirmelisin. 

 Fiziksel ve zihinsel olarak egzersizler yaparak sağlığını korumalısın. 

 Uyku düzeni ve dengeli beslenme alıĢkanlıkları edinmelisin. 

Sonuç olarak, umut kavramını oluĢturan bu üç bileĢen birbirini tamamlayıcı 

özelliğe sahip ve sürekli olarak etkileĢim halinde olan yapılardır. Snyder, Rand ve 

Sigmon (2002: 359) bu etkileĢimi umut makinesi olarak karakterize etmiĢlerdir. Buna 
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göre, kiĢinin belirlediği hedef doğrultusunda kendisinde algıladığı enerji ve 

motivasyon düzeyi ne kadar yüksekse bu durum onun hedeflere ulaĢmasına ve yeni 

yollar keĢfetmesine katkı sağlayacaktır. Aynı Ģekilde kiĢi yeni yollar keĢfettikçe 

hedeflerine ulaĢmak için daha enerji dolu ve motivasyonu yüksek bir Ģekilde 

ilerleyecektir. Böylece karĢılıklı etkileĢimi kapsayan bu süreç sürekli olarak devam 

edecektir (Snyder, Rand ve Sigmon, 2002: 360). 

Umut algıları yüksek olan kiĢiler, hedeflere ulaĢma konusunda daha istekli 

olurlar. KarĢılaĢacakları sorunları önceden tahmin edebilir, ilerleyecekleri yolları o 

soruna göre Ģekillendirebilirler. Bağımsız düĢünme eğilimi gösterirler. Böylece daha 

fazla risk alabilirler. Umut seviyesi yüksek olan kiĢiler belirli amaçlar üzerinde 

yoğunlaĢır ve o amaca ulaĢmak için çaba gösterirler. Yeni insan iliĢkileri, yeni bir 

sosyal çevre, farklı kültürler vb. gibi değiĢikliklere uyum sağlamakta zorlanmaz, 

kolaylıkla adapte olabilirler (Luthans, 2002a: 62).  

Günümüzde örgütlerde umut seviyesi yüksek olan kiĢilere ihtiyaç 

artmaktadır. Luthans, Youssef ve Avolio (2007: 74) yüksek umut seviyesine sahip 

kiĢilerin örgüt içindeki sorumluluklarını baĢarılı Ģekilde yerine getirdiklerini, umutlu 

yöneticilerin ise çalıĢanlara rol model olduklarını ve onların iĢe daha çok motive 

olmaları konusunda önemli rol oynadıklarını belirtmiĢlerdir. 

1.3.2.4. Ġyimserlik 

Ġyimserlik, pozitif psikoloji bileĢenleri içerisinde açıklanması zor olan en 

belirsiz kavramlardan biridir. Ġyimserlik kavramının tanımlanmasına dair iki temel 

yaklaĢım vardır. Bunlardan ilki Martin Seligman‘ın pozitif psikoloji hareketinin 

devamı olarak nitelendirilen iyimserlik çalıĢmalarıdır. Seligman (1998: 43)‘a göre 

iyimserlik, kiĢilerin olayları ve durumları algılama biçimleri ile ilgilidir. Buna göre 

kiĢinin yaĢadığı olayların sebeplerini neye dayandırdığı önemlidir. KiĢi olumsuz bir 

durum yaĢasa bile bunun sonuçlarını pozitif bir bakıĢ açısıyla açıklayabiliyorsa bu 

kiĢiler iyimser olarak nitelendirilir. Ancak olumsuz bir durum yaĢadığında bu 

durumun sebeplerine karamsar bir Ģekilde yaklaĢıyorsa bu kiĢiler kötümser olarak 

nitelendirilir. 

Seligman (1998: 43), iyimserliği davranıĢçı yaklaĢıma dayandırır. DavranıĢçı 

yaklaĢımda iyimserlik daha çok açıklayıcı tarz ile öne çıkmaktadır. Açıklayıcı tarz, 
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kiĢilerin genellikle baĢlarından geçen olayların sebeplerini açıklamaya yönelik 

tutumlarını ifade eder (Peterson ve Steen, 2002: 244). Ve üç unsurdan oluĢur. Bunlar 

(Peterson ve Steen, 2002: 244-245):  

 Ġçsel/DıĢsal 

 Kalıcı/Geçici 

 Genel/Özel 

Buna göre kiĢiler, olayların ortaya çıkmasında etkin rol oynamakta ise içsel, 

aksi takdirde dıĢsal olarak nitelendirilir. KiĢinin yaĢanan olayların tekrarlanacağına 

dair olan inancı kalıcı olarak, aksine olayların tekrar yaĢanmayacağına dair inancı ise 

geçici olarak açıklanır. Aynı zamanda kiĢinin yaĢadığı olayı diğer olaylarla birlikte 

bütünsel bir yaklaĢımla açıklaması genel, olayı tek baĢına ele alarak açıklamaya 

çalıĢması ise özel olarak nitelendirilmektedir (Ekin, 2018: 34). 

Açıklayıcı tarza göre iyimser kiĢiler, olumlu olayları içsel, kalıcı ve genel 

nedenlerle değerlendirirken; olumsuz olayları ise dıĢsal, geçici ve özel sebeplere 

dayandırırlar. Daha açıklayıcı bir ifadeyle; iyimser açıklayıcı tarza sahip kiĢiler 

pozitif durumların sebebini kendilerine bağlar, negatif bir durumla karĢılaĢtıklarında 

ise baĢkalarını suçlarlar. Olumsuz durumların geçici olduğunu ve yakında sona 

ereceğini düĢünürken, olumlu durumların sürekli olarak devam edeceğini düĢünürler 

(Seligman, 1998: 43).  

Diğer yandan kötümser açıklayıcı tarza sahip kiĢiler ise pozitif olaylara dıĢsal, 

geçici ve özel nedenler bulurlar. Ġyi olayları genellikle Ģansa dayandırırlar ve 

tekrarlanabileceğine dair ümitleri yoktur. Negatif olaylarda ise içsel yaklaĢarak 

kendilerini suçlarlar ve bu durumun hiçbir zaman geçmeyeceğini düĢünürler. Bu 

düĢünce onların hayatlarında olumsuz etkilere neden olur (Seligman, 1998: 47). 

Ġyimserlik tanımlamalarındaki ikinci temel yaklaĢım ise Carver ve Scheier 

tarafından ortaya atılmıĢtır ve bu tanımlama Victor H. Vroom tarafından geliĢtirilen 

―Beklenti-Değer Modeli‖ne dayanır. Beklenti-Değer Modeli kiĢilerin sergilemiĢ 

olduğu davranıĢların, hedeflerini gerçekleĢtirmek üzere Ģekillendiği görüĢüne dayanır 

ve iki unsuru vardır. Bunlar (Carver ve Scheier, 2002: 231-233): 
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 Hedefler: KiĢilerin istenen veya istenmeyen olarak gördüğü durumları 

ifade eder. KiĢiler istenen hedeflere ulaĢmak için gerekli çabayı 

gösterirken istenmeyen durumların oluĢmasını engelleme, oluĢtuğunda ise 

uzaklaĢma eğilimi gösterirler. 

 Beklenti: Hedeflerin gerçekleĢebilirliğine karĢı hissedilen güveni ya da 

Ģüpheyi ifade eder. Buna göre kiĢi hedeflerine ulaĢabileceğine dair güven 

duyuyorsa çabalarını arttıracaktır. Ancak hedeflerini 

gerçekleĢtirebileceğine dair güven duymuyorsa ve bu konuda Ģüpheleri 

varsa olumlu herhangi bir davranıĢtan kaçınır. 

KiĢilerin davranıĢ mekanizması, istenen hedeflere ulaĢmak ve istenmeyen 

noktalardan uzaklaĢmak üzerine kuruludur. Aynı zamanda ulaĢılmak istenen hedefler 

ne ölçüde değerli ve anlamlı ise gösterilen çaba ve motivasyonda o düzeyde yüksek 

olur. Bu açıklamaların ıĢığında Carver ve Scheier (2002: 231) iyimserliğin kiĢilerin 

hedeflerine ulaĢmalarında gerçekleĢtirdikleri davranıĢlar üzerinde etkili olduğunu 

belirtmiĢlerdir. Ve iyimserliği, hayatta olumsuz durumları önleyebilecek ve en iyi 

durumların gerçekleĢmesini sağlayacak inancın eğilimi olarak tanımlamıĢlardır. Bu 

tanıma göre kiĢilerin gelecekte iyi olaylar yaĢayacağına dair inançları yüksek ise bu 

kiĢiler iyimser olarak tanımlanır. Kötümser kiĢiler ise sürekli geleceğin kötü 

olacağına, baĢına olumsuz olayların geleceğine dair karamsar düĢünce içindedirler 

(Carver ve Scheier, 2002: 232). 

Luthans, Youssef ve Avolio (2007: 92)‘ya göre ise iyimser kiĢiler yaĢadıkları 

olayların nedenlerini kendi kapasite ve güçlerinin doğrultusunda açıklarlar. Hayatta 

her zaman iyi Ģeylerle karĢılaĢacaklarına inanırlar. GeçmiĢte yaĢadıkları olumlu 

olayları düĢünerek içinde bulundukları Ģimdiki zamanı pozitif olarak Ģekillendirirler. 

Aynı zamanda yaĢamları boyunca ve gelecekte bu pozitif durumların sürekli böyle 

devam edeceğini düĢünürler. Kötümser kiĢiler ise yaĢanan olumlu olayları tesadüf, 

Ģans gibi faktörlere dayandırırlar ve bu olumlu olayların tekrarlanma olasılığının 

olmadığını düĢünürler. GeçmiĢteki olumsuz olaylara odaklanırlar ve hayatlarının 

gelecekte de olumsuz olaylar üzerine kurulacağına inanırlar. 

Bazı durumlarda ise kiĢiler yaĢadıkları olayların değiĢkenliğine bağlı olarak 

iyimser ya da kötümser tarzı benimseyebilirler. KiĢiler bu çeĢitli olayları detaylı bir 

Ģekilde değerlendirerek hangi yaklaĢımı benimseyeceklerine karar verirler. Bu tarz 
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yaklaĢım ―esnek iyimserlik (flexible optimism)‖ olarak adlandırılmaktadır. Esnek 

iyimserlik tarzına sahip olan kiĢiler genellikle karĢılaĢtıkları pozitif olaylara iyimser 

yaklaĢırlarken negatif olaylarda ise kötümser bir tutum benimseme eğilimi gösterirler 

(Luthans, Youssef ve Avolio, 2007: 95). 

KiĢilerin iyimser veya kötümser olma derecelerinin ölçümlerinde farklı 

yaklaĢımlar kullanılabilmektedir. Scheier ve Carver (1992: 203) iyimserlik 

düzeylerinin ölçümünde ve iyimser ve kötümser kiĢilerin ayırt edilebilmesinde 

önemli katkı sağlayan ―YaĢam Oryantasyon Testi (Life Orientation Test)‖ ölçeğini 

geliĢtirmiĢlerdir. Ölçekte iyimserliği ölçmek için ―Gelecek hakkında iyimserimdir.‖, 

―Geleceği dört gözle bekliyorum.‖, ―BaĢıma kötü olaylardan çok, iyi olayların 

gelmesini beklerim.‖, ―ĠĢler iyiye gidiyor gibi gözükse de yakında daha da kötüye 

gideceklerini hissediyorum.‖ vb. gibi ifadeler bulunmaktadır (Scheier ve Carver, 

1992: 208). 

Bütün bu iyimser ve kötümser yaklaĢımların tanımlanmasının ıĢığında çeĢitli 

araĢtırmalar yapılmıĢ ve araĢtırmacılar kötümser kiĢilerin iyimser yaklaĢımları 

benimseyebilmelerinin mümkün olup olmadığı üzerine yoğunlaĢmıĢtır. Bu noktadan 

sonra asıl soru Ģudur: ―Kötümserler iyimser olabilir mi?‖ Carver vd. (2010: 886)  ise 

bu doğrultuda yaptıkları çalıĢmalarda, kötümser kiĢilerin çeĢitli kiĢisel eğitimler ve 

biliĢsel davranıĢ terapileriyle iyimser olabileceklerini belirtmiĢlerdir. Bu eğitimler 

kiĢilerin hissettikleri stres, korku, kaygı gibi olumsuz duyguların azaltılmasıyla 

birlikte daha olumlu duyguların ortaya çıkmasını sağlamaktadır. Böylece kiĢiler 

olumlu duyguların ortaya çıkması ile birlikte hedeflerine daha kolay 

ulaĢabileceklerdir. Bununla beraber kiĢilere verilecek olan problem çözme, karar 

alma, hedef belirleme, pratik düĢünme gibi çeĢitli beceriler sağlayan eğitimler 

iyimserliğin geliĢimine katkı sağlamaktadır.  

Schneider (2001: 254) ise iyimserliğin geliĢmesinde üç yaklaĢımın önemini 

vurgulamıĢtır. Bunlar (Luthans ve Youssef, 2004: 156): 

 Geçmişe hoşgörülü olmak: Bu yaklaĢım geçmiĢte yaĢanan olumsuz 

olaylar ve baĢarısızlıklar için kendini affetme ve bu durumları bir tecrübe 

olarak değerlendirmeyi içerir. 

 Şimdiki durum için takdir: Ġçinde bulunulan zamana kadar yaĢanılan 

pozitif olaylar için teĢekkür edip memnun olmayı içerir. 
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 Geleceğe karşı fırsat arayışında olmak: Gelecekte yaĢanılacak geliĢme 

fırsatları ve pozitif durumlar için olumlu bir bakıĢ açısı benimseyerek 

ilerlemeyi içerir. 

Ġyimserlik örgütsel açıdan bakıldığı zaman kiĢilere pek çok katkı 

sağlamaktadır. ÇalıĢanlar için stres, tedirginlik, kaygı vb. gibi duygularının önüne 

geçerek onları motive edici özelliğe sahiptir. Yöneticiler için ise astları ile iyi iliĢkiler 

kurarak onlarla uyum içinde olmalarını sağlar.  Ayrıca iyimserlik çalıĢan performansı 

üzerinde önemli derecede pozitif etki yaratır. Böylece hem bireysel hem de örgütsel 

bağlamda kiĢilerin geliĢimine katkı sağlar. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

ĠġE ADANMA 

 

Bu bölümde, iĢe adanma ve alt bileĢenlerine iliĢkin tanımlamalar, iĢe 

adanmanın bireysel ve örgütsel nedenleri ve sonuçları, iĢe adanmayı arttırma 

stratejileri, iĢe adanmanın diğer kavramlarla iliĢkisi açıklanmıĢtır. 

2.1. ĠġE ADANMA KAVRAMI VE ÖNEMĠ 

Son yıllarda iĢe adanma kavramı örgütler için sıklıkla ön plana çıkan ve 

üstünde durulan kavramlar arasındadır. Bu nedenle iĢe adanma kavramının detaylı 

bir Ģekilde ele alınıp açıklanması son derece önemlidir. Bu bölümde ilk olarak iĢe 

adanma kavramının tanımı ve örgütler için önemine yer verilmiĢtir. 

2.1.1. ĠĢe Adanmanın Tanımı 

Adanma, kiĢinin belirlediği amaca yönelik görevlerini baĢarıyla yerine 

getirebilmesindeki kararlılığını, tutarlılığını ve görevlere karĢı olan 

konsantrasyonunu ifade eder (BüyükbeĢe ve Gökaslan, 2018: 138). Bunun yanında, 

kiĢinin diğer kiĢilere, kurumlara, fikirlere ve düĢüncelere karĢı hissettiği bağlılığı ve 

yerine getirmekle görevli olduğu sorumlulukları ise bir yükümlülük olarak 

hissetmesini ifade etmektedir (Bostancı ve Ekiyor, 2015: 39).  

ĠĢe adanma kavramı, pozitif psikoloji hareketinin örgütsel boyutunu yansıtan 

―Pozitif Örgütsel DavranıĢ‖ akımının literatüre kazandırdığı kavramlar arasındadır. 

Yabancı literatürde ―job/organizational/employee/work engagement‖ olarak ifade 

edilen bu kavramın Türkçe litaretürdeki tam karĢılığı konusunda henüz bir fikir 

birliği bulunmamaktadır. Bununla birlikte iĢe adanma kavramı; çalıĢmaya tutkunluk 

(Turgut, 2011), iĢe tutkunluk (Özsoy, Filiz ve Semiz, 2013), iĢle bütünleĢme (Ardıç 

ve Polatçı, 2009), iĢe angaje olma (GüneĢer, 2007), iĢe kapılma (Öner, 2008), iĢe 

adanmıĢlık (ÇalıĢkan, 2014), iĢe gönülden adanma (TaĢtan, 2014) ve iĢe cezbolma 

(Doğan, 2002; Özer, Saygılı ve Uğurluoğlu, 2015) gibi çeĢitli isimlerle ifade 

edilmiĢtir. Türkçe litaretürde genel olarak sıklıkla kullanılan kavram ise iĢe adanma 

(Bostancı ve Ekiyor, 2015; Kanten ve YeĢiltaĢ, 2013)‘dır. Bu nedenle bu çalıĢmada 

da ―iĢe adanma‖ olarak kullanılmıĢtır. 
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ĠĢe adanma kavramı ilk olarak 1990 yılında William A. Kahn tarafından 

ortaya atılmıĢtır. Kahn 1987 yılında yazmıĢ olduğu doktora tezinde bu kavramın 

teorik olarak temellerini oluĢturmuĢ, daha sonrasında ise 1990 yılındaki ―Pozitif 

KoĢullar Teorisi‖ makalesi ile iĢe adanma kavramını literatüre kazandırmıĢtır (Kahn, 

1990: 692). Kahn (1990: 694)‘a göre iĢe adanma, “örgüt üyelerinin kendilerini iş 

rollerine kaptırmaları, işlerine sıkı sıkıya sarılmaları” olarak tanımlanmıĢtır. 

ĠĢe adanma ile ilgili yapılan bazı diğer tanımlamalar ise Ģöyledir: 

“İşe adanma, kişinin aklıyla ya da eliyle yapabileceği bir davranış değil, 

kalpten gelen bir davranıştır.” (Ashforth ve Humphery, 1995: 110). 

“İşe adanma, kişinin çalışmaya istekliliğinin yanında çalışma sürecine 

katılımını ve bundan tatmin olmasını içeren durumdur.” (Harter, Schmidt ve Hayes, 

2002: 268). 

“İşe adanma, kişinin işine sadece bir bağlılığın neticesi olarak kendisini ne 

kadar adadığı ya da kişinin işine ne kadar bağlı olduğunun ötesinde, işini yaparken 

kendisinin tüm özüyle ne kadar orada olduğu, kendisini ne kadar işe kattığını ifade 

etmektedir.” (Doğan, 2002: 3). 

“İşe adanma; iş tatminini, örgütsel bağlılığı, psikolojik güçlendirmeyi ve işe 

bağlılığı kapsayan örgütsel bir amacın olduğu tutku, heyecan, çaba ve istek odaklı 

psikolojik bir durumdur.” (Macey ve Schneider, 2008: 6). 

“İşe adanma, çalışanların işlerine karşı olumlu duyguları hissetmeleri, 

işlerini kişisel olarak anlamlı bulmaları, iş yüklerinin yönetilebilir olduğunu 

düşünmeleri ve işlerinin geleceği hakkında umutlu olmalarıdır.” (Attridge, 2009: 

384). 

―İşe adanma, coşku ve işinden gurur duyma hissi olarak tanımlanabileceği 

gibi amaç yönlü davranışları garantileyen, yüksek düzeyde hareketlilik gerektiren, 

amaçlara erişmek için süreklilik sağlayan, içsel motivasyonun temel boyutlarına 

işaret eden bir kavram olarak da tanımlanabilir.” (Yavan, 2016: 285).  

2.1.2. ĠĢe Adanmanın Önemi 

Örgütler belirli amaçlar doğrultusunda yönetilen yapılardır ve bu amaçlar 

çerçevesinde faaliyetlerini sürdürürler. KiĢiler ise öncelikle kendi ihtiyaçlarını 

karĢılamak adına bu örgütlere girerler. Ancak örgütün amaçlarına ulaĢabilmesini 
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sağlayan en önemli etken yine bu kiĢilerdir. KiĢiler örgüte katkı sağlamak adına 

belirli görevleri üstlenirler. Tüm bu süreçlerin sonucunda örgütler, artık sadece 

amaçlarına ulaĢmak için değil örgüte dâhil olmuĢ tüm kiĢilerin gerekli ihtiyaçlarını 

da karĢılayacak Ģekilde faaliyetlerini yürütmelidir. Aynı zamanda kiĢiler ise sadece 

kendi ihtiyaçları doğrultusunda değil örgütün de amaçlarını göz önüne alarak iĢ 

rollerinin gerekliliklerini yerine getirmelidir.  

Günümüzde örgütler teknolojik geliĢimler ve değiĢimlerin hızına ayak 

uydurabilmek adına sürekli olarak bir yenilenme sürecinin içinde yer alırlar. Bu 

durum örgütlerin rekabet avantajı sağlamasında ve sürdürülebilirliği oluĢturmasında 

önemli bir rol oynamaktadır (Yıldız, Akbolat ve IĢık, 2011: 87). Sürdürülebilirlik 

açısından değerlendirildiği zaman örgüt içindeki kiĢilerin rolleri, yetenekleri, 

tecrübeleri, bilgi birikimleri gibi pek çok etkenin önemi ortaya çıkmaktadır. Ancak 

bu etkenler tek baĢlarına yetersiz kalmaktadır. Bunların yanında örgüt içinde olumlu 

çalıĢma ortamı yaratılması ve örgütün pozitif yapısının oluĢturulması gerekmektedir 

(Bolat ve Bolat, 2008: 76). Bu noktada iĢe adanma kavramı hem sürdürülebilirlik 

açısından hem de örgütte olumlu bir yapı oluĢturulması açısından son zamanlarda 

örgütler tarafından üzerinde durulan kavramların baĢında yer almaktadır.  

ĠĢe adanma kavramı örgüt ve kiĢi arasındaki etkileĢimi en iyi Ģekilde 

yönlendiren kavramlardan biridir. Bu nedenle örgütün amaçlarına ulaĢmasında 

önemli rol oynayan, örgüt kültürünü benimseyen ve bu doğrultuda çalıĢan kiĢiler 

örgütte verimliliğin ve etkinliğin artmasına katkı sağlarlar. Aynı zamanda yapılan 

literatür araĢtırması sonucunda iĢe adanma; kiĢilerin performanslarının artması, 

örgütteki iletiĢim becerilerinin kuvvetlenmesi, örgütsel bağlılığın artması, örgüte 

karĢı aidiyet duygusunun artması, kiĢilerin psikolojik olarak iyi oluĢ hallerinin 

artması ve bunun örgüte de pozitif olarak yansıması gibi çok çeĢitli pozitif çıktıları 

olan önemli bir kavramdır (Wollard ve Shuck, 2011: 430).  

ĠĢe adanma davranıĢı gösteren kiĢilerin örgüte sağladığı faydalar Ģu Ģekilde 

sıralanabilir (Hughes ve Rog, 2008: 749): 

 Pozitif bir örgüt kültürünün oluĢturulması ve geliĢtirilmesinde önemli 

katkı sağlarlar. 

 Örgüte pozitif geribildirimlerde bulunma konusunda öncülük ederler. 
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 Örgütte kalma konusunda isteklidirler. Bunun sonucunda ise çalıĢan devir 

hızının düĢmesinde etkili rol oynarlar. 

 Yüksek performans göstererek müĢteri tatmini, kalite, verimlilik, satıĢ ve 

kârlılık üzerinde pozitif bir etkiye sahiptirler. 

ĠĢe adanma kavramının bu pozitif faydaları göz önüne alındığında örgütlerin 

sosyal ve psikolojik olarak kiĢilerin gereksinimlerini karĢılamaya yönelik adımları 

büyük önem taĢımaktadır. Örgütler kiĢilerin iĢe adanma davranıĢını geliĢtirmesine 

yönelik destekleyici nitelikte stratejiler geliĢtirmelidir. KiĢilerin iĢe adanma davranıĢı 

geliĢtirmelerine dair kullanabilecekleri tüm araçlar örgütlere uzun vadede etkinlik ve 

kârlılık olarak geri dönüĢ sağlayacaktır (Jose ve Mampilly, 2014: 96).  

ĠĢe adanma kavramı kiĢilerin bireysel açıdan geliĢimleri için de oldukça 

önemlidir. KiĢiler iĢ ortamındaki huzuru, mutluluğu, canlılığı ve aktifliği sosyal 

hayatlarına da yansıtmaktadırlar. Bu durum onların huzurlu ve mutlu bir hayat 

sürmelerinde ve aynı zamanda çevresindekiler ile iyi iletiĢim kurarak güçlü bağlar 

oluĢturmasında da etkili rol oynamaktadır. Sonuç olarak iĢe adanma hem örgütsel 

hem de bireysel açıdan kiĢilerin geliĢimine katkı sağlayan önemli bir kavramdır. 

2.2. ĠġE ADANMA ĠLE ĠLGĠLĠ YAKLAġIMLAR  

ĠĢe adanma ile ilgili literatür araĢtırması yapıldığında genel olarak dört temel 

teorik yaklaĢımın öne çıktığı görülmektedir. Bu yaklaĢımlar aĢağıda detaylı bir 

Ģekilde açıklanmıĢtır.  

2.2.1. Kahn’ın Ġhtiyaç Tatmini YaklaĢımı 

Kahn (1990: 702) tarafından ortaya atılan ―Ġhtiyaç Tatmini YaklaĢımı‖ genel 

olarak iĢ rolünü temel alan Rol Teorisi Modeli‘ne dayanmaktadır. Bu yaklaĢım iĢ 

ortamındaki tüm ihtiyaçların karĢılanması halinde kiĢilerin iĢ ile duygusal bağ 

kuracakları ve kendi rolleri için enerjik ve istekli davranacakları varsayımına dayanır 

(Schaufeli vd., 2002: 73). 

Ġhtiyaç tatmini yaklaĢımında iĢe adanmayı etkileyen 3 farklı etkenin 

varlığından bahsedilmiĢtir. Bu üç etken; psikolojik anlamlılık, psikolojik güven ve 

psikolojik uygunluktur. Ġlk olarak psikolojik anlamlılık; kiĢinin iĢinde kendini değerli 

hissetmesi, yaptığı iĢle birlikte örgüt içinde bir fark yarattığını düĢünmesi ve iĢinde 
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bir değer yarattığına inanması olarak ifade edilir (Kahn, 1990: 703-704). Psikolojik 

güven; kiĢinin kendi imajında, statüsünde veya kariyerinde oluĢabilecek olumsuz 

sonuçlardan korkmadan kendini gösterebilme hissi olarak tanımlanmaktadır (Kahn, 

1990: 708). Psikolojik uygunluk ise, kiĢinin kendisini iĢe adayabilmesi için gerekli 

olan tüm fiziksel, biliĢsel ve duygusal kaynaklara sahip olabilmesini ve bu 

kaynakların eriĢilebilirliğini ifade etmektedir (Kahn, 1990: 714). Bu üç etken 

kiĢilerde iĢe adanmanın oluĢmasında gerekli olan psikolojik koĢullardır. Dolayısıyla, 

iĢinde değer yaratan, çalıĢırken kendini güvende hisseden ve görevini yerine 

getirebilmek için gerekli olan kaynaklara eriĢim sağlayabilen kiĢiler yüksek düzeyde 

iĢe adanma eğilimi gösterecektir (May, Gilson ve Harter, 2004: 13).  

Aynı zamanda Kahn (1990: 694) “kişilerin fiziksel, bilişsel ya da duygusal 

açıdan çalışmalar yürütmeleri ve kendilerini ifade etmeleri” tanımlaması ile iĢe 

adanmanın bu 3 adanma boyutu çerçevesinde oluĢtuğunu belirtmiĢtir. Bunlar: 

 Fiziksel adanma, kiĢinin görevlendirildiği iĢi bizzat kendisinin yapmasını, 

fiziksel olarak yoğun Ģekilde çalıĢmasını, iĢi için çok fazla enerji 

harcamasını, uğraĢ ve çabasını ifade etmektedir (Kahn, 1992; Kahn, 1990 

akt: Özyılmaz ve Süner, 2015: 144). Kendiniz fiziksel olarak iĢe adayan 

kiĢiler daha etkin ve daha verimli çalıĢmaktadır. Dolayısıyla bu kiĢiler 

genellikle aranan eleman olma niteliği taĢırlar. 

 Bilişsel adanma, kiĢinin tamamen zihinsel olarak iĢinin farkında olması, 

iĢe odaklanması, iĢine dikkat göstermesi ve konsantre olması Ģeklinde 

açıklanmaktadır. Kahn (1990: 694) biliĢsel adanmayı, ―kişilerin 

çalıştıkları örgütlerin kendilerinden neler beklediğinin farkında olmaları‖ 

olarak tanımlamıĢtır. BiliĢsel adanma seviyesi yüksek kiĢiler, iĢlerine 

odaklanmalarının bir sonucu olarak performans olarak da yüksek bir 

baĢarı göstereceklerdir. Aynı zamanda bu durum örgütün beklentilerini 

karĢılama konusunda ve örgüt hedeflerine ulaĢma konusunda da pozitif 

bir sonuç elde edilmesini sağlayacaktır. 

 Duygusal adanma, kiĢinin bireysel olarak hissettiği pozitif duyguları ve 

enerjisini üstlendiği göreve yansıtması olarak tanımlanabilir. Duygusal 

adanma daha çok kiĢinin iĢini severek yapması, iĢinde heyecanlı ve istekli 

bir Ģekilde çalıĢmasını ifade etmektedir. KiĢi iĢiyle arasında ne kadar 

güçlü bir bağ kurarsa duygusal adanma da aynı oranda yüksek olacaktır. 
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Kahn tarafından ortaya atılan bu kavramsallaĢtırma kiĢinin kendilerini temsil 

etmelerini, gerçek kimliklerini iĢ rolleri ile bağdaĢtırmalarını gerektirmektedir. 

Dolayısıyla, örgütlerin ve çalıĢma ortamlarının kiĢilerin ihtiyaçları ile etkileĢimi 

sonucu ortaya çıkan iĢe adanma, aynı zamanda kiĢilerin sahip oldukları fiziksel, 

biliĢsel ve duygusal nitelikler ile iĢ rollerinin birleĢimini de kapsamaktadır (Soane 

vd., 2012: 530).  

Sonuç olarak; kiĢilerin iĢle ilgili bu üç temel ihtiyacı karĢılandığı takdirde, 

kiĢiler fiziksel, biliĢsel ve duygusal olarak tüm benlikleri ve enerjileri ile birlikte 

kendilerini iĢe adayacaklardır. ĠĢle duygusal bağ kurarak bütünleĢme sağlayacaklar 

ve örgütte kalmaya devam edeceklerdir. Ancak bu ihtiyaçların karĢılanmaması 

durumunda kiĢiler iĢlerinden uzaklaĢma ve hatta iĢten ayrılma eğilimi 

göstereceklerdir (Kahn, 1990: 694). 

2.2.2. Maslach ve Leiter’in TükenmiĢliğin KarĢı Savı YaklaĢımı 

Ġlk olarak Maslach ve Leiter (1997: 102) tarafından yapılan bir araĢtırmada 

kullanılan TükenmiĢliğin KarĢı Savı YaklaĢımı temelini Mesleki Sağlık Psikolojisi 

Teorisi‘nden almaktadır. Bu yaklaĢıma göre iĢe adanma kavramı, tükenmiĢlik 

kavramının zıttı olarak açıklanmaktadır.  

Üçüncü bölümde tükenmiĢlik kavramının ilk olarak Freudenberger (1974) 

tarafından ortaya atıldığından ve genellikle yüz yüze iletiĢime dayalı meslek 

gruplarında sıklıkla görüldüğünden bahsedilmiĢtir. Aynı zamanda tükenmiĢlik 

kavramı Maslach tarafından duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve düĢük kiĢisel 

baĢarı olmak üzere üç bileĢenden oluĢtuğu açıklanmıĢtır (Maslach ve Jackson, 1981: 

100). TükenmiĢliğin karĢı savı yaklaĢımında ise iĢe adanma, tükenmiĢlik kavramının 

bu üç bileĢeninin tam tersi olan enerji, etkililik ve katılım gibi kavramlar ile 

açıklanmaktadır.  

Maslach ve Leiter (1997: 102) tükenmiĢlik kavramına farklı bir bakıĢ açısı ile 

yaklaĢmıĢlardır. Buna göre tükenmiĢliğin oluĢmasında çalıĢma hayatındaki alanlar 

önemli rol oynamaktadır. Bu alanlar detaylı incelenmesi sonucunda gerekli görülen 

pozitif değiĢimlerle birlikte tükenmiĢlik ortadan kalkacaktır. Bu doğrultuda Maslach 

ve Leiter (1997) yapmıĢ oldukları çalıĢmada, çalıĢma alanları içerisinde yer 

alabilecek altı faktör belirlemiĢlerdir ve bu faktörler çerçevesinde kiĢi ile iĢ 
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arasındaki uyum ve uyumsuzluğu içeren bir model tasarlamıĢlardır (Ardıç ve Polatçı, 

2009: 25). 

ġekil 9  

Çalışma Hayatı Alanları Açısından Kişi ve İş Arasındaki Uyum ve Uyumsuzluk  

 

Kaynak: Ardıç ve Polatçı, 2009: 26. 

Bu modele göre tükenmiĢlik; iĢ hayatındaki iĢ yükü, kontrol, ödül, aidiyet, 

adalet ve değerler olarak belirtilen altı alandan kaynaklanmaktadır. Modelde 

tükenmiĢlik kavramı ise, iĢ talepleri ve iĢi yapan kiĢilerin ihtiyaçları arasındaki 

uyuĢmazlıktan kaynaklanan bir durum olarak açıklanmıĢtır. Buna göre iĢ talepleri ile 

iĢi yapan kiĢinin ihtiyaçları arasındaki fark ne kadar büyükse uyumsuzluk (yani 

tükenmiĢlik) aynı ölçüde fazla olacaktır. Tam tersi durumda ise iĢ talepleri ve iĢi 

yapan kiĢilerin ihtiyaçları arasındaki fark ne kadar küçük ise bu durumda uyum 

ortaya çıkacaktır. Uyum seviyesi ne kadar fazla ise iĢe adanma olasılığı da o kadar 

fazla olacaktır (Ardıç ve Polatçı, 2009: 25).  

Maslach ve Leiter (1997) geliĢtirdikleri bu yaklaĢımda tükenmiĢliği ve iĢe 

adanmayı tek bir ölçekte ölçmeyi de hedeflemiĢlerdir. Bu yaklaĢıma göre Maslach ve 

Jackson (1981) tarafından geliĢtirilen ―Maslach TükenmiĢlik Envanteri (MTE)‖ 

yalnızca tükenmiĢlik kavramı için değil aynı zamanda iĢe adanma kavramı için de 
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ölçümü mümkün kılmaktadır. Bu ölçekte ifade edilen tükenmiĢlik boyutlarının ters 

kodlama modeli ile ölçümü ise iĢe adanmayı ifade etmektedir (Çapri, 2006: 64).  

TükenmiĢliğin karĢı savı yaklaĢımı, yukarıdaki modelde de görüldüğü üzere 

git gide tükenmiĢliğin azalarak iĢe adanmanın ortaya çıkması durumunun 

kavramsallaĢtırılmasıdır. TükenmiĢlik perspektifinden iĢe adanma perspektifine 

doğru, negatif psikolojiden pozitif psikolojiye doğru bir geçiĢ söz konusudur. Aynı 

zamanda iĢe adanma literatürüne bakıldığı zaman üzerinde en fazla durulan yaklaĢım 

tükenmiĢliğin karĢı savı yaklaĢımıdır (BaĢoda, 2017: 84).  

2.2.3. Tatmin-Bağlılık YaklaĢımı 

Tatmin-Bağlılık YaklaĢımı Gallup ġirketler Grubu yöneticileri tarafından 

ortaya atılan iĢe adanma yaklaĢımları arasındadır. Akademik literatürde Harter, 

Schmidt ve Hayes bu yaklaĢımın öncülerindendir. YaklaĢıma göre iĢe adanma, iĢ 

tatmini sonucunda ortaya çıkan bir kavram olarak değerlendirilmektedir. Diğer bir 

ifadeyle iĢe adanma, kiĢinin iĢine karĢı hissettiği tatmin ve bağlılığı ifade etmektedir 

(BaĢoda, 2017: 84). Bu çerçevede Harter vd. (2002: 269) iĢe adanmayı ―kişilerin 

kendilerini işe vermesi, işe yönelik bağlılık ve tatminleri‖ olarak tanımlamıĢtır.  

Gallup ġirketler Grubu tarafından bu yaklaĢım çerçevesinde çeĢitli 

araĢtırmalar yürütülmüĢtür. Yapılan araĢtırma bulguları bu yaklaĢımı destekler 

nitelikte sonuçlanmıĢtır. ĠĢe adanma kavramı bu yaklaĢıma göre geleneksel olarak 

tanımlanan iĢ tatmini ve çalıĢan memnuniyeti kavramı ile aynı anlamı ifade ettiği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu araĢtırmalar iĢ dünyası ile ilgili önemli adımların 

atılmasına öncülük etmiĢtir (Schaufeli, 2013: 19). 

2.2.4. Saks’ın Çok Boyutlu YaklaĢımı 

ĠĢe adanma konusunda çeĢitli çalıĢmalar yürüten Saks, 2006 yılında Çok 

Boyutlu YaklaĢımı geliĢtirmiĢtir. Bu yaklaĢımın temelleri ―Sosyal DeğiĢim Teorisi‖ 

üzerine dayanmaktadır. Sosyal değiĢim teorisi, yükümlülüklerin karĢılıklı bağlılık 

durumunda olan taraflar arasında bir dizi etkileĢim sonucunda oluĢtuğunu öne sürer. 

Sosyal değiĢim teorisinin en temel ilkelerinden biri ise, tarafların belirli değiĢ tokuĢ 

kurallarına uydukları sürece zaman içinde güvenilir, sadık ve karĢılıklı fedakârlığa 

dayalı iliĢkilerin kurulmasıdır (Saks, 2006: 603).  
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Saks (2006) yapmıĢ olduğu çalıĢmada Sosyal DeğiĢim Teorisinden yola 

çıkarak kiĢilerin örgütten almıĢ olduğu kaynaklara yanıt olarak iĢe adanma düzeyleri 

ile bir geri ödeme yapmaları gerektiğini belirtmiĢtir. 102 katılımcıyla birlikte 

gerçekleĢtirmiĢ olduğu araĢtırmada örgütlere en faydalı olacak geri ödeme 

yönteminin iĢe bağlılık ve iĢe adanma düzeyleri olduğunu ifade etmiĢtir. AraĢtırma 

sonucunda ise iĢ ile örgüt görevleri arasında anlamlı bir ayrım olduğunu, iĢe 

adanmanın ise bu iki çerçevede ayrı ayrı ele alınmasının gerekli olduğunu belirterek 

bu doğrultuda yeni bir yaklaĢım ortaya koymuĢtur. OluĢturduğu bu Çok Boyutlu 

YaklaĢım modelinde iĢe adanma kavramı; iĢe adanma ve örgüte adanma olmak üzere 

iki boyutta değerlendirilmektedir. Buna göre örgütsel destek algısı daha yüksek 

kiĢiler, diğerlerine göre daha yüksek bir örgüte adanma eğilimi gösterecektir. ĠĢ 

özelliklerine karĢı daha fazla uyum gösteren kiĢiler ise diğerlerine göre daha yüksek 

iĢe adanma eğilimi göstereceklerdir (Saks, 2006: 613). Sonuç olarak iĢe adanma ve 

örgüte adanma davranıĢı gösteren kiĢiler daha olumlu tutum ve davranıĢlarla hem 

bireysel hem de örgütsel geliĢime katkı sağlayacaktır.  

2.3. ĠġE ADANMA BĠLEġENLERĠ 

ĠĢe adanma ile ilgili literatür incelendiğinde bu kavramı farklı bileĢenler 

çerçevesinde inceleyen pek çok çalıĢma bulunmaktadır. ĠĢe adanma kavramının 

temellerini atan Kahn (1990), yaptığı çalıĢmada bu kavramı anlamlılık, güven ve 

uygunluk olarak üç temel bileĢene dayandırmıĢtır. Maslach vd. (2001) iĢe adanmayı 

enerji, etkililik ve katılım bileĢenleri ile açıklamıĢtır. Macey ve Schneider (2008) ise 

bu bileĢenleri niteliksel, durumsal ve davranıĢsal olarak ele almıĢtır.   

ĠĢe adanma bileĢenleri ile ilgili yapılmıĢ en kabul gören çalıĢma ise Schaufeli 

vd. (2002) tarafından ortaya atılmıĢtır. Buna göre iĢe adanma; dinçlik (vigor), 

adanma (dedication) ve yoğunlaĢma (absorption) olarak üç bileĢende ele alınmıĢtır. 

ÇalıĢmada da bu üç bileĢen üzerine yoğunlaĢılmıĢtır.  

2.3.1. Dinçlik 

Dinçlik, kiĢinin çalıĢırken zihinsel ve bedensel olarak enerjik olması, yaptığı 

iĢ için istekli bir Ģekilde çaba göstermesi ve zorluklara karĢı kararlılıkla direnç 

göstermesi olarak ifade edilmektedir (Schaufeli vd., 2002: 74). Dinçlik hissiyle 

çalıĢan kiĢiler, iĢlerine odaklanmıĢ bir Ģekilde çalıĢırlar ve karĢılarına çıkan 
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zorluklara direnç göstererek sorumluluklarını yerine getirmeye çabalarlar. Böylece 

iĢine karĢı yüksek düzeyde dinç hisseden kiĢiler yüksek motivasyona ve yüksek 

performansa ulaĢabilmektedir (Mauno, Kinnunen ve Ruokolainen, 2007: 151).  

KiĢilerin dinç bir yapıya sahip olmaları; esnek düĢünebilme yeteneğinin 

geliĢimi, yaratıcılık, performans artıĢı, etkili karar verme yeteneği gibi pek çok 

bireysel ve örgütsel faydalar sağlamaktadır (Shraga ve Shiom, 2009: 272). Dinçlik 

bileĢeni kiĢilerin enerjilerini iĢleri için harcamasına olanak sağlayarak iĢe adanma 

sürecinin oluĢumu için önemli bir adım atılmasında etkili rol oynamaktadır.  

2.3.2. Adanma 

Adanma bileĢeni, kiĢilerin yetenekleri ve becerilerinin ortaya çıkmasını 

sağlayarak en iyi performansı ortaya koymasında etkili olan fonksiyonel bir bilinç 

durumunu ifade etmektedir. Ancak bu bileĢen sadece belirli biliĢsel durumu değil 

aynı zamanda duygusal boyutu da kapsayan geniĢ bir kavramdır. Anlamlılık, 

heyecan, coĢku, gurur, ilham, meydan okuma gibi kavramlarla karakterize edilmiĢtir 

(Schaufeli vd., 2002: 74). 

Adanma duygusu ile çalıĢan kiĢiler, iĢlerini hayatlarının bir parçası olarak 

algılarlar ve kendi istekleriyle iĢ süreçlerinin tümüne katılım göstererek mutlulukla 

çalıĢırlar (Kanten, 2012: 16).  Aynı zamanda iĢlerini yaparken dikkat dağıtıcı tüm 

unsurlardan kaçınma eğilimi göstererek sadece iĢe odaklanmaya çalıĢırlar. Bu 

nedenle adanmıĢ kiĢileri iĢlerinden uzaklaĢtırmanın zor olduğu söylenebilir (Deese, 

2009: 3). 

2.3.3. YoğunlaĢma  

ĠĢe adanmanın son bileĢeni olan yoğunlaĢma, kiĢinin iĢine tamamen konsantre 

olması ve iĢine derinlemesine dalması ile karakterize edilir. Böylece kiĢi iĢte 

zamanın nasıl geçtiğini fark etmez, sonrasında ise iĢinden ayrılmakta güçlük çeker. 

YoğunlaĢma bileĢeni kısa süreli olarak değil aksine daha yaygın ve kalıcı bir durumu 

ifade etmektedir. Aynı zamanda zihin ve beden birleĢimi, dikkat, konsantrasyon, 

kontrol duygularını da içermektedir (Schaufeli vd., 2002: 75). 

ĠĢe adanmıĢ kiĢiler, güçlü ve içsel bir sürüklenme ile çalıĢmaya odaklanırlar. 

Sıkı çalıĢmanın aksine onlar için önemli olan eğlenerek ve keyif alarak çalıĢmaktır. 
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Zihinsel olarak kendini iĢine veren kiĢiler, örgütsel olarak da yüksek düzeyde 

etkinlik ve verimliliğe ulaĢacaklardır (Bakker ve Demerouti, 2008: 210).  

2.4. ĠġE ADANMIġ KĠġĠLERĠN ÖZELLĠKLERĠ 

ĠĢe adanma davranıĢı yüksek olan kiĢilerde bazı önemli özellikler öne 

çıkmaktadır. Bu özellikler aĢağıda belirtilmiĢtir (Durgut, 2020: 56-57): 

 ĠĢlerinde enerjiktirler. 

 ĠĢe gitme konusunda isteklidirler. 

 Sorunlara karĢı dayanıklıdırlar. 

 ĠĢleriyle gurur duyarlar. 

 ĠĢlerinde odaklanarak çalıĢırlar. 

 Gerektiği zaman fazladan iĢlere dâhil olma eğilimi gösterirler. 

 ĠĢ yerinde zamanın nasıl geçtiğini anlamayacak kadar motive çalıĢırlar. 

 ĠĢe saatinde gitmeye dikkat ederler. 

 ĠĢ arkadaĢları ile iyi iletiĢim kurarlar, gerektiğinde onlara yardım 

etmekten çekinmezler. 

 Örgüt kültürüne ve örgüt imajına sadık Ģekilde davranırlar. 

ĠĢe adanma davranıĢı bu özelliklerin yanında Ģunları da içermektedir: 

ġekil 10  

İşe Adanmış Çalışanların Özellikleri  

Kaynak: Robinson, Perryman ve Hayday, 2004: 6. 
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Blessing White (2018: 7) ise iĢe adanmayı oluĢturduğu X modeline 

bağlamaktadır. Bu modelde iĢe adanma davranıĢı gösteren kiĢilerin 5 farklı türü 

vardır. Bunlar: 

 Adanmışlar (The Engaged): Bu gruptaki kiĢiler örgütün baĢarısını 

tamamen yükselten, iĢine bağlı, iĢ tatmini oldukça yüksek kiĢilerdir. 

Ġsteğe bağlı çaba gösterirler ve inisiyatif alırlar. 

 Neredeyse Adanmışlar (The Almost Engaged): Bu gruptaki kiĢiler 

iĢlerinden makul ölçüde memnunlardır. Ve örgüt içinde en yüksek 

performans gösteren kiĢiler arasındadır. 

 Çiçeği Burnundalar ve Hamster Grubu (Honeymooners and Hamsters): 

Bu gruptaki kiĢilerin örgütün amaçlarına yönelik katkıları düĢük 

seviyededir. Çiçeği burnundalar, örgüte yeni katılmıĢ kiĢilerdir. 

Dolayısıyla rolleri yeni oldukları için henüz örgüte tamamen adapte 

olamamıĢlardır. Bu noktadaki kiĢiler örgüt için de tamamen üretken 

kiĢiler olarak sayılmazlar. Hamster grubundakiler ise çok fazla çaba 

göstererek çalıĢırlar. Ancak çoğu zaman yanlıĢ Ģeylere ve yanlıĢ iĢlere 

odaklıdırlar. Dolayısıyla örgüt içinde yerlerinde sayarlar.  

 Tükenmişler Grubu (The Crash and Burners): Bu gruptaki kiĢiler 

genellikle örgütte uzun süre yüksek performans göstermiĢ kiĢilerdir. 

Ancak hayal kırıklığına uğramıĢlardır ve dolayısıyla tükenmiĢ hissederler. 

Bu kiĢiler iĢten tatmin olmayanlardır. Bu nedenle kiĢisel baĢarıları 

hedeflerine de ulaĢamamıĢlardır. 

 Adanmamışlar (The Disengagaed): Bu gruptaki kiĢiler örgütle en fazla 

kopukluk gösteren kiĢilerdir. ĠĢlerinden tatmin olmamıĢlardır. ĠĢin getirisi 

kendi kiĢisel amaçlarına uygun diye iĢe devam ederler. Ancak örgüte 

katkıları yoktur. Bazı adanmamıĢ kiĢiler iĢten ayrılma davranıĢı da 

gösterebilmektedir.  

2.5. ĠġE ADANMANIN ÖNCÜL FAKTÖRLERĠ 

ĠĢe adanmanın ortaya çıkmasında etkili olan çok fazla faktör bulunmaktadır. 

En önemli etkenlerden olan örgütsel faktörler, kiĢilerin çalıĢma ortamı içerisindeki 

tutum ve davranıĢlarının Ģekillenmesi konusunda oldukça önemli bir belirleyicidir. 

Ancak sadece örgütsel faktörlerden bahsetmek yetersiz kalacaktır. Bunun yanında 
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bireysel faktörlerin de ele alınması gerekmektedir. Aynı ortamda aynı Ģartlar altında 

çalıĢan kiĢilerin tutum ve davranıĢlarındaki farklılıklar tamamen bu bireysel 

faktörlerden kaynaklanmaktadır. Bu nedenle çalıĢmada iĢe adanmanın öncül 

faktörleri hem bireysel hem de örgütsel faktörler olmak üzere iki grupta ele 

alınmıĢtır. Tablo 3‘te iĢe adanmanın bireysel ve örgütsel öncülleri detaylı olarak 

verilmiĢtir. 

Tablo 3  

İşe Adanmanın Bireysel ve Örgütsel Öncülleri  

ĠġE ADANMANIN BĠREYSEL 

ÖNCÜLLERĠ 

ĠġE ADANMANIN ÖRGÜTSEL 

ÖNCÜLLERĠ 

Dinçlik 

 Ġçten gelen enerji 

 ĠĢ/yaĢam dengesi 

 Öz değerlendirme 

 Değerlerin uyumu 

Adanma 

 Duygusal uyum 

 Motivasyon 

 ĠĢ/aile durumu 

 Seçme ve kontrol hissi 

 Kurumsal vatandaĢlık 

 ÇalıĢmaya katılma 

 Bireysel ve örgütsel amaçlar arasındaki 

bağ 

 Optimizm 

 Algılanan örgütsel destek 

 Öz saygı 

 Öz yeterlilik 

YoğunlaĢma 

 Adanmaya hazır olma 

 BaĢa çıkma tarzı 

 Ġlgi 

 Gerçek kurum kültürü 

 Net beklentiler 

 Kurumsal sosyal sorumluluk 

 TeĢvik 

 Geribildirim 

 Ödüller 

 ĠĢ karakteristikleri 

 ĠĢ kontrolü 

 ĠĢ uyumu 

 Liderlik 

 Görevi baĢarma dürtüsü 

 Yönetici beklentileri 

 Yöneticinin öz yeterliliği 

 Misyon ve vizyon 

 Eğitim fırsatları 

 ĠĢ yeri güvenliği algısı 

 Ilımlı örgüt iklimi 

 Destekleyici örgüt kültürü 

 Yetenekli yöneticiler 

 Güçlü yanların kullanımı 

 Örgütsel adalet algılamaları 

Kaynak: Wollard ve Shuck, 2011: 433. 

Bireysel ve örgütsel öncüllerin önem derecelerine göre birkaçının detaylı 

açıklanması faydalı olacaktır. Bu nedenle iĢe adanma kavramının bireysel ve örgütsel 

düzeydeki öncül faktörleri alt baĢlıklarda detaylı Ģekilde ele alınmaktadır. 
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2.5.1. ĠĢe Adanmanın Bireysel Öncülleri 

KiĢilerin karakter özelliklerindeki farklılıklar iĢ hayatındaki davranıĢlarını 

önemli ölçüde etkilemektedir. Bu anlamda bakıldığı zaman öz yeterlilik, öz saygı, 

iyimserlik, duyguların uyumu gibi kavramlar iĢe adanmanın önemli bireysel 

öncülleri arasında yer almaktadır (Bakker ve Demerouti, 2007: 309). Aynı zamanda 

literatürde geçen ĠĢ Talepleri-ĠĢ Kaynakları Modeline göre, kiĢiler enerjisinin ve 

isteğinin azaldığı durumlarda elde etmiĢ olduğu bu kaynakları kullanarak tekrar 

enerjik ve hevesli bir Ģekilde motivasyon sağlayabilmektedirler. Bu doğrultuda 

önemli olan bir diğer nokta ise kiĢilerin kendi amaçları ile örgüt amaçları arasında 

kuvvetli bir bağ kurmalarıdır. Bu bağ ne kadar güçlü olursa kiĢiler aynı ölçüde 

çalıĢmaya istekli olarak katılım davranıĢı sergileyeceklerdir (Turgut, Oktuğ ve Ünal, 

2019: 5).  

Sosyal BiliĢsel Teoriye göre ise kiĢiler, kendi motivasyonları çerçevesinde 

eylemlerini Ģekillendirebilmektedirler. Burada çevresel ve bireysel faktörlerin 

birbirleri ile etkileĢimi söz konusudur. Bu sebeple kiĢinin kendi davranıĢları ile ilgili 

etkenler de göz önüne alınmalıdır. Bir diğer önemli etken ise Öz-Değerlendirme 

Teorisi‘ne dayanmaktadır. KiĢinin içinde bulundukları iĢ ortamını algılama düzeyleri 

tamamen bilinçaltı odaklıdır. Dolayısıyla kiĢiler derin bilinçaltı 

değerlendirmelerinden de önemli seviyede etkilenmektedir (Durgut, 2020: 56).  

2.5.2. ĠĢe Adanmanın Örgütsel Öncülleri 

Saks (2006: 604) yapmıĢ olduğu çalıĢmada iĢe adanmanın örgütsel 

öncüllerinden iĢ karakteristikleri, örgütsel destek, ödüllendirme, geribildirim ve 

örgütsel adalet algılamaları kavramlarının üzerinde durmuĢtur. Bu etkenlerin 

kiĢilerdeki örgütsel düzeyde iĢe adanma eğiliminin önemli belirleyicileri olduğunu 

belirtmiĢtir. 

İş karakteristikleri; yapılan iĢin önemi ve niteliği bakımından kiĢiler için iĢe 

adanmayı etkileyen öncüllerdendir. KiĢilerin bilgi, beceri ve tecrübelerini 

aktarabilme imkânı, zorlu görevlerde rol alması, yetki ve sorumluluk alması, önemli 

kararlarda söz sahibi olabilmesi gibi durumlar iĢ özellikleri çerçevesinde ele 

alınmaktadır (Saks, 2006: 604).  
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Örgütsel destek; kiĢilerin bağlı oldukları örgütteki yöneticileri ve iĢ 

arkadaĢları ile arasındaki destekleyici nitelikte sosyal etkileĢim durumunu ifade 

etmektedir. Örgütsel destek kiĢilerin iĢteki hedeflerine ulaĢmasında ve iĢe adanma 

davranıĢı sergilemesinde önemli bir etken olarak nitelendirilmektedir. Özellikle 

günümüz stresli iĢ dünyasında kiĢiler için yönetici desteği oldukça önemli bir 

motivasyon kaynağı olarak görülmektedir. Aynı zamanda iĢ arkadaĢları ile pozitif 

iliĢkiler kurulması, iĢ yerinde uyum sağlanması ve onlardan görülen destekleyici 

davranıĢlar kiĢilerin iĢ yerinde güvende hissetmelerine katkı sağlamaktadır (May, 

Gilson ve Harter, 2004: 23).  

Ödüllendirme; kiĢilerin iĢlerine ve örgüte karĢı adanma eğilimi göstermesinde 

etkili olan bir diğer öncüldür. KiĢilerin yapmıĢ olduğu iĢlerden dolayı emeğinin geri 

dönüĢü takdir ve ödüllendirme ile değerlendirilir. Ödüller içsel ve dıĢsal ödüller 

olmak üzere ikiye ayrılmaktadır. Ġçsel ödüller parasal bir değeri olmayan, kiĢinin 

tamamen kendisinin geliĢimine odaklanan ödüllerdir. Öğrenme fırsatları, eğitimler, 

çeĢitlilik, özerklik gibi faktörler içsel ödüllendirme olarak değerlendirilmektedir. 

DıĢsal ödüller ise parasal anlamda bir değere sahiptir. Terfi, maaĢ, yan haklar ve 

çalıĢma koĢulları ise dıĢsal ödüller olarak adlandırılmaktadır (Bal, 2009: 19). KiĢiler 

örgüt içinde bu içsel ve dıĢsal ödüllerden ne derece tatmin olurlarsa iĢlerine ve örgüte 

karĢı adanma düzeyleri de o ölçüde artacaktır (Saks, 2006: 605). 

Geribildirim; iĢ görevlerini yerine getiren kiĢilerin performansının 

değerlendirilmesi ile ilgili net bir bilginin sağlanması olarak tanımlanabilir. KiĢinin 

tamamlamıĢ olduğu görevi sonucunda geribildirim alması iĢe adanma için önemli 

öncüllerden bir tanesidir. Geribildirimin olumlu olması sonucunda kiĢiler iĢte daha 

verimli ve etkin olarak çalıĢmaya istekli olacaklardır. Aynı zamanda geribildirimler 

yönetici-çalıĢan arasındaki iletiĢimin de güçlenmesine olanak sağlamaktadır. 

KiĢilerin performanslarına karĢı yapılmıĢ olan övgü ve takdirler de onların 

motivasyonunu arttırarak iĢe adanma davranıĢında teĢvik edici rol oynamaktadır 

(Bal, 2009: 17).  

Örgütsel adalet algılamaları ise; kiĢilerin örgüt içindeki diğer kiĢilere veya 

gruplara ne ölçüde adil davranıldığına dair algılamaları olarak ifade edilir. Burada 

önemli olan iki adalet türü vardır. Bunlardan ilki dağıtım adaletidir. Dağıtım adaleti; 

örgüt içinde prim, terfi, yan haklar gibi kazanımların adil bir Ģekilde dağıtılmasını 
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ifade etmektedir. Diğer adalet türü ise prosedürel (iĢlem) adalettir. Prosedürel adalet 

ise, örgüt içindeki karar alma süreçlerinin ve prosedürlerden kaynaklı gerçekleĢtirilen 

iĢlemlerin adil olarak yürütülmesini ifade etmektedir (AltınbaĢ, 2006: 21). Örgütsel 

adalet algılamaları tükenmiĢlik üzerinde negatif bir etki yaratırken, iĢe adanma 

üzerinde pozitif bir etki yaratmaktadır. KiĢilerin çalıĢma ortamındaki yüksek adalet 

algılamaları, onların örgüte karĢı güvenini arttırarak iĢe adanma davranıĢlarında 

olumlu bir etki yaratmaktadır (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001: 417). 

2.6. ĠġE ADANMAYI SAĞLAMA VE ARTTIRMA STRATEJĠLERĠ 

ĠĢe adanmayı sağlayan pek çok iĢ kaynakları ve bireysel kaynaklar mevcuttur.  

KiĢilerin çalıĢma ortamındaki davranıĢlarını etkileyen çok fazla etken bulunmaktadır. 

Bu etkenler örgüt açısından iyi değerlendirildiği takdirde iĢe adanmanın sağlanması 

kolaylaĢmaktadır (Ertemli, 2011: 66). Örgüt içerisinde oluĢturulan beceri ve yetenek 

çeĢitliliğinin olması, kiĢilerin çeĢitli yeteneklerini açığa çıkarmalarına olanak 

sağlayacak görevlerinin olması onlarda öğrenme için merak uyandırmaktadır. 

Böylelikle kiĢiler becerileri konusunda fark yaratacak ve öz güven kazanacaklardır. 

Bu durum kiĢilerin örgüt içinde aktif rol almalarını, karar almada katılım 

sağlamalarını, örgüte karĢı aidiyet duygusu hislerini güçlendirmektedir (Bakker, 

Albrecht ve Leiter, 2011: 4). 

Maslach, Schaufeli ve Leiter (2001: 419) ise iĢe adanmanın ancak kiĢiler ile 

örgüt arasındaki yüksek derecede uyum ile mümkün olabildiğini belirtmiĢlerdir. Bu 

uyumun oluĢabilmesi için ise bazı gerekliliklerin yerine getirilmesinin önemli 

olduğundan bahsetmiĢlerdir. Bunlar; orantılı iĢ yükü, karar almaya katılım sağlama, 

kontrol, doğru ve adil ödüllendirme sistemi, sosyal destek, aidiyet duygusu, örgütsel 

adalet inancı, anlamlı ve değer yaratan bir iĢ olarak sıralanabilir. 

2.6.1. ĠĢe Adanmayı Attıran Örgütsel Stratejiler 

ĠĢe adanmayı ortaya çıkarma ve arttırma konusunda öncelikle örgütlerin 

sağlaması gereken ilk strateji, örgüt kültürü oluĢturmaktır. KiĢilerin kendilerini 

örgüte ait hissetmesi, örgütün bir parçası olduğunu kavrayabilmesi bu noktada çok 

önemlidir. Örgüt kültürü oluĢmasında etkili olan bazı gereklilikler Ģöyledir (Bowles 

ve Cooper, 2012: 82-85): 
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 Ġstenilen örgüt kültürü için gerçekliğe uygun bir kültür oluĢturulmalıdır. 

 Örgüt içindeki tüm paydaĢlara fayda sağlayan bir kültür oluĢturulmalıdır. 

 Örgüt kültürü tamamen genel geçer kurallardan oluĢmalıdır. 

 ÇeĢitli devlet düzenlemeleri ve devlet müdahalelerinden bağımsız Ģekilde 

oluĢturulmalıdır. 

 Saygınlık ve önderlik yeteneğine sahip liderlerle çalıĢılmalıdır. 

 KiĢilerin yetenek ve becerilerini ortaya çıkarmaya yönelik adımlar 

atılmalıdır. 

 Örgüt kültürü sürekli olarak takip edilmeli ve değerlendirilmelidir. 

 Örgüt, kiĢilerin enerjik ve mutlu bir Ģekilde çalıĢmalarını sağlamalıdır. 

 Örgüt kültürü IQ‘dan çok EQ (duygusal zekâ)‘ya vurgu yapmalıdır. 

 Örgüt içinde geçerli olan bağlılık, cesaret, karar alma, risk alma, gayret, 

çaba gibi performansı belirleyici faktörler üzerinde durulmalıdır. 

 Örgütte kiĢisel egoya yer verilmemeli, ―ben‖ anlayıĢından çok ―biz‖ 

anlayıĢı hâkim olmalıdır. 

 KiĢiler ve müĢteriler için adanmayı arttırıcı nitelikte etkenler yakından 

takip edilmelidir. 

KiĢilerin adanma düzeyleri örgütü, çalıĢma arkadaĢlarını ve yaptıkları iĢi 

benimsemeleriyle artar. Bu nedenle yöneticiler, kiĢilerin ihtiyaçlarına yönelik 

analizler yaparak bu ihtiyaçları karĢılama odaklı olmalıdır. Örgüt içinde kiĢilerin 

ihtiyaçlarını karĢılamaya engel nedenler var ise bunlar ortadan kaldırılmalıdır. Eğer 

kiĢiler örgütün bir parçası olduğunu hissederlerse iĢe adanma seviyeleri de aynı 

oranda artacaktır. Aynı zamanda stratejik uyum, anlamlılık, liderlik vb. gibi pek çok 

örgütsel kavram iĢe adanmayla yakından iliĢkilidir. Bu nedenle örgütlerin iĢe 

adanmayı arttırmak için önem taĢıyan örgütsel kavramlar üzerinde durması 

gereklidir. Bu konuda örgütler kiĢilerin geliĢimini sağlayan eğitimler ve konferanslar 

düzenleyebilirler (Gill, 2007: 11; Yavan, 2016: 283). 

ĠĢe adanmanın arttırıcı etkisi için yukarıda belirtilen gerekliliklere ek olarak 

bazı çeĢitli örgütsel stratejiler de bulunmaktadır. Bu stratejiler örgütün tamamı için 

kabul edilmesi gerekli olan, önemli bir yer tutan ve sürekli olarak takip edilmesine 

ihtiyaç duyulan gerekliliklerdir. Bunlar Ģu Ģekilde sayılabilir (Ardıç ve Polatçı, 2009: 

39):  
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Tablo 4  

İşe Adanmayı Örgütsel Düzeyde Sağlama Stratejileri  

 Gerektiğinde yardımcı personel ve ek 

donanıma baĢvurmak,  

 Serbest karar verme imkânlarını ve 

kararlara katılımı artırmak,  

 ÇalıĢanların baĢarılarını takdir etmek,  

 ĠĢin gerektirdiği sorumluluk miktarını 

belirleyip, yetki ve sorumluluğu 

denkleĢtirmek,  

 Adil bir ödül sistemi geliĢtirmek, 

  ĠĢ yükünün aynı kiĢilerde birikmesini 

önlemek için zor iĢlerin eĢit olarak 

dağıtılmasını sağlamak, 

 Örgütsel değiĢimi sağlamak,  

 Takım çalıĢmalarını desteklemek, 

 Örgütsel değiĢimi sağlamak,  

 Takım çalıĢmalarını desteklemek,  

 Örgüt içi iletiĢimin yeterli düzeyde ve 

kaliteli olmasını sağlamak,  

 KiĢisel geliĢim ve dinlenmeye önem 

vermek, çalıĢma saatleri içerisinde 

bunlara yeterli zamanı ayırmak,  

 Hizmet içi eğitimler planlamak,  

 ĠĢyerinde sosyal destek amaçlı gruplar 

kurmak 

 Öğle yemeği ve dinlenme aralarını 

rahatlatıcı ve iĢ ortamından 

uzaklaĢtırıcı yerlerde vermek,  

 KiĢilerarası iletiĢimin sağlıklı 

olmasını sağlamak,  

 KiĢileri yeni görevlere atamak,  

 Üst yönetimin desteğini sağlamak,  

 Yetki devri ile astların yaptıkları iĢ 

konusunda yönetsel beceri sahibi 

olmalarını sağlamak,  

 Sık sık pozitif geri bildirim vermek,  

 Uzun çalıĢma saatlerinin kısaltmak,  

 Örgütsel bağlılığı sağlamak,  

 Örgüt içerisinde düzenli iĢleyen bir 

çatıĢma yönetim sistemi kurmak,  

 Görev tanımlarını açık ve net olarak 

belirlemek,  

 Uzun çalıĢma saatlerinin kısaltmak,  

 Örgüt içi danıĢmanlık hizmeti 

vermek,  

 Yerinde bir terfi politikası izlemek  

 Tatil ve sosyal etkinlik imkânlarını 

artırmak,  

 Kariyer için fırsat tanımak. 

Kaynak: Ardıç ve Polatçı, 2009: 39. 

ĠĢe adanmanın sağlanması ve arttırılması için Maslach ve Leiter (2010: 178) 

ise Ģu altı önermede bulunmuĢtur: 

 ĠĢbirliği ortamı oluĢturma 

 Süreçlerin sağlıklı bir Ģekilde yönetilmesi 

 Amaçların bilinmesi 

 Yaratıcı iĢ ortamı 

 Sürekli olarak yapılan değerleme sistemi 

 Stratejik olarak oluĢturulan plan ve raporların paylaĢılması. 
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2.6.2. ĠĢe Adanmayı Arttıran Bireysel Stratejiler 

ĠĢe adanmayı sağlayabilmek için örgütsel stratejilerin yanı sıra bazı bireysel 

stratejiler de bulunmaktadır. Bu stratejiler tabloda verilmiĢtir (Glogow, 1986: 81; 

Maslach ve Goldberg, 1998: 66-68; Ardıç ve Polatçı, 2009: 40): 

Tablo 5  

İşe Adanmayı Bireysel Düzeyde Sağlama Stratejileri  

 ĠĢe adanma ile ilgili bilgi sahibi olmak, 

 Kendini iyi tanımak ve ihtiyaçlarını 

belirlemek, 

 ĠĢle ilgili gerçekçi beklenti ve hedefler 

geliĢtirmek, 

 KiĢisel geliĢim ve danıĢmanlık 

gruplarına katılmak, 

 Nefes alma ve gevĢeme tekniklerini 

öğrenmek, rahatlamak için müzik 

dinlemek, spor yapmak, 

 KiĢinin insan olarak sınırlılıklarını 

bilmesi ve kabullenmesi, 

 Hobi edinmek 

 ĠĢe baĢlamadan önce iĢin zorlukları ve 

riskleri ile ilgili bilgi edinmek, 

 Zaman yönetimi konusunda bilgi 

sahibi olmak, 

 Tatile çıkmak, 

 ĠĢte ve özel hayattaki monotonluğu 

azaltmak, 

 Huzurlu bir yaĢam tarzı belirlemek, 

 ĠĢe ara vermek veya iĢ değiĢikliği 

yapmak, 

 Kendini stresle baĢa çıkma konusunda 

geliĢtirmek. 

Kaynak: Ardıç ve Polatçı, 2009: 40. 

ĠĢe adanmayı sağlayan bireysel stratejilerin önemi büyüktür. Bunun nedenleri 

ise; kiĢilerin örgüt içinde az ya da çok olarak iĢe adanma sağlamada 

sorumluluklarının olması, çalıĢma ortamının kontrol edilebilme olasılığının düĢük 

olması ve örgüt değiĢtirmek yerine kiĢilerin değiĢiminin daha kolay olmasıdır 

(Maslach ve Goldberg, 1998: 66).  

2.7. ĠġE ADANMANIN SONUÇLARI 

ĠĢe adanma, bireysel ve örgütsel açıdan ele alındığında pek çok faktörden 

etkilenmektedir. Bu faktörler kiĢileri, tutumları, davranıĢları, örgütü ve örgüt 

kültürünü etkileĢim sağlayarak Ģekillendirmektedir. Dolayısıyla iĢe adanma, bireysel 

ve örgütsel açıdan birçok negatif ve pozitif sonuçları olan bir kavramdır. Günümüzde 

örgütler de pozitif çıktılara ulaĢabilmek için bu kavramın önemle üzerinde 

durmaktadırlar (KeleĢ, 2014: 98). 
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Örgütlerde etkinlik ve verimliliğin arttırılması, çalıĢma hayatının kalitesinin 

arttırılması, çalıĢanların refah seviyelerinin yükselmesi gibi pek çok olumlu durumda 

iĢe adanma etkin rol oynamaktadır (Ardıç ve Polatçı, 2009: 41). Aynı zamanda iĢe 

adanma davranıĢı, kiĢilerin örgütte kalmalarını sağlamakta ve iĢten ayrılmalarını 

engellemektedir. Bu durumda örgüt; maaĢ, terfi, eğitim, kiĢisel geliĢim, ikramiye vb. 

gibi ödüllendirme sistemleri ile kiĢileri bu konuda desteklemelidir (Lyness ve 

Judiesch, 2001: 1167). Attridge (2009: 389) de iĢe adanma davranıĢının örgütsel 

verimlilik ve müĢteri tatmini ile pozitif iliĢki içinde olduğunu ve dolayısıyla iĢe 

adanmanın örgütsel verimliliği ve müĢteri tatminini attırdığını belirtmiĢtir. Diğer 

yandan ise iĢe adanmanın iĢten ayrılma oranları ile negatif yönlü anlamlı bir 

iliĢkisinin olduğunu, iĢe adanmanın iĢten ayrılma oranlarını düĢürdüğünü belirtmiĢtir. 

ĠĢe adanma hem bireysel hem de örgütsel açıdan olumlu sonuçlara 

ulaĢılmasını sağlar. ĠĢe adanma davranıĢı gösteren kiĢiler örgütsel etkinliklere karĢı 

duyarlı, iĢ arkadaĢlarına karĢı daha cana yakın, samimi ve yardımsever olurlar. Bu 

kiĢiler örgüt içindeki görevlerinde çalıĢırken de mutluluk ve heyecan duyarlar. Tüm 

bu olumlu duygular örgüte de yansır. Dolayısıyla örgütte verimliliğin artmasında, 

yeni bilgi ve becerilerin açığa çıkmasında önemli rol oynarlar (Bakker ve Demerouti, 

2008: 216). 

ĠĢe adanma davranıĢı gösteren kiĢiler, iĢi anlamlandırır ve kiĢi-iĢ uyumu 

açısından yüksek düzeye sahiptirler. Örgüt içinde kendilerini değerli ve özel 

hissederler. Dolayısıyla çalıĢırken de stresten uzak kalarak, motivasyonları yüksek ve 

enerji dolu bir Ģekilde çalıĢırlar. Tüm bunların sonucunda olumlu iĢ tutumları 

geliĢtirirler ve iĢ yerinde olumlu bir atmosfer yaratılmasına katkı sağlarlar. Bu 

olumlu atmosfer diğer kiĢileri de pozitif olarak etkileyerek örgüt içindeki iletiĢimin 

güçlenmesini ve örgütsel performansın artmasını sağlar (Jung ve Yoon, 2016: 65).  

ĠĢe adanma davranıĢı gösteren kiĢileri diğer kiĢilerden ayıran en önemli 

özellik bağlılıktır. ĠĢe adanmıĢ kiĢilerin örgüte karĢı bağlılıkları yüksektir. Bu kiĢiler 

daha yenilikçi, üretken, yaratıcı ve dayanıklı olurlar. Örgüte karĢı sorumluluklarını 

yerine getirmek için daha çok çaba sarf ederler. KarĢılaĢtıkları sorunlara ve 

problemlere karĢı daha dirençli olurlar, pratik ve hızlı düĢünerek bu sorunların 

aĢılmasında etkin rol oynarlar (Stringer, 2007: 48-49).   
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Storey vd. (2009: 301-302) iĢe adanmanın daha az rol çatıĢmasına, daha az 

strese ve daha az sinizme yol açtığını belirtmiĢlerdir. Aynı zamanda iĢe adanmanın 

kiĢinin; çalıĢma ortamı üzerindeki kontrol hissi, örgütün geleceğine güven, örgüt 

içinde değiĢiklik yapma becerisinde kendine güven, öğrenmeye ve denemeye 

isteklilik, Ģirkette kalmaya isteklilik, motivasyon, yaratıcı fikirler, takım çalıĢmasına 

uyum, örgüt kimliği, problem çözme ve çözüm geliĢtirme becerileri kazanmasında 

daha fazla etkili olduğunu vurgulamıĢlardır. 

Catsouphes ve Costa (2009: 8) ise, iĢe adanma davranıĢının sonuçlarını hem 

çalıĢan kiĢiler hem de yöneticiler olmak üzere iki farklı açıdan ele almıĢlardır. Buna 

göre iĢe adanma çalıĢanlar için yüksek düzeyde iĢ tatmini, daha az stres ve iĢ hayatı 

dıĢındaki sosyal ve özel hayatlarında daha mutlu, daha heyecanlı ve daha tatminkâr 

kiĢiler olmalarını sağlayacağını belirtmiĢlerdir. Bunun yanında yöneticiler için de 

daha az sağlık harcamaları, daha az izin kullanımı, daha uzun süreli, daha üretken ve 

müĢterilerle iyi iletiĢim kurabilen çalıĢanlara sahip olmalarını sağlayacağını ifade 

etmiĢlerdir.  

ĠĢe adanmanın finansal açıdan olumlu etkileri de oldukça fazladır. Bu sebeple 

bu kavram günümüzde pek çok örgüt ve özellikle insan kaynakları departmanları için 

üzerinde durulan en önemli konulardan biri haline gelmiĢtir. Günümüzde modern 

örgüt yapılarının ayakta kalmaları, devamlılığı sağlamaları ve rekabet gücü elde 

edebilmeleri için özellikle iĢe adanmıĢ kiĢilerle çalıĢmaya ihtiyaçları vardır 

(Salanova ve Schaufeli, 2008: 127).  

Lockwood (2007: 2) yapmıĢ olduğu akademik çalıĢmada iĢe adanmanın 

örgütsel baĢarının kilit noktası olduğunu belirtmiĢtir. ĠĢe adanmanın örgütlere 

yetenekli ve kabiliyetli çalıĢanlar kazandırdığını, müĢteri sadakatini geliĢtirdiğini, 

örgütsel performansı arttırdığını ve özellikle de hisseder değerini attırdığını 

belirtmiĢtir. Buna karĢılık örgüt içinde düĢük seviyede iĢe adanmanın ise kurumun 

baĢarısına gölge düĢüreceğini ve mali durum açısından negatif yönde etki edeceğini 

ifade etmiĢtir. Aynı zamanda yüksek düzeyde iĢe adanma seviyesine sahip örgütlerin 

düĢük seviyedekilere oranla 10 kat daha fazla yetenekli ve yüksek düzeyde çaba 

gösteren çalıĢanlara sahip oldukları sonucuna ulaĢmıĢtır.  
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Gupta ve Sharma (2016: 57-58) ise iĢe adanma sonuçlarını örgütsel ve 

bireysel düzeylerde ele almaktadır. Buna göre; 

İşe Adanmanın Örgütsel Sonuçları 

 ÇalıĢan verimliliği 

 ÇalıĢan tutundurması 

 Örgütün dıĢ çevreye karĢı savunulması 

 BaĢarılı bir örgütsel değiĢim süreci 

 MüĢteri sadakati 

 Yöneticilerin öz yeterliliği 

 Denge uyumu 

İşe Adanmanın Bireysel Sonuçları 

 Beklentilerin gerçekleĢmesi 

 Çaba gösterme isteği 

 ÇalıĢan sağlığı ve mutluluğu 

 ÇalıĢan performansında olumlu artıĢ  

ĠĢe adanma tüm bu olumlu sonuçların yanında bazı olumsuz sonuçlara da 

neden olmaktadır. Bu olumsuz sonuçlar genellikle iĢe adanma düzeylerinin düĢük 

olduğu örgüt yapılarında görülmektedir. ĠĢe adanma davranıĢı düĢük kiĢilerde 

bireysel olarak isteksizlik, çaba göstermeme, bıkkınlık, mutsuzluk gibi negatif 

duygular ortaya çıkmaktadır. Aynı zamanda bu kiĢiler iĢten kaçma eğilimi 

gösterebilmektedir. Bu nedenle iĢe adanma; iĢten izin alma, devamsızlık ve iĢten 

ayrılma gibi olumsuz sonuçlara neden olabilmektedir (Salanova vd., 2003: 49).  

Sonuç olarak, yüksek düzeyde iĢe adanma davranıĢı hem bireysel hem 

örgütsel açıdan oldukça önemlidir. Bireysel olarak kiĢilerdeki pozitif duyguların 

geliĢimine etkisinin yanında iĢ hayatında da baĢarı kapılarının açılmasındaki 

anahtardır. Örgütsel düzeyde ise örgüt yapılarına rekabet avantajı sağlayan önemli 

bir kavramdır. Bu nedenle örgütler çalıĢanların iĢe adanma davranıĢı sergilemelerinin 

önündeki engelleri kaldırmalı, bu konuda onları destekleyecek nitelikte bir yol 

izlemelidir.  
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2.8. ĠġE ADANMANIN DĠĞER KAVRAMLARLA ĠLĠġKĠSĠ 

ĠĢe adanma ile ilgili literatür incelendiğinde bu kavramın genellikle birbirine 

yakın olarak benzer özellikler gösteren diğer örgütsel kavramlarla iliĢkili olduğu 

görülmektedir. Bazı kaynaklarda iki kavram arasındaki benzerliklerden dolayı 

birbirleriyle karıĢtırılma durumları da söz konusudur. Ancak bu kavramların 

hepsinde belirleyici ve tanımlayıcı özelliklerle birbirlerinden ayrılan noktalar 

bulunmaktadır. Bu nedenle iĢe adanmanın diğer kavramlarla karıĢtırılmaması ve 

daha iyi anlaĢılması adına bu bölümde iĢe adanma kavramının diğer kavramlarla 

iliĢkisine yer verilmiĢtir.  

2.8.1. ĠĢkoliklik ve ĠĢe Adanma 

ĠĢkoliklik kavramı ilk olarak 1971 yılında Amerikalı bir din bilimci olan 

Wayne E. Oates tarafından örgütsel davranıĢ alanına kazandırılmıĢtır (McMillan vd., 

2001: 69). Oates (1971: 11) iĢkolikliği, “aralıksız çalışma isteği veya zorlaması” 

olarak tanımlamıĢtır. ĠĢkolik kiĢiler genellikle iĢ hayatındaki dıĢsal faktörlerden çok 

içsel baskı ve ihtiyaçları doğrultusunda tempolu bir Ģekilde çalıĢırlar (Oktuğ, 2014: 

41). ÇalıĢma hayatındaki stres ve baskılar, yakın çevrenin beklentileri, teknolojinin 

geliĢmesiyle birlikte oluĢan iĢ yaĢamındaki değiĢiklikler kiĢilerin iĢkolik olma 

eğilimini arttırıcı unsurlardır (Bardakçı ve Baloğlu, 2012: 48).  

ĠĢkolik kiĢiler ve iĢe adanma davranıĢı gösteren kiĢiler arasındaki farklar 

Ģunlardır (Oktuğ, 2014: 42): 

 ĠĢkolik kiĢiler iĢe karĢı saplantılı bir tutum sergilerken iĢe adanan kiĢiler 

ise uzun çalıĢma sürelerine rağmen iĢi saplantı haline getirmezler. 

 ĠĢkolik kiĢiler iĢ dıĢındaki dünyayı göz ardı ederek soyutlaĢırlar ancak iĢe 

adanan kiĢiler iĢ hayatı ve sosyal hayatı birlikte yönetebilme yeteneğine 

sahiptir. 

 ĠĢkolik kiĢiler genellikle çalıĢırken kendilerini zorunlu hissederler ve 

baskı altında zorunluluk duygusu ile çalıĢırlar. ĠĢe adanan kiĢiler ise 

tamamen gönüllü olarak, yaptıkları iĢten keyif alarak çalıĢırlar. 

 ĠĢe adanan kiĢiler iĢkolik kiĢilere oranla daha pozitif, olumlu duygulara 

yönelen, psikolojik anlamda sağlıklı kiĢilerdir. 
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2.8.2. Örgütsel Bağlılık ve ĠĢe Adanma 

Örgütsel bağlılık ve iĢe adanma kavramları birbirlerine çok yakın olup, bu 

nedenle sıklıkla karıĢtırılan iki kavramdır. Ġki kavram da genellikle örgütün amaçları 

ve hedefleri doğrultusunda ilerlemeyi gerektirir. Günümüzün rekabetçi iĢ dünyasında 

çalıĢanların performansı, çalıĢma alanları, hissettikleri olumlu tutum ve davranıĢlar, 

iĢ tatmini, motivasyon, aidiyet duygusu gibi pek çok kavram hem örgütsel bağlılığı 

hem de iĢe adanma kavramlarını kapsamaktadır (Roberts ve Davenport, 2002: 21).  

ĠĢe adanmayı örgütsel bağlılıktan ayıran belirli özellikler vardır. Örgütsel 

bağlılık kiĢinin çalıĢtığı örgüte karĢı sadakatini ifade eder. Bu nedenle örgütsel 

bağlılıkta asıl odak nokta örgütün kendisidir. Ancak iĢe adanmada odak nokta 

yapılan iĢtir. Bu iki kavramı birbirinden ayıran en önemli faktör budur (Ardıç ve 

Polatçı, 2009: 37).  

Örgütsel bağlılık kavramını iĢe adanmadan ayıran bir diğer unsur ise örgütsel 

bağlılığın kiĢilerin örgüte karĢı tutum ve davranıĢlarını içermesidir. Örgüte bağlanan 

kiĢi iĢ ortamına, çalıĢma arkadaĢlarına karĢı olumlu tutum benimseyip örgüte karĢı 

ilgisini göstermektedir. Ancak iĢe adanma tutum ve davranıĢları içermez. ĠĢe adanan 

kiĢiler görev ve sorumlulukları çerçevesinde yapılan iĢe özen gösterirler. Bu nedenle 

iĢe adanma kiĢinin iĢine karĢı yoğunlaĢma derecesini ifade eder (Saks, 2006: 602).  

Örgütsel bağlılık, kiĢilerin çalıĢtığı örgüte, çalıĢma arkadaĢlarına karĢı 

gönüllü olarak yardımcı olmayı içerir. Burada kiĢilerin tutum ve davranıĢları 

tamamen isteğe bağlı, resmi olmayan davranıĢlardır (Saks, 2006: 602). Literatür 

incelendiğince hem örgütsel bağlılık hem de iĢe adanma kavramının örgütler için son 

derece önemli olduğu ve olumlu sonuçlar doğurduğu belirtilmiĢtir.   

2.8.3. ĠĢ Doyumu ve ĠĢe Adanma 

ĠĢe adanma kavramına yakın olarak belirtilen bir diğer kavram ise iĢ 

doyumudur. ĠĢ doyumu, Locke (1976: 1300) tarafından “kişinin kendi işi ya da 

çalışma deneyimlerini değerlendirmesi” olarak tanımlanmıĢtır. Weiss (2002: 175) 

tarafından ise “kişinin işi ya da çalışma durumu hakkında olumlu ya da olumsuz 

yargıda bulunması” Ģeklinde tanımlanmıĢtır.  
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ĠĢ doyumu yapılan iĢin sonucunda o iĢle ilgili olumlu veya olumsuz görüĢ ve 

değerlendirmeleri içerirken iĢe adanma ise, katkıda bulunmak amacıyla iĢe katılımı 

içermektedir. KiĢiler iĢe adanırken iĢ doyumunu da göz önünde bulundururlar. Bu 

nedenle iĢe adanma iĢ doyumunu kapsamaktadır (Christian vd., 2011: 97).  

2.8.4. AkıĢ ve ĠĢe Adanma 

AkıĢ, “zorlukların ve becerilerin eşit olduğu durumların optimal deneyimi” 

olarak tanımlanmaktadır (Ellis vd., 1994: 337). Bakker (2005: 27) ise akıĢı; “çalışma 

şartlarına uygulandığında yoğunlaşma, zevk alma ve içerden gelen güdülenme 

olarak karakterize edilen, çalışma ortamında kısa süreli zirve deneyimi” olarak 

tanımlamıĢtır.  

Csikszentmihalyi (1975: 36) akıĢı, kiĢilerin beraber hareket ettikleri zaman 

hissettikleri totaliter yaklaĢım olarak tanımlamıĢtır. Aynı zamanda akıĢın iĢe 

adanmanın belirleyici faktörlerinden biri olduğunu belirtmiĢtir (Coetzer ve 

Rothmann, 2007: 18). ĠĢe adanma ve akıĢ kavramları arasındaki en temel fark ise, 

akıĢın bir olay durumu, iĢe adanmanın ise bir olgu olmasıdır. Bu nedenle akıĢ kısa 

süreli bir performans deneyimini yansıtırken iĢe adanma uzun süreli ve devamlılığı 

olan bir niteliğe sahiptir (Hallberg ve Schaufeli, 2006: 120). 

2.8.5. TükenmiĢlik ve ĠĢe Adanma 

TükenmiĢlik kavramı ilk kez  Freudenberger (1974) tarafından tanımlanmıĢ 

olup iĢe adanma kavramının ortaya çıkmasında ve araĢtırılmasında öncü nitelik 

taĢımaktadır (Vigoda-Gadot vd., 2013: 520). TükenmiĢlik ve iĢe adanma kavramları 

arasındaki iliĢkide literatürde çok çeĢitli teoriler bulunmaktadır. Kimi araĢtırmacılar 

tükenmiĢlik ile iĢe adanmanın birbiriyle tam zıt kavramlar olduğunu savunurken kimi 

araĢtırmacılar ise iki kavramın birbirleriyle bağımsız bir Ģekilde ele alınması 

gerektiğini savunmuĢlardır.  

TükenmiĢlik ve iĢe adanma kavramları çalıĢmanın ana konuları olması 

nedeniyle aralarındaki iliĢkinin ve teorilerin detaylı açıklanması konuların daha iyi 

anlaĢılması için son derece önemlidir. Bu nedenle tükenmiĢlik ve iĢe adanma 

kavramları arasındaki iliĢki 4. bölümde detaylandırılarak açıklanmıĢtır.   
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

TÜKENMĠġLĠK 

 

 ÇalıĢmanın bu bölümünde, tükenmiĢlik kavramı ve alt bileĢenleri ele 

alınmaktadır. Literatürdeki tükenmiĢlik modelleri incelenmekte, tükenmiĢliğin 

nedenleri ve sonuçları açıklanmaktadır. 

3.1. TÜKENMĠġLĠK TANIMI 

TükenmiĢlik (Burnout) kavramına ait literatürde ilk olarak kabul gören tanım 

1974 yılında Freudenberger tarafından yapılmıĢtır. Bu tanıma göre tükenmiĢlik, 

“başarısızlık, yıpranma, enerji ve güç kaybı veya insanın iç kaynakları üzerinde, 

karşılanamayan istekler sonucunda ortaya çıkan bir tükenme durumu” olarak 

açıklanmıĢtır (Freudenberger, 1974: 159).  

Bir psikolog olan Freudenberger 1970‘lerin baĢlarında sağlık merkezlerindeki 

çalıĢanlar üzerinde çeĢitli araĢtırmalar yapmıĢ ve çalıĢmaların sonucunda çalıĢanların 

iĢe karĢı tutku ve motivasyonlarının düĢtüğünü gözlemlemiĢtir. ÇalıĢanların bu 

durumunu açıklamak için 1974 ve 1975 yılında yazmıĢ olduğu makalelerde ilk kez 

tükenmiĢlik kavramını kullanmıĢtır. Aynı zamanda Freudenberger tükenmiĢlik 

kavramını kamu mesleklerinin hastalığı olarak tanımlamıĢtır. TükenmiĢliği; 

memurlar, öğretmenler, hemĢireler, akıl sağlığı çalıĢanları vb. gibi mesleklerde 

çalıĢan kiĢilerin yorulma ve yıpranma duygularıyla iliĢkilendirmiĢtir. Buna göre, çok 

fazla stres altında çalıĢan kiĢiler bir süre sonra duygusal olarak yıpranmıĢ ve 

yorulmuĢ hissedecektir. Dolayısıyla bu kiĢilerin ileriye yönelik baĢarma duygusu ve 

isteği de kaybolacaktır (Dworkin, 2001: 69-70).  

Maslach ve Jackson (1981: 99) ise tükenmiĢliği, iĢ dolayısıyla yoğun 

tempoya maruz kalmıĢ ve sürekli olarak yüz yüze çalıĢma zorunluluğu olan kiĢilerde 

oluĢan fiziksel bitkinlik, yorgunluk, umutsuzluk, çaresizlik gibi duyguların kiĢinin 

iĢine, hayatına ve çevresine karĢı olumsuz tutum ve davranıĢlara neden olmasını 

kapsayan fiziksel ve zihinsel bir sendrom olarak tanımlamıĢtır.  

TükenmiĢlik genel olarak stresle birlikte açıklanmaktadır. Stres, bedensel ve 

ruhsal olarak sınırların zorlanması sonucu ortaya çıkan gergin durum olarak 

tanımlanır. Selye (1974: 27-30) ise ―Genel Uyum Süreci‖ olarak tanımladığı 
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metaforda stresli durumlara karĢı verilen tepkilerin 3 aĢamadan oluĢtuğunu, 

tükenmiĢliğin ise bu aĢamaların sonuncusu olduğunu belirtmiĢtir.  

ġekil 11  

Genel Uyum Sürecinin Üç Aşaması  

 

Kaynak: Selye, 1978: 111. 

Alarm aĢamasında kiĢi, kendisini tehdit eden dıĢ uyarıcı faktör (stres) ile 

karĢılaĢmaktadır. Bu aĢamada kiĢi hem bedensel hem de zihinsel olarak bu stresi 

hisseder ve zorlandığını düĢünür. Burada kiĢi ya bu uyarıcı faktörden kaçmaya çalıĢır 

ya da durumu kabullenerek mücadele eder. Ġkinci aĢama olan direnme aĢamasında 

ise kiĢi stres faktörünün olumsuz etkilerine karĢı bedensel ve zihinsel olarak harekete 

geçmiĢtir. Bu süreci baĢarı ile tamamlamıĢ, oluĢan sorunla baĢa çıkmıĢ olan kiĢi 

tekrar eski uyum düzeyine döner ve direnme aĢaması sonlandırılır. Ancak tam tersi 

durumda, yani stres faktörü çok Ģiddetliyse ve kiĢi oluĢan bu olumsuz etkileri ortadan 

kaldıramadıysa, bununla birlikte bu stres faktörüne uzun zaman boyunca maruz 

kaldıysa bu durumda ―Genel Uyum Süreci‖ metaforunun son aĢaması olan 

tükenmiĢlik ortaya çıkmaktadır. Tükenme aĢamasında ise mücadele son bulur ve 

direnç ortadan kalkar. Bunun sonucunda psikolojik ve fizyolojik hastalıklar açığa 

çıkmaya baĢlar (Torun, 1997: 43). 

Powell ve Enright (1990: 77)‘e göre de aynı Ģekilde tükenmiĢliğin en önemli 

nedeni örgüt içindeki strestir. Bu örgütsel stres kiĢilerin kaynakları ve istemleri 

arasındaki fark ile meydana çıkmaktadır. Buna göre kaynaklar, istemler karĢısında 
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yetersiz kaldığında kiĢiler örgütte strese maruz kalabilmektedirler. Dolayısıyla bu iki 

kavram arasındaki dengenin sağlanması bu noktada çok önemlidir. 

ġekil 12  

Kaynaklar ve İstemler  

 

Kaynak: Powell ve Enright, 1990: 77. 

Iwanicki (1983: 27)‘ye göre ise stres bir öğrenme kaynağıdır. Buna göre 

stresi olumlu veya olumsuz olarak değerlendirmek kiĢinin kendi elindedir. KiĢi eğer 

örgütteki stresi geliĢim ve iĢ doyumu ile sonuçlandırıyorsa stres olumlu olarak etkili 

olmuĢtur. Tam aksine gerginlik, fiziksel ve zihinsel yorgunluk ile sonuçlandırıyorsa 

stres olumsuz bir etki yaratmıĢtır diyebiliriz. Selye (1975: 9) ise bu olumlu ve 

olumsuz stresi birbirlerinden ayırabilmek için kavramsallaĢtırmıĢtır. Olumlu stresi 

―eustress‖, olumsuz stresi ise ―distress‖ olarak adlandırmıĢtır.  

3.2. TÜKENMĠġLĠK MODELLERĠ 

TükenmiĢlik, ilk olarak Freudenberger'in (1974) yayınlamıĢ olduğu 

makaleyle birlikte literatüre girmiĢtir. Önceleri genellikle hizmet sektöründe ve insan 

iliĢkileri gerektiren sektörlerde çalıĢan kiĢilerin yaĢadığı durum olarak tanımlansa da 

günümüze gelindikçe bu kalıptan çıkılarak çok geniĢ bir perspektif yaratılmıĢtır. 

TükenmiĢlik uzun yıllar boyunca araĢtırılan bir kavramdır. Ancak 

tükenmiĢliğin anlaĢılması kolay olduğu gibi aksine tanımlanması zordur. Bunun 

nedeni tükenmiĢliğin kendi içinde barındırdığı farklı türlerinin ve boyutlarının 

olmasıdır. Bu nedenle farklı araĢtırmacılar tarafından çok çeĢitli olarak algılanmıĢ ve 

farklı Ģekillerde tanımlanmıĢtır. Bu çeĢitli tanımlamalar farklı tükenmiĢlik 
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modellerinin ortaya çıkmasında etkili olmuĢtur. Bu nedenle bu bölümde ortaya çıkan 

birbirinden farklı tükenmiĢlik modelleri detaylı olarak incelenmiĢtir. 

3.2.1. Edelwich ve Brodsky’nin TükenmiĢlik Modeli 

 Edelwich ve Brodsky (1980) tarafından geliĢtirilmiĢ olan tükenmiĢlik 

modelinde, insan iliĢkilerinin yoğun olduğu hizmet sektörlerinde iĢ ortamı ve çalıĢma 

Ģartlarının zorluğundan kaynaklanan, kiĢilerin iĢlerine karĢı enerjilerinin düĢmesi, 

ilgisizleĢmesi ve amaçlarından uzaklaĢması durumunu ifade etmektedir (Kaya, 2014: 

233). Modele göre tükenmiĢliğin idealistik coĢku, durgunluk, engelleme ve apati 

olmak üzere 4 aĢaması bulunmaktadır (ġahin ve AteĢ, 2017: 24): 

1. İdealistik Coşku: KiĢilerin iĢleriyle alakalı büyük umut ve beklentilerinin 

olduğu, çalıĢmaya istekli ve oldukça enerjik hissettikleri aĢamadır. Bu 

aĢamada kiĢiler baĢarıya ulaĢmak için büyük bir motivasyonla çalıĢır. 

Sonrasında uykusuzluk, stres, sevdiklerine zaman ayıramama gibi sorunlar 

ortaya çıkmaktadır. Bu aĢamada kiĢiler sorunlara karĢı dengeleyici politikalar 

izleseler de her zaman mesleklerini ön planda tutmaktadırlar (Kaçmaz, 2005: 

30). 

2. Durgunluk: Bu aĢamada kiĢinin iĢine karĢı isteği ve umudu azalmaya, enerjisi 

düĢmeye baĢlar. ĠĢe karĢı beklentilerinde hayal kırıklığı yaĢamaktadır. 

Dolayısıyla bu durum iĢ tatmini düzeyini de azaltır. Bu aĢamada kiĢi iĢ 

dıĢındaki faaliyetlere karĢı ilgisizliğini sorgulamaya baĢlar, iĢ dıĢında baĢka 

hiçbir faaliyette bulunmamak kiĢiyi düĢünmeye iter. ĠĢinin diğer faaliyetleri 

yapmasına engel olduğunu düĢünür. Bu nedenle iĢ hayatının dıĢındaki hayat 

kiĢiye daha cazip gelmeye baĢlar (Papovic, 2009: 214). 

3. Engelleme: Bu aĢamada kiĢi iĢindeki olumsuz durumların, yoğun iĢ hayatının, 

insanların ve sistemin değiĢmesinin çok zor olduğunu anlamaktadır. Bu 

durum kiĢinin engellenmiĢ hissetmesine neden olur. Bu durumla baĢ 

edebilmek için kiĢinin 3 seçeneği vardır. Ġlki adaptif savunma stratejileridir. 

Bu stratejide kiĢi iĢindeki olumsuz durumlara göre bir denge kurmaya 

çalıĢarak tükenmiĢlikten kaçınmaya çalıĢır. Ġkinci strateji maladaptif 

savunmadır. Burada ise kiĢi sorunlarını görmezden gelerek iĢine daha çok 

yoğunlaĢmaya çalıĢır. Son strateji ise kaçınma durumudur. Bu nokta kiĢilerin 

tükenmiĢlikten önceki son noktasıdır. KiĢi kaçınma durumunda kendisini 
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iĢinden tamamen soyutlaĢtırarak makineleĢir (Kaçmaz, 2005: 30). Engelleme 

aĢamasında kiĢiler genellikle duygusal olarak geri çekilmiĢ durumda olurlar. 

Bu Ģekilde kendilerini iĢ yerindeki olumsuz durumlardan korumaya çalıĢırlar. 

Ancak bu kısa vadeli ve çok etkili olmayan bir çözümdür. KiĢiler bu aĢamada 

duygusal uzaklaĢma, iĢ arkadaĢlarından soyutlanma ve verimsiz çalıĢma 

davranıĢları gösterebilmektedirler. Aynı zamanda bu aĢamada ortaya 

çıkabilecek baĢ ağrısı, uykusuzluk, yorgunluk gibi fiziksel güçlükler bu süreci 

hızlandırmaktadır (Papovic, 2009: 214).  

4. Apati: Bu aĢamada kiĢilerde çok Ģiddetli bir duygusal kopma durumu 

gözlemlenmektedir. KiĢi iĢine karĢı derin bir hayal kırıklığı, inançsızlık, 

umutsuzluk hissetmektedir. ĠĢi onun için sadece bir iĢtir. Genellikle bu 

aĢamada kiĢiler iĢten ayrılma yolunu tercih ederler. Ancak iĢe devam eden 

kiĢiler de olmaktadır. Bu kiĢiler ise genellikle maddi fayda ve sosyal güvence 

imkânları nedeniyle iĢlerine devam etmektedirler. Apati aĢamasındaki kiĢiler 

için iĢ hayatı kendini gerçekleĢtirme ve tatmin durumu olmaktan çıkarak 

mutsuzluk ve sıkıntı veren stres dolu bir durum olmaktadır (Ünlüoğlu ve 

Düzyürek, 1992: 109).  

3.2.2. Cherniss’in TükenmiĢlik Modeli 

 Cherniss (1980), tükenmiĢliği zaman içinde geliĢen bir süreç olarak 

benimseyip en kapsamlı modeli sunmuĢtur. Cherniss (1990: 133) tükenmiĢliği, 

“kontrol altına alınamayan stres” Ģeklinde tanımlamıĢtır ve geliĢtirdiği tükenmiĢlik 

modelinin odak noktası strestir. Bu modelde tükenmiĢlik, ilk olarak stresle baĢlayan 

sonrasında ise iĢle bağların koparılması, geri çekilme ve tükenmiĢlikle baĢa çıkma 

yöntemleriyle son bulan bir süreci ifade etmektedir.  

 Modele göre tükenmiĢliğin en önemli kaynağı strestir. Olumsuz çalıĢma 

koĢulları, yorgunluk, tatmin olamama, iĢ ortamındaki olumsuz iliĢkiler, rol 

belirsizliği ve rol çatıĢması, destek eksikliği gibi pek çok etken strese neden olan 

faktörler arasındadır. Bu faktörlerin sonucunda kiĢi stres yönetimini 

dengelemeyebilir. Giderek iĢ amaçlarından uzaklaĢarak daha az sorumluluk almaya 

baĢlar ve baĢarısızlık artar. Sonraki süreçte iĢe yabancılaĢma, iĢle arasındaki 

duygusal bağın kopması ve en sonunda ise tükenmiĢlik ortaya çıkar (Burke ve 

Greenglass, 1995: 1357).  
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 Cherniss tükenmiĢlik modeline göre tükenmiĢliği etkileyen 3 değiĢken 

bulunmaktadır. Bunlardan ilki iĢ kaynaklarıdır. ĠĢ ortamındaki yönetim, iĢ yükü, 

özerklik, liderlik, denetim, destek gibi faktörler tükenmiĢliği doğrudan 

etkilemektedir. Ġkincisi stres kaynaklarıdır. Bunlar uzun çalıĢma süreleri, düĢük 

ücret, ödül ve ceza sistemlerini içermektedir. Son değiĢken ise kiĢilik özellikleridir. 

Bunlar ise kiĢinin demografik özelliklerini, kariyer hedeflerini, iĢ dıĢındaki yaĢamını, 

iĢten beklentilerini ve taleplerini içermektedir. Modeldeki 3 değiĢkenden de 

anlaĢılacağı üzere Cherniss tükenmiĢlik modeli iĢ kaynaklarının beklenti ve 

taleplerden az olmasının sonucunda ortaya çıkan stres kaynaklarına dayanmaktadır 

(Burke ve Greenglass, 1995: 1358).   

3.2.3. Perlman ve Hartman’ın TükenmiĢlik Modeli 

 Perlman ve Hartman (1982) geniĢ bir araĢtırma sonucunda tükenmiĢlikle ilgili 

tüm tanımlamaları kapsayan bir tükenmiĢlik modeli geliĢtirmiĢlerdir. Buna göre 

tükenmiĢlik, kronikleĢmiĢ strese karĢı kiĢinin vermiĢ olduğu 3 bileĢenden oluĢan bir 

tepkidir. Bu bileĢenler duygusal ve fiziksel tükenme, düĢük iĢ üretimi ve baĢkalarına 

karĢı duyarsızlaĢmadır. Modele göre tükenmiĢlik strese karĢı verilen reaksiyonlar 

sonucunda geliĢmektedir (Perlman ve Hartman, 1982: 283). 

  Matteson ve Ivancevich (1979), Beehr ve Newman (1978) ve House ve Wells 

(1978) gibi araĢtırmacılar tarafından oluĢturulan düĢünce sistemlerine dayanan bu 

tükenmiĢlik modeli, kiĢisel ve çevresel faktörleri ele alan biliĢsel bir algıya sahiptir. 

Bu nedenle kiĢilik özellikleri, iĢ ve sosyal çevre kiĢilerin tükenmiĢlikle baĢ etmeleri 

konusunda oldukça önem taĢımaktadır (Sürgevil, 2006: 30).  

 Perlman ve Hartman tarafından geliĢtirilen tükenmiĢlik modelinin 4 aĢaması 

bulunmaktadır (Yıldız, 2012: 43): 

1. Durumun Strese Götürme Derecesi: Bu aĢama ortaya çıkan durumların 

hangilerinin strese yol açtığını belirleyen aĢamadır. Strese neden olan iki 

önemli durum vardır. Bunlardan ilki, kiĢinin yetenek ve becerilerinin çevresel 

beklentilere oranla yetersiz kalmasıdır. Ġkincisi ise örgütün kiĢinin beklenti ve 

taleplerini karĢılayamaması durumudur. Sonuç olarak, örgüt ve birey 

arasındaki uyumsuzluk strese neden olan en önemli faktördür. 
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2. Algılanan Stres Seviyesi: Bu aĢama kiĢinin strese neden olan tutum ve 

davranıĢlar karĢısında kendilerinde algıladıkları stres düzeyini içermektedir. 

Bu aĢamada kiĢilerin karakter özellikleri ve geçmiĢ deneyimleri nedeniyle 

farklılıklar görülebilmektedir. 

3. Strese Verilen Tepki: Bu aĢama kiĢilerin stres altındayken vermiĢ oldukları 

reaksiyonları içermektedir. Bu noktada ortaya çıkan 3 önemli reaksiyon 

bulunmaktadır. Bunlardan ilki, yorgunluk, baĢ ağrısı, durgunluk gibi fiziksel 

belirtileri içeren fizyolojik reaksiyonlardır. Ġkincisi duyguları esas alan ve 

duygusal tükenme davranıĢlarını kapsayan duyuĢsal reaksiyonlardır. 

Üçüncüsü ise iĢten kaytarma, düĢük verimlilikle çalıĢma, duyarsızlaĢma gibi 

davranıĢları içeren davranıĢsal reaksiyonlardır. KiĢilerin stres karĢısında bu 

reaksiyonlardan hangilerini göstereceği yine kiĢisel ve çevresel faktörlere 

göre değiĢkenlik gösterebilmektedir. 

4. Strese Verilen Tepkilerin Sonucu: Bu aĢama strese karĢı gösterilen 

reaksiyonların sonucunda ortaya çıkan durumları içermektedir. KronikleĢmiĢ 

stres sonucunda kiĢiler tükenmiĢlik hissetmektedir. Bunun sonucunda iĢe iĢ 

tatminsizliği, psikolojik ve fizyolojik sağlığın bozulması, iĢten ayrılma niyeti 

gibi sonuçlar ortaya çıkmaktadır.  

3.2.4. Meier’in TükenmiĢlik Modeli 

 Meier (1983: 900) tükenmiĢliği ―kiĢilerin iĢlerinden anlamlı pekiĢtireç, 

kontrol edilebilir yaĢantı veya bireysel yeterliliğin az olmasından kaynaklanan, 

küçük ödül ve büyük ceza durumu‖ olarak tanımlamıĢtır. Meier tükenmiĢlik 

modelinin temeli Bandura‘nın Öz yeterlilik modeline dayanmaktadır. Bandura‘ya 

göre, yeterli olma beklentileri biliĢsel süreçlerle açıklanabildiği oranda önem arz 

eder. BiliĢsel süreçler ise ortaya çıkacak olan yeni ve bilinmeyen davranıĢ 

kalıplarının akılda kalıcılığını arttıran önemli unsurlardan biridir (Bandura, 1977: 

195).  

Modele göre tükenmiĢliğin 4 bileĢeni vardır (Meier, 1983: 902-907): 

1. Pekiştirme Beklentileri: ĠĢ hayatının kiĢinin gizli ve açık hedeflerini 

karĢılayıp karĢılamayacağına dair beklentilerdir. PekiĢtirme beklentileri 

gerçekleĢmediği durumda kiĢiler iĢ tatminsizliği ve tükenmiĢlik 
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yaĢamaktadır. KiĢilerin değiĢken özellikleri ve algılamaları nedeniyle 

pekiĢtirme beklentilerinin sonuçları da kiĢiden kiĢiye göre farklılık 

göstermektedir. 

2. Sonuç Beklentileri: Belirli sonuçları ortaya çıkaran davranıĢlar hakkındaki 

beklentilerdir. KiĢilerin istenilen sonuca ulaĢmak için yapması gereken 

davranıĢları içerir.  

3. Yeterlilik Beklentileri: KiĢinin sonuca ulaĢmak için yapması gereken 

davranıĢları baĢarılı bir Ģekilde yapabilme kabiliyetidir. Sonuç beklentisi ve 

yeterlilik beklentisi arasındaki en önemli fark bilme ve yapma faaliyetleridir. 

KiĢiler sonuç beklentisinde ne yapması gerektiğini bilir. Ancak yeterlilik 

beklentisinde sonuç beklentisindeki yapması gerektiğini bildiği davranıĢı 

uygulamada yetersiz kalırsa tükenmiĢlik yaĢayabilmektedir.  

4. Bağlamsal İşleme Süreci: TükenmiĢliğin en geniĢ kapsamlı aĢamasıdır. 

KiĢinin tüm beklentilerinin ne Ģekilde oluĢtuğunu, öğrendiğini, sürdürdüğünü 

ve değiĢtirdiğini betimler. Özellikle sosyal çevre, gruplar, örgüt kültürü, 

kiĢilik özellikleri, inançlar ve öğrenme tarzı gibi faktörler kiĢilerin 

beklentilerinin oluĢmasında önemli rol oynamaktadır. 

Meier oluĢturmuĢ olduğu modelde tükenmiĢlik bileĢenleriyle birlikte olgunun 

biliĢsel ve davranıĢsal yönlerini vurgulamaktadır. Aynı zamanda tükenmiĢliğin 

aĢamalı olarak ilerleyen ve psikolojik etkileri olan bir stres süreci olduğunu 

belirtmiĢtir (Meier, 1983: 905). 

3.2.5. Suran ve Sheridan’in TükenmiĢlik Modeli 

 Suran ve Sheridan (1985)‘ın oluĢturmuĢ olduğu tükenmiĢlik modeli gözlem 

ve deneyimlere dayanmaktadır. Modele göre tükenmiĢlik yetiĢkinlik ve orta yaĢ 

dönemlerinde ortaya çıkan bir durum olarak ele alınmıĢtır. Bu nedenle tükenmiĢlik 

modeli 4 basamak olarak incelenmiĢtir. Her basamak tükenmiĢliğe neden olan yaĢam 

tarzını yansıtmaktadır. Modelin basamakları Ģunlardır (Suran ve Sheridan, 1985: 

743): 

1. Basamak – Kimlik, Rol Karmaşası: KiĢisel kimlik ve mesleki kimlik 

rollerinin oluĢtuğu dönem lisenin son ve üniversitenin ilk yıllarıdır. Bu 

dönem kiĢilerin psikolojik geliĢimleri için oldukça kritik bir dönemdir. Bu 
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dönemdeki rol karmaĢası ve ego kimliği arasındaki çatıĢma kiĢilerin meslek 

seçiminde etkili olan önemli bir faktördür. ÇatıĢmanın kararlılığı kiĢilerin 

doğru meslek seçimini ve ilerdeki amaç ve hedeflerinin gerçekleĢmesini 

sağlamaktadır. Ancak bu çatıĢmanın fazlalığı kiĢinin benliği ve mesleki 

kimliği arasında bir bütünlük olmadığını göstermektedir. Mesleki geliĢimin 

yetersizliği kiĢilerin iĢ hayatında rol karmaĢası yaĢamasına neden olmaktadır. 

Bu durum gelecekte kiĢilerin tükenmiĢlik yaĢamaları olasılığının ilk 

adımlarını oluĢturmaktadır.  

2. Basamak – Yeterlilik/Yetersizlik: KiĢinin profesyonel kimlik sürecini yansıtan 

bu basamak, iĢinde ne derece yeterli hissettiği ile ilgilidir. Bu basamak 

genellikle iĢ hayatına yeni baĢlanan 20'li yaĢlarda görülmektedir. KiĢi 

kendisine "Yaptığım iĢte ne kadar iyiyim?" sorusunu sorar. Aynı zamanda 

kendisini denk düzeydeki diğer çalıĢanlar ile karĢılaĢtırır. Eğer bu 

karĢılaĢtırmanın sonucu olumlu olursa kiĢi kendisini iĢinde yeterli ve değerli 

hissetmektedir. Ancak eğer olumsuz olursa bu noktada yetersizlik ve kaygı 

durumu baĢlamaktadır. Bu durum tükenmiĢlik riskini de arttırmaktadır.  

3. Basamak – Verimlilik/Durgunluk: ĠĢ hayatında geliĢimin tamamlandığı ve 

profesyonel bir sürecin baĢladığı aĢamadır. Genellikle 30‘lu yaĢları kapsayan 

bu aĢama kiĢilerin profesyonelleĢtiği ve oldukça üretken olduğu dönemdir. 

Bu noktada kiĢi kendi hayatını sağlamlaĢtırarak fikirlerini, yeteneklerini ve 

becerilerini göstermek istemektedir. Aynı zamanda enerjisini verimli 

çalıĢmaya ve yaratıcı bir tarz geliĢtirmeye odaklamaktadır. Ancak kiĢi eğer bu 

verimliliği ve yaratıcılığı sağlayamazsa, ileriye yönelik bir amacı olmayacak 

ve hedefsizlikle karĢı karĢıya kalacaktır. Bu sürecin sonunda kiĢi ne 

yapacağını bilemez ve tükenmiĢlik hissetmesi kaçınılmaz hale gelir.   

4. Basamak – Yeniden Oluşturma/Hayal Kırıklığı: 30‘lu yaĢların sonlarından 

40‘lı yaĢların sonlarına kadar süren aĢamada kiĢi kendisini bulunduğu 

noktaya getiren ilk seçimlerini sorgulamaya baĢlamaktadır. Bu süreçte 

memnuniyetsizlik ve hayal kırıklığı ortaya çıkmaktadır. KiĢi bu aĢamada 

kiĢisel ve mesleki olarak hedeflerini yeniden oluĢturma sürecine girmektedir. 

Ancak bunu yapamadığı durumda iĢ hayatından uzaklaĢma ve tükenmiĢlik 

hissetmektedir.  
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3.2.6. Pines’in TükenmiĢlik Modeli  

 Pines modelinde tükenmiĢlik; kiĢileri duygusal anlamda sürekli olarak 

zorlayıcı durumların neden olduğu fiziksel, duygusal ve zihinsel tükenme durumu 

olarak tanımlanmaktadır (Pines ve Aronson, 1988: 9). Tanımdan da anlaĢılacağı 

üzere modelde tükenmiĢlik 3 bileĢen ile kavramsallaĢtırılmıĢtır (Demir, 2010: 186-

187; Pines ve Aronson, 1988: 12-13): 

1. Fiziksel Tükenme: KiĢinin fiziksel olarak hissettiği enerji kaybı, kronik 

yorgunluk, halsizlik ve güçsüzlük durumudur. 

2. Duygusal Tükenme: KiĢinin duygusal olarak hissettiği hayal kırıklığı, 

çaresizlik ve umutsuzluk durumudur. 

3. Zihinsel Tükenme: KiĢinin kendisine, örgüte, mesleğine ve çalıĢma 

arkadaĢlarına karĢı olumsuz düĢünce ve hareketleridir. 

Pines tükenmiĢlik modelinde tükenmiĢliğin asıl nedeni, kiĢilerin duygusal 

baskı altında çalıĢarak kendilerini tüketen ortamlarda olmasıdır. TükenmiĢlik 

kiĢilerin iĢe karĢı motivasyonunu düĢürerek iĢten ayrılma niyeti göstermelerine neden 

olabilmektedir. Bu nedenle modelde motivasyon kavramının öneminden sıklıkla 

bahsedilmiĢtir (Sürgevil, 2006: 43).  

3.2.7. Maslach’ın TükenmiĢlik Modeli 

 Maslach tükenmiĢlik konusunda önemli çalıĢmalara imza atmıĢ, literatüre 

önemli katkılarda bulunmuĢtur. TükenmiĢlikle ilgili çalıĢmalarını ―Burnout: The 

Cost of Caring‖ (1982) adlı eserinde toplamıĢtır. Maslach tükenmiĢliği 3 bileĢenle 

kavramsallaĢtırmıĢtır. Bunlar duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve azalan kiĢisel 

baĢarıdır (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001: 399).  

 Literatüre bakıldığı zaman tükenmiĢlik araĢtırmalarında en çok Maslach 

TükenmiĢlik Modeli kullanılmaktadır. Bu nedenle araĢtırmada Maslach TükenmiĢlik 

Modeli esas alınmıĢtır. Modelin bileĢenleri araĢtırmanın ana konularındandır. 

Dolayısıyla Maslach TükenmiĢlik modelinin detaylı açıklanması konunun daha iyi 

anlaĢılması açısından büyük bir önem taĢımaktadır. Bu nedenle Maslach 

TükenmiĢlik Modeli tanımı ve bileĢenleri aĢağıda ―TükenmiĢlik BileĢenleri‖ adlı 

baĢlıkta ayrı olarak detaylı bir Ģekilde incelenmiĢtir. 
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3.3. TÜKENMĠġLĠK BĠLEġENLERĠ 

Günümüzde kabul görmüĢ ve en yaygın olarak kullanılan tükenmiĢlik modeli 

Maslach ve arkadaĢları tarafından ortaya çıkan Maslach TükenmiĢlik Modeli‘dir. Bu 

nedenle araĢtırmada da Maslach TükenmiĢlik Modeli kullanılmıĢtır.  

Maslach tükenmiĢliği, ―insan iliĢkilerine yönelik iĢlerde çalıĢan kiĢilerde 

oluĢan duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve azalan kiĢisel baĢarı sendromu‖ olarak 

tanımlamıĢtır (Maslach ve Jackson, 1981: 99). Tanımdan da anlaĢılacağı üzere 

tükenmiĢlik duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve azalan kiĢisel baĢarı olmak üzere 

üç bileĢen ile kavramsallaĢtırılmıĢtır.  

ġekil 13  

Maslach Tükenmişlik Modeli 

  

 

 

 

 

 

 

Kaynak: Güven ve Sezici, 2016: 116. 

3.3.1. Duygusal Tükenme 

TükenmiĢliğin ilk belirtisi olarak karĢımıza çıkan duygusal tükenme, kiĢinin 

duygusal yorgunluğunu ifade etmektedir ve tükenmiĢliğin en net Ģekilde 

gözlemlenebildiği bileĢendir. Duygusal tükenme, genellikle çok yoğun çalıĢma 

temposuna sahip ve karĢılıklı iletiĢime dayalı meslek gruplarında görülen, kiĢiyi 

yoğun bir Ģekilde strese maruz bırakabilen bileĢen olarak belirtilmiĢtir (Leiter ve 

Maslach, 1988: 297).  
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Duygusal tükenme, aĢırı sorumluluk yüklenmesi hissini ve kiĢinin duygusal 

olarak tüm kaynaklarının tükenmesini ifade eder (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 

2001: 402). Daha açık bir ifadeyle, kiĢinin yoğun çalıĢma ortamına ayak 

uydurabilmesi için kendini zorlaması ve diğer kiĢilerin duygusal talepleri karĢısında 

kendini yeterli görmemesidir. KiĢiler iliĢki kurdukları diğer kiĢilerin taleplerini 

karĢılama konusunda yetersiz kaldıklarını hissettikleri zaman stresle karĢı karĢıya 

kalırlar. Bunun sonucunda ise tepkisel olarak duygusal tükenme durumu ortaya çıkar 

(Sweeney ve Summers, 2002: 225). 

Duygusal tükenme yaĢayan kiĢiler genellikle gerginlik ve engellenmiĢlik 

duygularıyla doludurlar. Ertesi sabah uyanıp iĢe gidecek olma fikri bu kiĢiler için 

büyük bir endiĢe ve stres kaynağıdır (Friesen ve Sarros, 1989: 179). Aynı zamanda 

kendilerini nasıl hissettiklerine dair bir soru yöneltildiğinde genellikle tükenmiĢ 

olduklarını, iĢe dair ilgi ve alakalarının bittiğini, fiziksel ve duygusal olarak çok 

yorgun olduklarını ifade ederler (Schwab, Jackson ve Schuler, 1986: 14-15).  

Duygusal tükenme sonucunda iĢ doyumsuzluğu, iĢe devamsızlık veya iĢten 

ayrılma niyeti gibi pek çok olumsuz durum ortaya çıkabilmektedir. Bu olumsuz 

durumların önüne geçebilmek adına kiĢinin çevresindekilerden almıĢ olduğu destek 

bu noktada önemli rol oynamaktadır. 

3.3.2. DuyarsızlaĢma  

DuyarsızlaĢma, kiĢilerin hizmet sunduğu diğer kiĢilere karĢı soğuk, ilgisiz, 

katı ve kaba bir Ģekilde olumsuz bir tutum sergilemesi olarak ortaya çıkmaktadır 

(Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001: 403). Bu bileĢen tükenmiĢliğin kiĢilerarası 

boyutunu yansıtmaktadır. Buna göre duygusal tükenme yaĢayan kiĢi, diğer insanların 

sorunlarını çözmede ve ihtiyaçlarını karĢılamada kendini yetersiz hissetmektedir. 

Dolayısıyla kiĢi, üzerinde oluĢan bu duygusal yükü hafifletmek için çeĢitli kaçıĢ 

yolları arama çabasına girer. DuyarsızlaĢma ise tam bu noktada bir kaçıĢ yolu olarak 

devreye girer. KiĢiler tüm bu olumsuz durumların sonucunda diğer kiĢilerle aralarına 

mesafe koyarlar, iliĢkilerini en minimum düzeye indirgemeye çalıĢırlar. Diğer 

kiĢilerin duygularına, hislerine kayıtsız kalarak soğuk, katı ve ilgisiz bir tutum 

geliĢtirirler. Bu tutum ilerleyen zamanlarda farklı Ģekillerde ortaya çıkabilmektedir. 

Örneğin; kiĢi çok sevdiği ve ilgi gösterdiği bir kiĢiden nefret etmeye baĢlayabilir 
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veya o kiĢiye karĢı küçümseyici ve alaycı bir tutum sergileyebilmektedir (Budak ve 

Sürgevil, 2005: 96).  

DuyarsızlaĢma düzeyindeki kiĢi, insanlar hakkında önyargılı bir tutum 

sergileyerek onlarla ilgili yanlıĢ düĢüncelere kapılabilmektedir. Bu kiĢiler diğer 

kiĢilerden sadece kötülük görebileceği endiĢesini taĢırlar. Bu nedenle kiĢilerin 

duyarsızlaĢma tutumunu benimseme sebebi aslında kendilerini duygusal 

yorgunluktan ve hayal kırıklığına uğrama durumundan koruma düĢüncesidir 

(Guglielmi ve Tatrow, 1998: 67-68).  

KiĢiler duygusal tükenmeden bir kaçıĢ yolu olarak duyarsızlaĢma yolunu 

tercih ederler. Ancak seçilen bu yol yetersiz ve gereksizdir. Çünkü duyarsızlaĢma 

kiĢilerdeki stresi daha çok arttırmaktadır. KiĢilerin diğer kiĢilerle ve müĢterileriyle 

olan iliĢkilerini zedeler ve kiĢilerarası iletiĢim problemlerini arttırır. Dolayısıyla 

kiĢiler amaçları için de çaba sarf etmekten uzaklaĢacaktır. KiĢisel baĢarıya ulaĢmaları 

zorlaĢacak, aksine daha çok yetersiz hissedeceklerdir (Schaufeli ve Peeters, 2000: 

21-22).  

Daley (1979: 375) tükenmiĢlikte kiĢilerarası boyutu ifade eden 

duyarsızlaĢmayı incelemiĢ ve duyarsızlaĢma yaĢayan kiĢilerin özelliklerini Ģöyle 

sıralamıĢtır: 

 MüĢteriler ile kendi özel hayatları arasında keskin ve net sınırlar belirleme 

 MüĢteriler ile kendileri arasında fiziksel mesafe koyma 

 MüĢteriler ile diyalogdan kaçınma 

 MüĢterilere katı ve sert bir tavır sergileme 

 ĠĢini yaparken ezbere dayalı kurallar kullanma, bunların dıĢına çıkmama. 

3.3.3. Azalan KiĢisel BaĢarı  

Azalan kiĢisel baĢarı, iĢ hayatında kiĢinin kendisini olumsuz olarak 

değerlendirmesi ve yetersiz olduğunu düĢünmesini ifade etmektedir (Maslach, 2003: 

190). Bu bileĢen baĢarısızlık hissi, motivasyon düĢüklüğü, çalıĢma ortamındaki 

anlaĢmazlık, problem çözmede yetersiz kalma, iĢ hayatında üretkenlik ve verimlilikte 

düĢüĢ gibi belirtilerle birlikte ortaya çıkmaktadır (Derin ve Demirel, 2012: 512).  
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Azalan kiĢisel baĢarı hissine kapılan kiĢiler, iĢ hayatındaki performanslarını 

düĢük ve yetersiz bulur. ĠĢinde ilerlemekten ziyade aksine gerilediğini, görev ve 

sorumlulukları karĢısında yeterli yetkinlikte olmadıklarını düĢünürler. Bu durum 

motivasyonlarında düĢüĢe neden olur. Dolayısıyla verimlilik ve yapılan iĢin kalitesi 

de düĢmektedir (Singh, Goolsby ve Rhoads, 1994: 559; Leiter ve Maslach, 1988: 

297-298).  

TükenmiĢliğin diğer iki bileĢeni ile çok yönlü iliĢkisi bulunan azalan kiĢisel 

baĢarı, hem duygusal tükenmenin hem duyarsızlaĢmanın hem de bu iki bileĢenin 

birleĢiminin bir iĢlevi olarak ortaya çıkmaktadır (Maslach ve Jackson, 1981: 99). 

Bununla birlikte iĢ hayatında azalan kiĢisel baĢarı, ardıĢık olarak değil diğer iki 

tükenmiĢlik bileĢenine paralel olarak geliĢmektedir. (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 

2001: 403). 

3.4. TÜKENMĠġLĠĞE NEDEN OLAN FAKTÖRLER 

TükenmiĢlik kavramının daha net açıklanabilmesi için bu duruma neden olan 

faktörlerin ele alınması önemlidir. Konu üzerinde yapılan çalıĢmalar incelendiği 

zaman, ilk çalıĢmalar genellikle tükenmiĢlik nedenlerinin kiĢisel özelliklere 

dayandığını belirtirken, son yıllarda yapılan çalıĢmalar daha çok örgütsel nedenlere 

yoğunlaĢmıĢtır. Aynı zamanda tükenmiĢliğin hem kiĢisel nedenlere hem de örgütsel 

nedenlere dayandığı çok boyutlu bir görüĢ de bulunmaktadır (Kaçmaz, 2005: 30). 

ÇalıĢmanın bu bölümünde tükenmiĢliğe neden olan bireysel faktörler ve 

örgütsel faktörler detaylı bir Ģekilde incelenmiĢtir. 

3.4.1. Bireysel Faktörler 

KiĢilerin sahip oldukları kiĢisel özellikler tükenmiĢlik üzerinde oldukça 

etkilidir. Bunlar genellikle demografik özellikler olarak karĢımıza çıkmaktadır ve 

tükenmiĢlik seviyesinin artmasında önemli rol oynamaktadır. Bu bireysel faktörler 

aĢağıda detaylı bir Ģekilde açıklanmıĢtır. 

3.4.1.1. Cinsiyet 

Cinsiyet faktörünün tükenmiĢlik üzerindeki etkilerine dair pek çok araĢtırma 

vardır. Yapılan bazı araĢtırmalar tükenmiĢlik seviyelerinin kadınlarda daha fazla, 

erkeklerde ise daha az olduğunu ortaya koymuĢtur (Cordes ve Dougherty, 1993: 633; 
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Buick ve Thomas, 2001: 307; Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001: 410). Bununla 

birlikte Maslach ve Jackson (1981) yaptıkları araĢtırmada tükenmiĢlik 

bileĢenlerinden duygusal tükenmenin kadınlarda daha sık rastlanılan bir durum 

olduğunu, ancak duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarıda düĢme bileĢenlerinin erkekler 

üzerinde daha fazla etkiye sahip olduğunu belirtmiĢlerdir. Bu sonucu kadınların 

genellikle iĢ dıĢında da çok fazla sorumlulukları olmasına ve bu nedenle ev içindeki 

ve sosyal hayattaki etkilerle birlikte duygusal olarak tükenmeye daha eğilimli 

olmalarına bağlamıĢlardır. Erkeklerin ise iĢ hayatının vermiĢ olduğu strese uzun süre 

maruz kalmaları sonucunda artık duyarsızlaĢarak kiĢisel baĢarıda düĢme eğilimi 

gösterdiklerini belirtmiĢlerdir.   

Doyle ve Hind (1998) ise, yaptıkları çalıĢmada duyarsızlaĢma bileĢeninin 

erkekler üzerinde daha fazla etkisi olduğu görüĢüne katılmıĢlardır. Ancak 

tükenmiĢliğin diğer iki bileĢenlerinden olan duygusal tükenme ve azalan kiĢisel 

baĢarı üzerinde cinsiyet faktörünün bir etkisi olmadığı sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

Bunların yanında Schwab ve Iwanicki (1982), yapmıĢ oldukları çalıĢmada 

erkeklerdeki tükenmiĢlik seviyelerinin kadınlara göre daha yüksek olduğunu 

belirtmiĢlerdir. AraĢtırma sonuçlarında tükenmiĢliğin erkeklerde daha sık rastlanan 

bir durum olduğunu raporlamıĢlardır.  

Tüm bu araĢtırmaların yanında tükenmiĢlik üzerinde cinsiyet faktörünün bir 

etkisinin olmadığını belirten pek çok araĢtırma vardır. Kahill (1986), Kalekin-

Fishman (1986), Lemkau, Rafferty vd. (1987), Schweitzer (1994) , Yaman ve Ungan 

(2002) gibi araĢtırmalarda tükenmiĢlik seviyeleri bakımından kadın ve erkek arasında 

bir fark olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

3.4.1.2. YaĢ 

TükenmiĢliğe neden olan faktörlerden bir tanesi de yaĢtır. Literatür 

incelemesi sonucunda yapılan araĢtırmaların çoğu genç kiĢilerin yaĢlılara oranla daha 

fazla tükenmiĢ hissettiklerini ortaya koymaktadır (Maslach ve Jackson, 1981: 111; 

Brewer ve Shapard, 2004: 116). ÇalıĢmalarda bu durumun nedeni, genellikle genç 

kiĢilerin yeni baĢlayan kariyer hayatlarında beklentilerinin fazla olmasından kaynaklı 

daha kolay tükenmiĢlik hissedebilecekleri yönündedir (Cordes ve Dougherty, 1993: 

636).  
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Schwab vd. (1986) öğretmenler üzerinde yapmıĢ oldukları çalıĢmada genç 

öğretmenlerin yaĢlı öğretmenlere oranla daha fazla duygusal tükenme yaĢadıklarını 

belirtmiĢlerdir.  

Cherniss (1989) ise yaptığı çalıĢmada benzer sonuçlara ulaĢmıĢtır. Genç 

kiĢilerin iĢ hayatında tükenmiĢliğe daha dirençsiz oldukları belirtilmiĢtir. Bu nedenle 

kolaylıkla iĢten ayrılma eğilimi gösterebilmektedirler. Ancak ileri yaĢlardaki kiĢiler 

tükenmiĢliğe karĢı daha dirençli oldukları için bu durum gençlere oranla daha az 

rastlanılmaktadır.  

3.4.1.3. Medeni Durum 

TükenmiĢliğe neden olan bir diğer faktör ise medeni durumdur. KiĢilerin 

medeni durumları ve çocuk faktörü tükenmiĢliği etkileyen kavramlardır. Literatür 

incelemesi yapıldığında ortaya çıkan çalıĢmaların çoğu bu durumu destekler 

niteliktedir. Bazı çalıĢmalarda bekar ve çocuksuz kiĢilerin evli ve çocuklu kiĢilere 

oranla daha fazla duygusal tükenmeye maruz kaldığı sonucuna ulaĢılmıĢtır (Maslach 

ve Jackson, 1981: 111; Havle, Ġlnem vd., 2008: 11; Panisoara ve Serban, 2013: 24).  

AraĢtırma sonuçlarına göre evli ve çocuk sahibi kiĢilerin tükenmiĢlik 

karĢısında daha dirençli oldukları belirtilmiĢtir. Bunun nedenleri arasında; aile sahibi 

kiĢilerin zorluklar karĢısında daha dayanıklı olması, daha kararlı ve emin adımlarla 

ilerlemesi, psikolojik açıdan daha olgun düĢünmesi ve daha tecrübeli olması 

sayılabilmektedir. Aynı zamanda aile içinde oluĢturulan sevgi, saygı ortamı ve aile 

bireylerinden görülen psikolojik destek kiĢilerin iĢ hayatındaki zorluklarla baĢa 

çıkmasında da oldukça önemli rol oynamaktadır (Örmen, 1993: 21). 

3.4.1.4. Eğitim Düzeyi 

Eğitim düzeyinin tükenmiĢlik üzerindeki etkilerini araĢtıran pek çok çalıĢma 

eğitim düzeyi arttıkça tükenmiĢliğin de paralel olarak arttığını göstermektedir. Diğer 

bir ifadeyle; yüksek eğitim almıĢ kiĢilerin diğer kiĢilere göre daha fazla tükenmiĢlik 

hissine kapıldıkları görülmektedir (Arı ve Bal, 2008: 137; Maslach, Schaufeli ve 

Leiter, 2001: 410). Her ne kadar eğitim düzeyi ve tükenmiĢlik arasındaki iliĢkinin 

ters yönlü olacağına dair varsayımlar bulunsa da pek çok çalıĢmada (Etzion, 1984; 

Constable ve Russell, 1986; Çimen ve Ergin, 2001; Kutsal ve Bilge, 2012) iki 
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kavram arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. Bu durum genellikle 

yüksek eğitim almıĢ kiĢilerin yüksek beklentilerinin olmasına bağlanmıĢtır. Aynı 

zamanda bu kiĢilerin sorumluluklarının fazla olması da tükenmiĢliği etkileyen 

durumlar arasındadır (Çimen ve Ergin, 2001: 174-175).  

Tüm bu çalıĢmaların dıĢında Dillon ve Tanner (1995) yaptığı çalıĢmada 

kiĢilerdeki tükenmiĢlik seviyeleri ile eğitim düzeyleri arasında bir iliĢki olmadığını 

belirtmiĢlerdir. Yıldırım (2008) ise, yaptığı çalıĢmada yine benzer sonuçlara 

ulaĢmıĢtır. TükenmiĢlik ile eğitim seviyesi arasında bir iliĢki olmadığını 

raporlamıĢtır. 

3.4.1.5. Beklentiler 

 KiĢilerin beklentileri de tükenmiĢliği etkileyen faktörler arasında yer 

almaktadır. Maslach ve Jackson (1984) yapmıĢ oldukları çalıĢmada kiĢilerin iĢe 

baĢlarken büyük umut ve beklenti içinde olduklarını belirtmiĢlerdir. Bu beklentiler; 

ödüller, terfi, ücret, kararlara katılım hakkı, anlayıĢlı yöneticiler, görev ve 

sorumlulukları konusunda açıklık, rahat bir iĢ ortamı, iĢ için gerekli kaynakların 

yeterliliği gibi durumlar olabilmektedir. Aynı zamanda iĢ hayatında bu idealist 

beklentilerin karĢılığı olmadığı zaman çoğu kiĢinin belirli bir süre sonra tükenmiĢliğe 

maruz kalabileceklerini vurgulamıĢlardır (Maslach ve Jackson, 1984: 151).   

3.4.1.6. BaĢ Etme Seçenekleri 

 KiĢilerin strese maruz kaldıkları zaman seçtikleri baĢ etme yolları da 

tükenmiĢliği etkileyen faktörler arasındadır. Bunlar; kontrol yöntemleri ve kaçıĢ 

yöntemleri olarak ikiye ayrılır. Kontrol yöntemleri ile tükenmiĢlik arasında ters bir 

iliĢki vardır. Strese karĢı kontrol mekanizmalı yöntemleri seçen kiĢiler tükenmiĢliğe 

karĢı da daha dirençli olurlar. Dolayısıyla stresle baĢ etme konusunda ne kadar 

kontrollü olurlarsa tükenmiĢlik seviyesi de o kadar azalacaktır (Schaufeli ve 

Greenglass, 2001: 505).  

 Greenglass ve Burke (2000) ise, yapmıĢ oldukları çalıĢmada kaçıĢ yöntemleri 

ile tükenmiĢlik arasında pozitif bir iliĢkinin olduğunu belirtmiĢlerdir. Buna göre, 

stresle mücadele etmeyip kaçıĢ yöntemlerini kullanan kiĢilerin duygusal yorgunluk 

ve duyarsızlaĢma seviyeleri artmaktadır.  



85 

 

3.4.2. Örgütsel Faktörler 

TükenmiĢliği etkileyen bir diğer önemli unsur ise örgütsel faktörlerdir. Bu 

faktörler kiĢilerin örgüt içinde yaĢadıkları durum ve tutumları içermektedir. Daha 

açıklayıcı olması adına her bir faktör aĢağıda detaylı Ģekilde açıklanmıĢtır.  

3.4.2.1. Rol Belirsizliği / Rol ÇatıĢması 

Rol belirsizliği, ―iĢin haklarının, görevlerinin ve sorumluluklarının nasıl 

olduğu konusunda açık ve net bilgilerin olmaması‖ olarak tanımlanmaktadır 

(Schwab, Jackson ve Schuler, 1986: 16). Rol belirsizliği yaĢayan kiĢiler iĢin 

gerekliliklerini net olarak tanımlayamazlar. Bu durum bir süre sonra tükenmiĢlik 

yaĢamalarına neden olabilmektedir (Sabuncuoğlu, 2008: 36). Rol çatıĢması ise, ―bir 

kiĢiye birbiriyle uyumlu veya birbiriyle çeliĢen iki veya daha fazla rol beklentisi 

verilmesi‖ olarak ifade edilmektedir (Jones, 1993: 136). Bu durumda kiĢiler görev ve 

sorumluluklarını öncelikler dâhilinde gerçekleĢtirmek yerine birden fazla iĢi aynı 

seviyede iyi yapmaya odaklanmaktadırlar. Bunun sonucunda ise yorgunluk ve 

tükenmiĢlik yaĢayabilmektedirler (Kervancı, 2013: 32).  

Yapılan araĢtırmaların çoğunda rol belirsizliğinin duygusal tükenmeyi ve 

duyarsızlaĢmayı arttırdığı (Von Emster ve Harrison, 1998; Stordeur, D'hoore ve 

Vandenberghe, 2001; Karatepe ve TekinkuĢ, 2006) ancak kiĢisel baĢarıyı azalttığı 

(Haj‐Yahia, Bargal ve Guterman, 2000) sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. Rol çatıĢmasının ise 

özellikle duygusal yorgunluk ve duyarsızlaĢma bileĢenleri arasında pozitif yönlü bir 

iliĢkinin olduğu (Happell, Martin ve Pinikahana, 2003; Um ve Harrison, 1998) 

belirtilmiĢtir. 

3.4.2.2. AĢırı ĠĢ Yükü 

 ĠĢ yükü, ―belirli bir zamanda, belirli bir kalitede yapılması gereken iĢ miktarı‖ 

olarak tanımlanmaktadır (Maslach ve Leiter, 1997: 38-39). AĢırı iĢ yükü ise, kiĢinin 

örgüt içinde kendisine verilen rolün iĢin gereğinden fazla olması algısıdır (Keser, 

2006: 105). Yapılan çoğu araĢtırmada tükenmiĢliğe neden olan en temel faktörlerden 

birisi de aĢırı iĢ yükü olarak belirtilmiĢtir. ĠĢ talepleri ve aĢırı iĢ yükü kiĢilerin ekstra 

çaba göstererek ve ekstra zaman harcayarak çalıĢmaları demektir. Bu durum 
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enerjilerinin bitmesine ve tükenmiĢliğe neden olabilmektedir (Çimen, 2007: 49; 

Guglielmi ve Tatrow, 1998: 64).  

3.4.2.3. Ödül ve Ceza 

 Örgüt içindeki ödül ve ceza sistemi tükenmiĢliği etkileyen bir diğer önemli 

faktörlerden biridir. Birçok kiĢi için ödül ve ceza, iĢlerini ne kadar iyi yaptıklarını ve 

baĢkalarının iĢleri hakkında ne düĢündüklerini bilmelerinin tek yoludur (Schwab, 

Jackson ve Schuler, 1986: 17). Ortaya çıkan baĢarılı iĢlerin sonucunda kiĢiler maddi 

veya manevi kazanım elde etmek isterler. Örgüt içinde bu kazanımların kiĢilere 

sunulmaması tatminsizliğe ve tükenmiĢliğe neden olmaktadır (KaĢlı, 2009: 47).  

 Örgütlerdeki ödül ve ceza yapıları büyük ölçüde kiĢisel baĢarı ve 

duyarsızlaĢma üzerindeki etkileri nedeniyle tükenmiĢlikle bağlantılıdır. KiĢiler 

örgütten yaptıkları iĢ doğrultusunda bir geribildirim ve baĢarı değerlendirmesi 

beklerler. Bunun sonucunda ise ödül ve ceza uygulamaları ortaya çıkmaktadır. 

Yapılan araĢtırmalarda örgütlerde ödül ve ceza sisteminin olmayıĢı tükenmiĢliğe 

neden olan önemli faktörler arasında yer almaktadır (Schwab, Jackson ve Schuler, 

1986: 17).   

3.4.2.4. Kontrol Eksikliği 

Kontrol, kiĢinin iĢ planlaması konularında karar verici rol oynamasına iliĢkin 

algısını ifade etmektedir. Aynı zamanda kontrol, çalıĢma ortamını doğrudan 

etkileyen karar ve politikaların geliĢtirilmesini içermektedir (Schwab, Jackson ve 

Schuler, 1986: 16). KiĢinin iĢ gereklilikleri ile sahip olduğu kontrol seviyesi denklik 

gösteriyorsa baĢarılı bir uyum sağlanmıĢ demektir ancak kiĢi iĢ gerekliliklerini yerine 

getirebilmesi için yeterli kontrole sahip değil ise bu noktada uyumsuzluk ortaya 

çıkmaktadır. Bu durum kiĢinin yetki ve sorumluluklarının birbirine denk olmaması 

anlamına gelen kontrol eksikliğini ifade eder (Kervancı, 2013: 28).  

ĠĢle ilgili konularda karar alamama, söz sahibi olamama ve ortaya çıkabilecek 

durumları kontrol edememe duygusu kiĢinin kendini sorgulamaya baĢlamasına ve 

hatta yetersiz hissetmesine neden olmaktadır. Bunun sonucunda kiĢi iĢinde baĢarısız 

olduğunu düĢünerek ilgisini baĢka faaliyetlere yönlendirebilmektedir (Wright ve 

Bonett, 1997: 494).  
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Literatür incelendiğinde pek çok araĢtırmada kontrol eksikliğinin tükenmiĢlik 

seviyelerini arttırdığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Aynı zamanda özellikle kiĢisel baĢarıda 

düĢme ve duyarsızlaĢma bileĢenleri ile arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğu 

belirtilmiĢtir (Cordes, Dougherty ve Blum, 1997: 687).  

3.4.2.5. Adalet Algısı  

Örgüt içinde kiĢilerin, alınan kararlar ve politikaların doğruluğuna iliĢkin 

görüĢleri örgütsel adalet kavramını oluĢturur. Bu kavram aynı zamanda örgütteki her 

bir bireyin eĢit kurallara sahip olmasını içermektedir. Örgütteki adalet algısının 

eksikliği sonucunda tükenmiĢlik ortaya çıkmaktadır. Adaletsiz bir örgütte çalıĢan 

kiĢiler hem duygusal anlamda daha çok yıpranırlar hem de örgüte karĢı 

duyarsızlaĢmaya baĢlarlar (Sürgevil, 2006: 77-78). 

Örgütsel adalet beklentilerine uygun olarak yönetilen örgütlerde ise çalıĢanlar 

uyumlu ve aktif bir Ģekilde çalıĢarak tükenmiĢliğin ortaya çıkarabileceği olumsuz 

sonuçlardan korunabilmektedir. Bir baĢka deyiĢle kiĢilerdeki örgütsel adalet 

algılarının eğilime göre tükenmiĢlik seviyeleri değiĢkenlik göstermektedir (Yeniçeri, 

Demirel ve Seçkin, 2009: 89-90).  Yapılan araĢtırmalarda örgütteki adalet 

algılamarındaki noksanlığın tükenmiĢlikle beraber fiziksel ve psikolojik pek çok 

olumsuz sonuca neden olduğu (Greenberg, 2004; Wesolowski ve Massholder, 1997) 

belirtilmiĢtir.  

3.4.2.6. Örgütsel Değerler 

Değer, neyin iyi ya da neyin kötü olduğuyla ilgili kiĢinin sahip olduğu 

inancını yansıtmaktadır. Aynı zamanda kiĢilerin iĢleriyle aralarında bir bağ 

kurmasını sağlayan motivasyonları kapsamaktadır (Sürgevil, 2006: 83). KiĢiler 

arasında paylaĢılan ortak değerler örgüt içinde olumlu ve etkili bir iletiĢim sağlar. 

Ortak değerlere sahip kiĢiler birbirleri ile etkileĢim içinde olurlar, güçlü bir iletiĢim 

kurarlar ve iliĢkilerdeki belirsiz ve olumsuz etkileri ortadan kaldırırlar (Sevimli ve 

ĠĢcan, 2005: 56). Bu doğrultuda; örgütsel değerlere bağlı ve uyumlu kiĢilerin pozitif 

halleri tükenmiĢliği önleyici etkiye sahipken, tam aksine örgütsel değerlerle uyumsuz 

Ģekilde çalıĢan kiĢilerin ilerleyen zamanlarda tükenmiĢlik hissine kapılabileceği 

söylenebilir. Örgüt değerleri ile çalıĢan kiĢilerin değerleri arasındaki fark ne kadar 

fazla ise tükenmiĢlik de aynı oranda artacaktır (Arı ve Bal, 2008: 139).  
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3.4.2.7. Destek 

KiĢilerde tükenmiĢliğe neden olan önemli bir faktör de bir destek grubunun 

olmamasıdır. Bu noktada destek grupları iki farklı Ģekilde incelenmektedir. 

Bunlardan ilki görev destek grubudur. Bu grup genellikle kiĢilerin iĢ arkadaĢları ve 

yöneticileri tarafından almıĢ olduğu iĢle ilgili destek ve teĢvikleri içermektedir. 

Ġkincisi ise sosyal destek grubudur. Bu grupta ise kiĢinin yakın çevresi ve özellikle 

ailesinden almıĢ olduğu destekler öne çıkmaktadır. Bu destek grupları kiĢinin iĢ 

hayatında ve sosyal hayatında duygusal anlamda rahatlık sağlayan, yol gösteren ve 

zorluklar karĢısında mücadele etmesini sağlayan etkilere sahiptir. Bu nedenle destek 

grupları, tükenmiĢliğin kiĢiler üzerindeki etkilerini en aza indirgeyen etkili ve faydalı 

bir faktördür (Schwab, Jackson ve Schuler, 1986: 16). 

3.5. TÜKENMĠġLĠĞĠN BELĠRTĠLERĠ 

TükenmiĢlik kavramının belirtilerine dair literatür incelendiğinde, aslında bu 

durumun ani bir Ģekilde oluĢmadığını tam aksine bir süreç olduğunu söylemek 

mümkündür. Dolayısıyla tükenmiĢlik, yaĢanan olumsuz olaylar sonucunda yavaĢ 

yavaĢ ortaya çıkan bir durumdur (Sürgevil, 2006: 31).  

Tablo 6 

Tükenmişliğin Belirtileri  

Kaynak: Uysal, 2007: 13; akt: Kervancı, 2013: 34. 
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ġekil 14‘te görüldüğü gibi, tükenmiĢliğin kiĢiler üzerinde görülen pek çok 

belirtileri vardır. Bu belirtiler üç baĢlık altında incelenmiĢtir. AĢağıda bu baĢlıklara 

kısaca değinilmiĢtir. 

3.5.1. Fiziksel Belirtiler 

ĠĢ yaĢamındaki zorlu koĢulların kiĢileri zorlaması sonucunda stres faktörleri 

devreye girer. YaĢanan bu stres durumu kiĢilerde fiziksel olarak bazı tepkilere neden 

olmaktadır. Stres, vücuttaki fizyolojik yapıyı bozmaktadır. Uzun süre bu strese 

maruz kalan kiĢilerde tükenmiĢlik belirtileri oluĢmaktadır (Telman ve Önen, 2006: 

2). 

Yorgunluk, bitkinlik, baĢ ağrısı, uyku bozuklukları ve yeme bozuklukları 

tükenmiĢliğin en sık görülen fiziksel belirtileridir. Bunun yanında uzun süre 

tükenmiĢliğe maruz kalan kiĢilerde ciddi sağlık sorunlarına yol açan belirtiler ortaya 

çıkar. Bunlar kramp ve bel ağrıları olarak baĢlayıp mide rahatsızlıkları, kolesterol, 

diyabet ve ciddi kalp rahatsızlıklarına kadar ilerleyebilmektedir (Sürgevil, 2006: 39-

40). 

3.5.2. Psikolojik Belirtiler 

TükenmiĢliğin fiziksel belirtilerinin yanı sıra kiĢilerde gözlemlenebilen pek 

çok psikolojik belirtileri de vardır. Friedman (1991: 326), kızgınlık, sinirlilik, gergin 

ve stresli ruh hali, huzursuzluk ve depresyon gibi durumların tükenmiĢliğin en 

belirgin psikolojik belirtilerinden olduğunu belirtmiĢtir.  

Suçluluk hissi kiĢiyi kaygı ve korkuya sürüklediği gibi aynı zamanda kiĢinin 

kendine olan saygısında eksikliğe yol açar. Bunun sonucunda kiĢi depresyona 

girebilir. Psikolojik olarak ortaya çıkan bu olumsuz durum yalnızca iĢ hayatında 

değil, kiĢinin aile içinde veya çevresindeki kiĢilerle iliĢkisinde de sorunlara yol 

açabilmektedir (Doğan ve Nazlıoğlu, 2010: 101).  

3.5.3. DavranıĢsal Belirtiler 

  TükenmiĢliğin davranıĢsal belirtilerinde genellikle sık olarak görülen ani 

tepkiler göze çarpmaktadır. Bunlar ani gelen sinir patlamaları, ağlama krizleri ve 

epilepsi krizleri gibi belirtilerdir. Sonraki süreçlerde ise bu durum kiĢilerde çevreye 
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karĢı duyarsızlık, yalnız kalma isteği ve zararlı madde kullanımına kadar 

ilerleyebilmektedir (Arı ve Bal, 2008: 142).  

TükenmiĢlik kiĢilerin iĢ hayatlarını da olumsuz derecede etkilemektedir. 

KiĢiler iĢte mutsuz ve huzursuz hissettikleri için genellikle iĢten kaçınma önemli bir 

davranıĢsal belirtidir. ĠĢe geç gelme, sık sık izin kullanma, hastalık sonucu izin alma, 

iĢleri erteleme, iĢ yerinde baĢka Ģeylerle ilgilenme ve iĢ yerindeki diğer kiĢilerle 

iliĢkilerin bozulması gibi faktörler tükenmiĢliğin davranıĢsal belirtilerindendir 

(Kaçmaz, 2005: 30).  

3.6. TÜKENMĠġLĠĞĠN SONUÇLARI 

TükenmiĢlik kavramının önemi, olumsuz örgütsel sonuçlarla ve çeĢitli kiĢisel 

iĢlev bozukluklarıyla iliĢkilendirilmektedir. Ancak tükenmiĢliğin sonuçları 

konusunda standart kalıplaĢmıĢ kavramlardan bahsetmek mümkün değildir. Bunun 

nedeni tükenmiĢliği etkileyen çeĢitli faktörlerin kiĢiye, duruma ve zamana göre 

farklılık göstermesidir. Dolayısıyla kiĢilerde ortaya çıkan tükenmiĢlik durumunun 

seviyeleri de farklı olabilmekte ve kiĢiden kiĢiye göre değiĢebilmektedir (Ardıç ve 

Polatçı, 2009: 31).  

  Yapılan çalıĢmalarla birlikte tükenmiĢliğin kiĢiler üzerinde geçici ya da kalıcı 

sonuçlar bırakabildiği bilinmektedir. Bu sonuçlar aslında tükenmiĢlik kavramının ne 

kadar maliyetli ve yıkıcı olabileceğini göstermektedir. Aynı zamanda tükenmiĢlikle 

mücadelenin önemini vurgulamakla birlikte, baĢa çıkmak için hangi yöntemin daha 

etkili olabileceği konusunda yol gösterici nitelik taĢımaktadırlar. (Cordes ve 

Dougherty, 1993: 637).  

TükenmiĢlik, yalnızca kiĢileri değil aynı zamanda iĢ hayatını, aile hayatını ve 

sosyal iliĢkileri de etkileyen bir olgudur. Yapılan araĢtırmalarda tükenmiĢlik 

durumunun pek çok sonucu olduğu ortaya çıkmıĢtır. Aynı zamanda tükenmiĢlik 

belirtileri olarak ifade edilen pek çok kavramın tükenmiĢliğin sonucu olarak da ele 

alındığı gözlemlenmiĢtir (Ardıç ve Polatçı, 2008: 74).  

ÇalıĢmanın bu bölümünde tükenmiĢliğin kiĢisel, örgütsel ve çevresel 

sonuçları değerlendirilmiĢtir. 
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3.6.1. TükenmiĢliğin KiĢisel Sonuçları 

TükenmiĢlik, kiĢinin zihinsel ve fiziksel olarak yorulmasına ve yıpranmasına 

neden olmaktadır. ĠĢ hayatındaki gerginlik, bu yorgunluğun asıl kaynağıdır. Bu 

gerginliğin sürekliliği kiĢilerde birtakım sonuçlar doğurmaktadır. Uykusuzluk, 

uykuyu bölen kâbuslar, halsizlik, huzursuzluk, sürekli negatife odaklı kaygı durumu 

bu sonuçların baĢında gelmektedir. KronikleĢen bu yorgunluk ve gerginlik hali, 

kiĢide önemli sağlık sorunlarına da yol açabilmektedir. Bu durum kiĢilerde baĢ ağrısı 

sıklıklarını ve Ģiddetini önemli ölçüde arttırmaktadır. Grip, soğuk algınlığı, nezle gibi 

hastalıklara karĢı direncin azalmasına neden olarak bu tür rahatsızlıkların kısa sürede 

atlatılmasını zorlaĢtırmaktadır (Maslach, 1982: 74).   

TükenmiĢliğin önemli sonuçlarından biri de enerji düĢüĢüdür. KiĢinin 

yaĢadığı yorgunluk, huzursuzluk, bitkinlik hali canlılığı, hayat kalitesini ve enerjiyi 

düĢürmektedir (Freudenberger ve Richelson, 1980: 443; akt: Ardıç ve Polatçı, 2009: 

32).  

TükenmiĢlik sadece fiziksel anlamda değil duygusal anlamda da olumsuz 

sonuçlara neden olmaktadır. Depresyon, stres, bıkkınlık, tatmin olamama, kaygı, 

unutkanlık gibi durumların ortaya çıkması tükenmiĢliğin aslında ruhsal bir hastalık 

olduğunun kanıtıdır (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001: 406). Bunun yanı sıra uzun 

süre tükenmiĢliğe maruz kalan kiĢilerin birçok davranıĢ bozukluğu gösterdiği de 

belirtilmektedir (Kervancı, 2013: 36-37).  

3.6.2. TükenmiĢliğin Örgütsel Sonuçları 

TükenmiĢlik öncelikle kiĢisel düzeyde ortaya çıkan bir kavramdır. Ancak 

sürekliliği devam ettikçe etkisi kiĢisel boyutları da aĢmaktadır. KiĢinin fiziksel ve 

duygusal sağlığını olumsuz etkileyen tükenmiĢlik kavramı, örgütsel boyutta da pek 

çok olumsuz sonuçlar doğurmaktadır.  

TükenmiĢliğin örgütsel anlamdaki en önemli sonucu kiĢinin performansındaki 

düĢüĢtür. Bununla beraber yapılan iĢin niteliği ve kalitesi de düĢmektedir. Aynı 

zamanda kiĢinin motivasyonu ve iĢe odağı kaybolmaktadır. Artık kiĢi yaptığı iĢi 

umursamamakta, hedefleri ve idealleri konusunda çaba göstermemekte ve daha 

baĢarılı olma konusunda bir gayret içerisinde olmamaktadır (Maslach, 1982: 77). 
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Aynı zamanda tükenmiĢlik yaĢayan kiĢilerin örgüt içindeki öfkeli, kavgacı ve gergin 

tavırları çalıĢma arkadaĢlarını ve hatta hizmet verilen kiĢileri de etkilemektedir. Tüm 

bunların sonucunda örgütün baĢarısının düĢmesi kaçınılmazdır  (Maslach, Schaufeli 

ve Leiter, 2001: 406).  

TükenmiĢliğin bir diğer önemli örgütsel sonucu ise iĢ doyumudur. 

TükenmiĢlik yaĢayan kiĢilerde yapılan iĢten tatmin olmama, çalıĢma ortamında 

huzurlu olmama ve yetersiz hissetme gibi durumlar görülmektedir. Bunlar kiĢilerin 

moral ve motivasyonlarında doğrudan düĢeĢe sebep olan faktörlerdir (Ardıç ve 

Polatçı, 2009: 34). 

TükenmiĢlik yaĢayan kiĢiler iĢi aksatma, iĢe devamsızlık, iĢe geç gelme ve 

iĢten kaytarma eğilimi göstermektedirler. Aynı zamanda bu kiĢiler iĢten ayrılma 

düĢüncesi olan fakat özgüven ve cesaret eksikliğinden kaynaklı olarak bunu 

yapmadan isteksiz bir Ģekilde çalıĢmaya devam ederler. Bu durum örgüte ekstra 

maliyet yüklenmesine, örgütün etkinliğinin ve verimliliğinin düĢmesine sebep 

olmaktadır (Cooley ve Yovanoff, 1996: 341).  

3.6.3. TükenmiĢliğin Çevresel Sonuçları 

TükenmiĢliğin sonuçları yalnızca kiĢisel ve örgütsel düzeyde değil aynı 

zamanda kiĢilerarası iliĢkileri, aile hayatını ve çevresel faktörleri de etkilemektedir 

(Maslach ve Jackson, 1981: 100). ĠĢ hayatındaki sıkıntılardan dolayı tükenmiĢ 

hisseden kiĢiler genellikle iĢten eve geldiklerinde suskun ve düĢünceli olurlar. Çok 

fazla konuĢmazlar ve mutsuz hissederler. Ailesine, annesine, babasına, eĢine ve 

çocuklarına karĢı pek ilgili olamayabilirler. Bu durum ailedeki fertlerin kendilerini 

yalnız hissetmelerine sebep olmaktadır. Bazı zamanlarda ise kiĢiler evde sürekli 

olarak iĢ yerindeki sıkıntılar hakkında konuĢmaktadır. Bu da aile içinde yine 

gerginliğe sebep olan faktörler arasındadır. Bu gerginlik aile içi çatıĢmaların 

yaĢanmasına, iliĢkilerin kopmasına, boĢanmalara, çocuk ve ebeveynlerin birbirinden 

uzaklaĢmasına neden olabilmektedir (Ardıç ve Polatçı, 2008: 75). 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

POZĠTĠF PSĠKOLOJĠK SERMAYE, ĠġE ADANMA VE TÜKENMĠġLĠK 

ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠLERĠN ĠNCELENMESĠ 

 

ÇalıĢmanın bu bölümünde, pozitif psikolojik sermaye, iĢe adanma ve 

tükenmiĢlik kavramları arasındaki iliĢkiler açıklanmakta, bu ikili iliĢkilere iliĢkin 

geçmiĢ dönemlerde yapılmıĢ olan çalıĢmalar ele alınmaktadır. 

4.1. POZĠTĠF PSĠKOLOJĠK SERMAYE VE ĠġE ADANMA 

ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ 

KüreselleĢme, teknolojik geliĢmeler vb. gibi etkenler sonucunda sürekli 

geliĢen ve değiĢen dünya Ģartlarında örgütlerin ayakta kalmaları ve varlıklarını 

sürdürmeleri için gerekli olan en önemli etken rekabet edebilme gücüdür. 

Geleneksek sermaye, insan sermayesi ve sosyal sermayenin çok ötesinde olan pozitif 

psikolojik sermaye kavramı örgüt içinde rekabet avantajı sağlamada etkili olan 

önemli yaklaĢımlardan biridir. KiĢilerin baĢarı elde etmelerinde ve hedeflerine 

ulaĢmasında etkin rol oynayan pozitif psikolojik sermaye aynı zamanda örgütlerin de 

baĢarılı bir geleceğe sahip olmaları için oldukça önemli rol oynamaktadır. Bununla 

birlikte yapılan çalıĢmalarda pozitif psikolojik sermayenin çalıĢanların refahı, 

performansı ve memnuniyeti gibi pek çok faktör üzerinde pozitif bir etkiye sahip 

olduğu kanıtlanmıĢtır (Özsüzer, 2019: 29).  

Son yıllarda yapılan pozitif psikolojik sermaye araĢtırmalarında adanmıĢlık 

kavramının ön plana çıktığı görülmektedir. Özellikle pozitif psikolojinin 

yaygınlaĢmasıyla beraber iĢletmeler yönetim alanında iĢe adanma kavramına ilgi 

göstermiĢ ve böylece bu kavram akademik literatürde araĢtırılmaya baĢlanmıĢtır 

(Özsüzer, 2019: 29). Kahn (1990: 700), iĢe adanma kavramını, “bireyin fiziksel, 

bilişsel ve duygusal enerjisini iş performansına vermesi” olarak tanımlamıĢtır. ĠĢe 

adanma seviyesi; kiĢilerin iĢine verdiği önem, iĢine karĢı duyduğu istek, gurur, çaba 

gibi hisleri içerir. Bu kiĢiler iĢlerine tam odaklı bir Ģekilde çalıĢarak iĢle bütünleĢirler 

(Sawang, 2012: 179).  

ĠĢe adanmanın psikolojik olarak tanımlamalarının yanında pek çok 

araĢtırmacı örgütsel davranıĢ alanı içinde de tanımlamalar yapmıĢlardır. Bu 
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tanımlamalar örgüt içinde çalıĢanların tutum ve davranıĢları üzerinde iĢe adanma 

kavramının açıklanmasına yönelik tanımlamalardır (Macey ve Schneider, 2008: 6). 

Dolayısıyla iĢe adanma kavramı, pozitif örgütsel davranıĢı içeren dolayısıyla pozitif 

psikolojik sermaye boyutlarını kapsayan bir kavram olarak karĢımıza çıkmaktadır 

(Saks, 2006: 602).  

Pozitif psikolojik sermaye ve iĢe adanma kavramlarının teoriksel temellerine 

bakıldığı zaman pek çok konuda birbiriyle kesiĢtiği noktalar bulunmaktadır. Ġki 

kavram arasındaki pozitif iliĢki kiĢilerin psikolojik yönlerinin ortaya çıkarılması ve 

güçlendirilmesi konusunda birbirini destekleyici rol oynamaktadır. Bu nedenle 

pozitif psikolojik sermaye ve iĢe adanma arasındaki iliĢkinin ortaya konulması 

literatüre önemli katkı sağlayacaktır (Yıldırım ve Tösten, 2019: 12). 

Literatüre bakıldığı zaman pozitif psikolojik sermaye ile iĢe adanma 

kavramlarının etkileĢim içinde olduğunu kanıtlayan pek çok çalıĢmaya rastlanmıĢtır. 

Aynı zamanda iĢe adanmanın pozitif örgütsel davranıĢ kavramlarından biri olduğu 

görüĢünü destekleyen çalıĢmalar da mevcuttur. 

Ertosun, Erdil ve Alpkan (2018) yaptıkları çalıĢmada pozitif psikolojik 

sermayenin geliĢtirilebilir eğitimlerle birlikte iĢe adanma düzeyleri üzerindeki 

etkileri incelemiĢlerdir. Deneysel bir çalıĢma olarak yürüttükleri analizlerde pozitif 

psikolojik sermaye eğitimlerinin, pozitif psikolojik sermaye algılamalarını pozitif 

yönde etkilediği sonucuna varmıĢlardır. Ancak bu eğitimlerin iĢe adanma algılamarı 

üzerindeki herhangi bir etkisi tespit edilememiĢtir.  

Ağırman ve Naktiyok (2018) pozitif psikolojik sermaye ve profesyonellik 

arasındaki iliĢkide iĢe adanmanın aracılık rolünü inceleyen bir çalıĢma yapmıĢlardır. 

ÇalıĢmada pozitif psikolojik sermayenin tüm boyutları ile profesyonellik arasında 

pozitif ve anlamlı iliĢkiler bulunmuĢtur. ĠĢe adanmanın aracılık etkisinde ise pozitif 

psikolojik sermayenin iyimserlik, umut ve dayanıklılık alt boyutlarının 

profesyonellik ile olan iliĢkisinde aracı rolü olduğu, özyeterlilik ve profesyonellik 

arasındaki iliĢkide ise bir etkisinin olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Yıldırım ve Tösten (2019) öğretmenlerin pozitif psikolojik sermaye ile iĢe 

adanma düzeylerinin incelenmesine yönelik bir araĢtırma yapmıĢlardır. Yapılan 

çalıĢmada 374 öğretmenin pozitif psikolojik sermaye algılarının ve iĢe adanma 
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düzeylerinin yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Aynı zamanda öğretmenlerin 

pozitif psikolojik sermaye algıları ve iĢe adanma düzeyleri arasında pozitif yönlü ve 

anlamlı iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. 

Xanthopoulou vd. (2007) yaptıkları çalıĢmada iĢe adanmanın özyeterlilik, 

iyimserlik, özsaygı gibi kavramlar ile pozitif yönlü iliĢkinin olduğunu belirtmiĢtir. 

Buna göre iĢe adanmıĢ çalıĢanlar, kendine güvenen, özyeterlilikleri geliĢmiĢ, 

geleceğe ve örgüte umut dolu ve pozitif bir bakıĢ açısıyla yaklaĢan bireyler olarak 

karĢımıza çıkmaktadır. 

Bakker vd. (2008) yaptıkları çalıĢmada iĢe adanma ve pozitif psikolojik 

sermayenin pozitif iliĢkisinin olduğunu belirtmiĢlerdir. ĠĢe adanma algıları yüksek 

olan çalıĢanların pozitif psikolojik sermaye düzeylerinin de yüksek olacağını 

vurgulamıĢlardır. 

Ouweneel vd. (2012) pozitif psikolojik sermaye boyutlarından umut 

kavramının iĢe adanma ile iliĢkisini ortaya koyan bir çalıĢma yapmıĢlardır. ÇalıĢma 

sonucunda umut kavramı ile iĢe adanma arasında anlamlı ve pozitif yönlü bir 

iliĢkinin olduğu tespit edilmiĢtir. 

Pozitif psikolojik sermayenin iĢ performansına etkisinde iĢe adanmanın 

aracılık rolünü inceleyen bir çalıĢma ise Chaurasia ve Shukla (2014) tarafından 

yapılmıĢtır. ÇalıĢma sonucunda iĢe adanmanın hem pozitif psikolojik sermayeyi hem 

de iĢ performansını arttırdığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Pozitif psikolojik sermaye ve iĢ 

performansı iliĢkisinde ise iĢe adanmanın aracılık rolünün olduğu belirtilmiĢtir.  

Cheng, Hong ve Yang (2018) hostesler üzerinde yaptıkları çalıĢmada pozitif 

psikolojik sermaye ile iĢe adanmanın pozitif yönlü iliĢkisini ortaya koymuĢlardır. 

Aynı zamanda pozitif psikolojik sermaye seviyesi yüksek olan hosteslerin iĢe 

adanma algılamalarının aynı oranda yüksek olduğunu belirtmiĢlerdir. 

Alessandri vd. (2018) ise pozitif psikolojik sermaye ve iĢ performansı 

iliĢkisinde iĢe adanmanın aracılık etkisini inceleyen bir çalıĢma yapmıĢlardır. 

ÇalıĢma sonucunda ise pozitif psikolojik sermayenin hem iĢe adanma düzeyini hem 

de iĢ performansını arttırdığını belirtmiĢlerdir. Aynı zamanda pozitif psikolojik 
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sermaye ve iĢ performansı arasındaki iliĢkide iĢe adanmanın aracılık rolünün olduğu 

sonucuna ulaĢmıĢlardır.  

4.2. ĠġE ADANMA VE TÜKENMĠġLĠK ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ 

TükenmiĢliğin duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve azalan kiĢisel baĢarı; iĢe 

adanmanın ise dinçlik, adanma, yoğunlaĢma olmak üzere üç boyutunun olduğu 

belirtilmiĢtir. Bu iki kavram arasındaki iliĢkiye bakıldığı zaman literatürde çok çeĢitli 

teoriler bulunmaktadır.  

Maslach ve Leiter (1997) tükenmiĢliği iĢe adanmanın tam zıttı olarak 

kavramsallaĢtırmıĢlardır. Buna göre tükenmiĢlik, iĢe adanmanın erozyona uğramıĢ 

halidir. Bu teoriye göre baĢlarda önemli, değerli ve anlamlı olan çalıĢmalar ilerleyen 

zamanlarda önemsiz, değersiz ve anlamsız olabilmektedir. KiĢilerin çalıĢırken 

hissettikleri enerji zamanla tükenmiĢliğe, örgüte bağlılık ve adanma hissi ise yerini 

düĢük bağlılığa bırakabilmektedir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001: 416).  

ġekil 14  

İşe Adanma ve Tükenmişlik İlişkisi 

 

Kaynak: Ardıç ve Polatçı, 2009: 37. 

ġekilde görüldüğü gibi Maslach ve Leiter (1997) tarafından ortaya atılan 

teoride iĢe adanma tükenmiĢlik bileĢenlerinin tam tersi olacak Ģekilde 

değerlendirilmiĢtir. Buna göre duygusal tükenmenin tersi dinçlik, duyarsızlaĢmanın 

tersi adanma ve azalan kiĢisel baĢarının tersi yoğunlaĢma olarak belirtilmiĢtir. 
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BaĢlarda iĢe adanma kavramının ölçümü ise Maslach TükenmiĢlik Ölçeğinin 

bileĢenlerinin ters bir Ģekilde kodlanmasıyla hesaplanmıĢtır. 

Schaufeli vd.  (2002: 74) ise Maslach ve Leiter‘ın teorisinin yetersiz kaldığını 

savunan bir teori ortaya atmıĢlardır. Bu teoriye göre duygusal tükenme ve dinçlik, 

duyarsızlaĢma ve adanma birbirlerinin tam tersi kavramlar olarak görünseler de 

azalan kiĢisel baĢarı ve yoğunlaĢma kavramları tam olarak zıt kavramlar değillerdir 

(Langelaan, Bakker vd., 2006: 522). Dolayısıyla Maslach TükenmiĢlik Ölçeğinin ters 

skorlarla kodlanarak ölçülmesi iĢe adanma kavramının ölçülmesinde yeterli 

doğruluğu sağlamayacağı belirtilmiĢtir (Schaufeli vd., 2002: 75). Bu nedenle bu iki 

kavramın birbirinden bağımsız bir Ģekilde ele alınması ve değerlendirilmesinin daha 

doğru olacağı vurgulanmıĢtır (Bezuidenhout ve Cilliers, 2010: 2). 

Tüm bunların yanında alternatif genel bir görüĢ ise bu iki kavramın 

birbirleriyle olumsuz iliĢki içinde olduğunu fakat birbirinden bağımsız iki farklı 

kavram olarak değerlendirilmeleri gerektiğini savunan görüĢtür. Bir baĢka deyiĢle; 

iĢe adanma hisseden kiĢiler, tükenmiĢliğin getirdiği olumsuz duyguların aksine daha 

pozitif ve tatmin edici duygular hissetmektedir (Bakker, Schaufeli vd., 2008: 188-

189). 

TükenmiĢliğin duygusal tükenme bileĢeni genellikle iĢ talepleri, beklentiler 

ve bıkkınlık faktörleri ile iliĢkilidir. DuyarsızlaĢma bileĢeni ise bıkkınlıkla beraber 

genellikle iĢ tatminsizliğini yansıtmaktadır. Azalan kiĢisel baĢarı bileĢeni ise iĢ 

kaynaklarının yetersizliği, kontrol eksikliği, sosyal destek eksikliği gibi faktörlerin 

bulunduğu durumlarda ortaya çıkmaktadır. Buna karĢın iĢe adanma bileĢenleri ise; iĢ 

kaynakları, sosyal destek, sağlık, iĢ kontrolü, örgütsel bağlılık, iĢ tatmini, verimlilik 

ve etkinlik gibi pozitif faktörlerin ortaya çıkmasıyla iliĢkilendirilmiĢtir (Schaufeli, 

Taris ve Van Rhenen, 2008: 192). 

ĠĢ hayatında tükenmiĢlik yaĢayan kiĢiler genellikle hem kendilerine hem de 

örgüte karĢı kötümser tutum benimserler. Bunun yanında bu kiĢilerde sürekli bir 

sıkıntı ve stres hali, memnuniyetsizlik, hoĢnutsuzluk, kendini yetersiz hissetme 

duygusu hâkimdir. Ancak iĢe adanmıĢ kiĢiler stresi doğru Ģekilde 

yönetebilmektedirler. Stres faktörlerini etkisiz hale getirebilir, hatta stres 

faktörlerinin büyük bir keyifle üstesinden gelebilirler (Rothmann, 2008: 12).  
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Sonuç olarak, iĢe adanma ve tükenmiĢ kavramları tanımlamalarından yola 

çıkacak olursak bu iki kavram arasında genellikle ortaya çıkacak olan negatif bir 

iliĢkinin varlığından söz etmek mümkündür. ĠĢe adanmıĢ bir kiĢi, tükenmiĢlik 

hissetmek yerine aksine daha hevesli, daha olumlu duygular hissedecektir. Örgüte 

karĢı aidiyet duygusu zayıf olan, isteksiz, örgütte eĢitsizlik ve adaletsizlik olduğuna 

inanan ve çalıĢma ortamından, çalıĢma Ģartlarından memnun olmayan çalıĢanlar 

örgüt ile aralarında bir bağ kuramayarak tükenmiĢliğe doğru savrulabilir. Ancak 

bunun aksine çalıĢanın takdir edilmesi, iĢ yükünün azaltılması, iĢ yerindeki adaletli 

yaklaĢımlar çalıĢanların örgüt ile bütünleĢmesine katkı sağlayarak iĢe adanmayı 

olumlu yönde arttıracaktır (Bakker, Schaufeli vd., 2008: 188). 

Ardıç ve Polatçı (2009) yaptıkları teorik çalıĢmada iĢe adanma ve tükenmiĢlik 

kavramlarını ele almıĢlardır. ÇalıĢma sonucunda örgütlerin etkinlik ve 

verimliliklerini arttırması için tükenmiĢliğin etkilerinin azaltılması ve hatta pozitif 

olarak yönlendirilmesiyle birlikte iĢe adanmanın arttırılması gerektiğini 

belirtmiĢlerdir. 

ġanlı (2018), öğretmenler üzerinde yaptığı çalıĢmada tükenmiĢlik ile iĢe 

adanma kavramları arasındaki iliĢkileri incelemiĢtir. ÇalıĢma sonucunda tükenmiĢlik 

boyutlarından duygusal tükenme ve düĢük kiĢisel baĢarı boyutları ile iĢe adanma 

boyutlarının negatif yönlü iliĢkisini tespit etmiĢtir. Ayrıca tükenmiĢlik boyutlarından 

olan duyarsızlaĢma boyutunun ise iĢe adanma boyutları ile düĢük düzeyde negatif 

iliĢkinin olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Güzel ve Uyar (2019) ise iĢe adanma ve tükenmiĢliği kavramsal çerçevede 

incelemiĢlerdir. ÇalıĢmada çalıĢanların iĢle etkileĢiminin pozitif olması durumunda 

iĢe adanma, negatif olması durumunda ise tükenmiĢliğin ortaya çıkacağını 

vurgulamıĢlardır. Aynı zamanda örgütlerin tükenmiĢliği azaltıcı onun yerine ise iĢe 

adanmayı arttırıcı stratejik planlar yapmasının önemli olduğunu belirtmiĢlerdir.  

Leiter ve Maslach (2001) yapmıĢ oldukları çalıĢmada iĢ yaĢamında kalitenin 

önemini vurgulamıĢlardır. Bu kalitenin artmasıyla doğru orantılı olarak tükenmiĢliğin 

azalacağını ve bunun yerine iĢe adanmanın ortaya çıkacağını belirtmiĢlerdir. 

Schaufeli ve Bakker (2004) ise tükenmiĢlik ve iĢe adanma iliĢkisinin 

incelenmesine yönelik yapmıĢ oldukları çalıĢmada iĢe adanma boyutlarından dinçlik 
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ve adanma boyutlarının sırasıyla duygusal tükenme ve duyarsızlaĢma tükenmiĢlik 

boyutları ile ters iliĢkisinin olduğunu ortaya koymuĢlardır. Ancak iĢe adanmanın 

yoğunlaĢma boyutu ile tükenmiĢliğin düĢük kiĢisel baĢarı boyutları arasında herhangi 

bir iliĢkiye rastlanılmamıĢtır.  

Høıgaarda, Giske ve Sundsli (2012) ise iĢe adanma ve tükenmiĢlik arasındaki 

iliĢkiyi incelemiĢlerdir. ÇalıĢmada iki kavram arasında negatif yönlü bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir. Ayrıca iĢe adanma boyutlarından dinçlik ve adanmanın tükenmiĢlik ile 

negatif iliĢkisi bulunurken, yoğunlaĢma ile tükenmiĢlik arasında pozitif bir iliĢkinin 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

4.3. POZĠTĠF PSĠKOLOJĠK SERMAYE VE TÜKENMĠġLĠK 

ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ 

Literatüre bakıldığı zaman pozitif psikolojik sermaye ile iliĢkilendirilen pek 

çok kavram vardır. Bunlardan biri de tükenmiĢliktir. TükenmiĢlik kavramı ise 

genellikle aĢırı iĢ yükü, çalıĢma saatlerinin uzunluğu, düĢük ücret, örgütteki rol 

çatıĢmaları, rol belirsizlikleri, örgüt içinde algılanan eĢitsizlik, adaletsizlik, kontrol 

eksikliği, baskı gibi pek çok kavramla iliĢkilendirilmiĢtir (Dall'Ora, Griffiths ve Ball, 

2015: 1).  

Pozitif psikolojik sermaye ve tükenmiĢlik kavramları örgütsel davranıĢ 

alanının önemli konularındandır. TükenmiĢlik seviyelerinin iyileĢtirilmesinde pozitif 

psikolojik sermaye bileĢenleri önemli bir yere sahiptir. Umut, iyimserlik, dayanıklılık 

ve özyeterlilik bileĢenlerinin düzeylerinin arttırılması tükenmiĢliğin azalmasında 

olumlu etkiler yaratabilmektedir (Wang, Liu vd., 2012: 236-237). Bu nedenle 

öncelikli olarak pozitif psikolojik sermaye ve tükenmiĢlik arasındaki iliĢkinin 

derinlemesine ele alınması gerekmektedir. 

Literatürde pozitif psikolojik sermaye ve tükenmiĢlik arasındaki iliĢkiyi 

ortaya koyan pek çok önemli çalıĢma bulunmaktadır: 

Çetin, ġeĢen ve Basım (2013) pozitif psikolojik sermayenin tükenmiĢlik 

üzerindeki etkilerini ölçmek için 260 kamu çalıĢanı üzerinde bir araĢtırma 

yapmıĢlardır. ÇalıĢmada veri toplama yöntemi anket olup, analiz yöntemi olarak da 

yapısal eĢitlik modeli kullanılmıĢtır. ÇalıĢmanın sonucunda ise pozitif psikolojik 



100 

 

sermaye ile tükenmiĢlik arasında ters yönlü anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Pozitif 

psikolojik sermaye bileĢenlerinden özyeterlilik ve umut kavramlarının, tükenmiĢlik 

bileĢenlerinin açıklanmasında önemli etkiye sahip olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Bunun dıĢında dayanıklılık ve iyimserlik bileĢenlerinin ise tükenmiĢlik 

bileĢenlerinden duygusal tükenme ile ters yönlü iliĢkisi tespit edilmiĢtir. 

Tösten vd. (2017) 487 öğretmen üzerinde yapmıĢ oldukları araĢtırmada 

pozitif psikolojik sermaye ve tükenmiĢlik düzeylerini incelemiĢtir, iki kavram 

arasındaki iliĢkiyi analiz etmiĢlerdir. ÇalıĢmada öğretmenlerin pozitif psikolojik 

sermaye düzeylerinin yüksek, tükenmiĢlik düzeylerinin ise düĢük olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Pozitif psikolojik sermaye ve tükenmiĢlik arasındaki iliĢkinin ise negatif 

yönde ve orta düzeyde olduğu tespit edilmiĢtir.  

Ocak ve Güler (2017) pozitif psikolojik sermayenin tükenmiĢlik üzerindeki 

etkisini incelemiĢlerdir. ÇalıĢma Bosna-Hersek‘te görev yapan 223 öğretmen 

üzerinde yapılmıĢtır. ÇalıĢmada pozitif psikolojik sermaye bileĢenlerinin tükenmiĢlik 

üzerinde negatif yönde etkisinin olduğu kanıtlanmıĢtır. Pozitif psikolojik sermayenin 

iyimserlik bileĢeninin tükenmiĢliğin azalan kiĢisel baĢarı bileĢeni üzerinde ters yönde 

etkisi olduğu, dayanıklık bileĢeninin ise duyarsızlaĢma bileĢeni üzerinde yine ters 

yönde etkisinin olduğu ortaya çıkmıĢtır.  

Tokmak (2018) yaptığı çalıĢmada 298 kamu çalıĢanının pozitif psikolojik 

sermaye bileĢenlerinin tükenmiĢliği ne ölçüde azaltıcı etkiye sahip olduğunu 

incelemiĢtir. ÇalıĢmada pozitif psikolojik sermaye ile tükenmiĢlik arasında negatif 

yönlü ve anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Ayrıca çalıĢanlarda pozitif psikolojik 

sermaye düzeyinin yüksek olması tükenmiĢliğin ortaya çıkmasını %48 oranında 

azalttığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

BitmiĢ vd. (2013) pozitif psikoloji bileĢenlerinden dayanıklılık ile 

tükenmiĢlik arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir. Kamu çalıĢanları üzerinde yapılan 

çalıĢmada dayanıklılık düzeyleri yüksek kiĢilerin zorluklarla mücadelede dirençli 

oldukları ve diğer kiĢilere göre daha kolay toparlandıkları belirtilmiĢtir. AraĢtırma 

sonuçlarında dayanıklılık bileĢeninin tükenmiĢliği doğrudan etkilediği belirlenmiĢtir. 

Bu nedenle çalıĢmada dayanıklılık kavramının geliĢtirilebilir olduğunun ve 

tükenmiĢlikle mücadelede önemli etkiye sahip olduğunun vurgusu yapılmıĢtır. Aynı 
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zamanda örgütlerin çalıĢanlar için dayanıklılığı arttırmaya yönelik eğitimlere olanak 

sağlamaları gerektiği belirtilmiĢtir.  

ÇalıĢkan ve Erim (2010) tarafından yapılan araĢtırmada pozitif psikolojik 

sermaye bileĢenlerinden umut kavramının tükenmiĢlik kavramı ile arasındaki iliĢkide 

anlamlı bir korelasyon bulunduğunu belirtmiĢlerdir. ÇalıĢmada, çalıĢanların umut 

algılamaları arttıkça tükenmiĢlik algılamalarının azaldığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Aynı 

zamanda umut seviyeleri artan ve tükenmiĢlik düzeyleri azalan çalıĢanların stres, 

kaygı, telaĢ gibi duygulardan uzaklaĢtıkları da tespit edilmiĢtir. 

Bolat (2011) yapmıĢ olduğu çalıĢmada pozitif psikolojik sermayenin öz 

yeterlilik bileĢeni ile tükenmiĢlik arasındaki iliĢkiyi araĢtırmıĢtır. ÇalıĢma 

bulgularında öz yeterlilik ile tükenmiĢlik arasındaki iliĢkinin negatif yönlü ve anlamlı 

olduğu saptanmıĢtır. Buna göre, öz yeterlilik seviyeleri yüksek çalıĢanların düĢük 

olanlara göre daha az tükenmiĢlik yaĢadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. ÇalıĢma sonucunda 

öz yeterliliğin arttırılmasıyla beraber tükenmiĢliğin önlenebileceği belirtilmiĢtir. Bu 

nedenle örgütlerin çalıĢanları için öz yeterlilik seviyelerini arttırıcı, onların 

becerilerini ortaya çıkarabilecekleri yenilikçi fırsatlar sunmaları gerektiği 

önerilmiĢtir.  

Herbert (2011) iĢçiler üzerine yaptığı çalıĢmada pozitif psikolojik sermaye ve 

tükenmiĢlik arasında anlamlı bir iliĢki tespit etmiĢtir. ÇalıĢmaya göre katılımcıların 

pozitif psikolojik sermaye düzeyleri arttıkça tükenmiĢlik azalmaktadır. ÇalıĢma 

sonucunda ise pozitif psikolojik sermayenin özellikle umut ve iyimserlik 

bileĢenlerinin tükenmiĢliğin azalmasında önemli etkiye sahip olduğu belirlenmiĢtir. 

Laschinger ve Fida (2014) pozitif psikolojik sermayenin tükenmiĢlik 

üzerindeki etkilerini belirlemeye yönelik bir araĢtırma yapmıĢlardır. ÇalıĢma yeni 

mezun olan 205 hemĢire üzerinde yapılmıĢtır. ÇalıĢma sonuçlarında ise pozitif 

psikolojik sermaye ile tükenmiĢlik arasında negatif yönlü ancak düĢük düzeyde 

anlamlı bir iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. 

Wang, Chang vd. (2012) ise yapmıĢ oldukları çalıĢmada Çinli hemĢireler 

üzerinde pozitif psikolojik sermaye ve tükenmiĢlik arasındaki iliĢkiyi ölçmüĢlerdir. 

ÇalıĢma bulgularında pozitif psikolojik sermayenin, tükenmiĢliğin duygusal tükenme 

ve duyarsızlaĢma bileĢenleri ile negatif yönlü ve anlamlı bir iliĢkisinin olduğu 
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belirlenmiĢtir. ÇalıĢmada bu durum tükenmiĢlikle mücadelede önemli bir pozitif 

faktör olarak belirtilmiĢtir.  

Salanova (2004) yaptığı bir çalıĢmada pozitif psikolojik sermaye 

bileĢenlerinden özyeterlilik ile tükenmiĢlik arasındaki iliĢkiyi ele almıĢtır. ÇalıĢmada 

özyeterlilik ile tükenmiĢlik arasındaki iliĢkinin negatif yönlü olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Özyeterlilik algısı kiĢilerin tükenmiĢliklerini azalttığı belirtilmiĢtir. 

Ko vd. (2013) hemĢireler üzerinde yaptıkları çalıĢmada pozitif psikolojik 

sermaye ve tükenmiĢlik bileĢenleri arasında anlamlı iliĢkiler tespit etmiĢlerdir. 

ÇalıĢmanın sonucunda pozitif psikolojik sermaye bileĢenlerinin tükenmiĢlik 

üzerindeki etkisinin %48,5 olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır. Ayrıca çalıĢmada 

çalıĢanların pozitif psikolojik sermaye algılarının arttırılması ve tükenmiĢlik 

düzeylerinin azaltılması için insan kaynakları alanındaki geliĢimlere önem verilmesi 

gerektiği belirtilmiĢtir.  

Schaufeli ve Bakker (2004) ise pozitif psikolojik sermaye bileĢenlerinin 

olumsuz koĢullara rağmen tükenmiĢlik düzeylerine etkisini incelemiĢlerdir. 

ÇalıĢmada iĢ ortamının verimsizliği, yüksek çalıĢma saatleri, ağır iĢ yükü gibi 

sorunlara maruz kalan kiĢiler incelenmiĢtir. AraĢtırma sonuçlarında pozitif psikolojik 

sermaye algılamaları yüksek olan çalıĢanların bu olumsuz durumlardan pek fazla 

etkilenmedikleri, bunun neticesinde ise tükenmiĢlik yaĢamadıkları belirtilmiĢtir. 
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BEġĠNCĠ BÖLÜM 

POZĠTĠF PSĠKOLOJĠK SERMAYE VE TÜKENMĠġLĠK ARASINDAKĠ 

ĠLĠġKĠ: ĠġE ADANMANIN ARACILIK ROLÜ ÜZERĠNE BĠR ARAġTIRMA 

 

ÇalıĢmanın bu bölümünde, araĢtırmanın amacı, önemi, kapsamı ve sınırlıkları 

açıklanmakta, veri toplama yöntemi ve kullanılan ölçekler ile ilgili bilgiler 

verilmekte, araĢtırmada kullanılan ölçeklerin geçerliliği ve güvenilirliğine yönelik 

sonuçlar paylaĢılmakta, bununla birlikte analizler sonucunda elde edilen bulgular 

değerlendirilmektedir. 

5.1. ARAġTIRMANIN ÖNEMĠ VE AMACI 

Pozitif psikolojik sermayenin tükenmiĢlik üzerindeki etkisinde iĢe adanmanın 

aracılık rolünün belirlenmesine yönelik olarak yapılan bu çalıĢmanın hem literatür 

için hem de örgütlere yol göstermesi adına öneminin vurgulanması ve çalıĢmanın 

temel amaçlarının belirlenmesi aĢağıda yapılmaktadır. 

5.1.1. AraĢtırmanın Önemi 

1989 yılında APA baĢkanı Martin Seligman‘ın ortaya attığı pozitif psikoloji 

kavramı özellikle modern çağda psikoloji bilimi için önemli geliĢmelere ıĢık 

olmuĢtur. Pozitif psikoloji akımı, kiĢilerin pozitif ve olumlu yanlarına odaklanarak 

daha mutlu ve daha anlamlı bir hayat sürdürebilecekleri görüĢüne dayanmaktadır. 

Ortaya çıktığı dönemlerden bu yana büyük ilgi ve önem kazanan bu akım çeĢitli 

araĢtırmacı ve psikologlar tarafından incelenmiĢtir. Pozitif psikolojinin ilerleyen 

zamanlarda örgütsel alanda yer bulması ile birlikte pozitif örgütsel davranıĢ ve 

pozitif psikolojik sermaye kavramlarının önemi artmıĢtır (Luthans ve Jensen, 2002: 

304). 

Günümüz bilgi çağında örgütlerde ve insan kaynakları birimlerinde özellikle 

aranan pozitif psikolojik sermaye boyutları, çalıĢanın ―kim olduğu ve geliĢimle 

birlikte kim olabilecekleri‖ üzerine odaklanmıĢtır. Bu boyutların kiĢiler üzerindeki 
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pozitif geliĢimi hem kiĢisel hem de örgütsel anlamda son derece önemlidir (Yılmaz 

ve Yılmaz, 2017: 133). 

KüreselleĢme, teknolojik geliĢmeler vb. gibi etkenler sonucunda sürekli 

geliĢen ve değiĢen dünya Ģartlarında örgütlerin ayakta kalmaları ve varlıklarını 

sürdürmeleri için gerekli olan en önemli etken rekabet edebilme gücüdür. 

Geleneksek sermaye, insan sermayesi ve sosyal sermayenin çok ötesinde olan pozitif 

psikolojik sermaye kavramı örgüt içinde rekabet avantajı sağlamada etkili olan 

önemli yaklaĢımlardan biridir. KiĢilerin baĢarı elde etmelerinde ve hedeflerine 

ulaĢmasında etkin rol oynayan pozitif psikolojik sermaye aynı zamanda örgütlerin de 

baĢarılı bir geleceğe sahip olmaları için oldukça önemli rol oynar. 

Bununla birlikte literatüre bakıldığı zaman çalıĢmanın diğer bir konusu olan 

tükenmiĢlik kavramı göze çarpmaktadır. Son yıllarda yapılan çalıĢmalarla birlikte 

tükenmiĢliğe neden olan faktörler ve tükenmiĢliğin bileĢenlerine yönelik araĢtırmalar 

önem kazanmıĢtır. Bu araĢtırmaların sonucunda; aĢırı iĢ yükü, çalıĢma saatlerinin 

uzunluğu, düĢük ücret, örgütteki rol çatıĢmaları, rol belirsizlikleri, örgüt içinde 

algılanan eĢitsizlik ve adaletsizlik, kontrol, baskı ve müĢteriden kaynaklanan sorunlar 

tükenmiĢlik üzerinde etkili olan ve tükenmiĢlik düzeylerini arttırıcı etkiye sahip 

faktörler olarak belirlenmiĢtir. Aynı zamanda tükenmiĢlik, özellikle sağlık ve eğitim 

sektöründe olmak üzere yoğun, stresli ve insan iliĢkilerini gerektiren mesleklerde 

daha sıklıkla görülmektedir (Dall'Ora, Griffiths ve Ball, 2015: 1). 

Pozitif psikolojik sermaye ve tükenmiĢlik örgütsel davranıĢ bilimlerinde 

ortaya çıkan önemli kavramlardır. Pozitif psikolojik sermaye ve tükenmiĢlik 

arasındaki iliĢki incelendiğinde iyimserlik, özyeterlilik, umut, dayanıklılık gibi 

kavramının tükenmiĢlik ile olan iliĢkisi ön plana çıkmaktadır. ĠĢe yönelik özyeterlilik 

algılamaları düĢük olan kiĢiler kendilerini yetersiz olarak hissedecek ve bu da 

tükenmiĢliği beraberinde getirecektir. Aynı Ģekilde iĢe umutsuz yaklaĢan ve olumsuz 

çalıĢma ortamları göz önüne alındığında dayanıklılık seviyesi düĢük olan kiĢilerin 

tükenmiĢlik algılamalarının artması muhtemeldir. 

Son yıllarda yapılan pozitif psikolojik sermaye araĢtırmalarında adanmıĢlık 

kavramının da ön plana çıktığı görülmektedir. Özellikle pozitif psikolojinin 

yaygınlaĢmasıyla beraber yönetim alanındaki iĢletmeler iĢe adanma kavramına ilgi 
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göstermiĢ ve böylece bu kavram akademik literatürde araĢtırılmaya baĢlanmıĢtır 

(Özsüzer, 2019: 29). ĠĢe adanma, pozitif örgütsel davranıĢı içeren dolayısıyla pozitif 

psikolojik sermaye boyutlarını kapsayan bir kavram olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

Bu nedenle iĢe adanma kavramının bireysel ve örgütsel düzeyde pozitif bir etkisinin 

olduğu ve olumlu sonuçlar doğuracağı öngörülmektedir. 

Tüm bu tanımlamaların çerçevesinde geçmiĢ yıllarda yapılan çalıĢmalarda 

pozitif psikolojik sermaye, iĢe adanma ve tükenmiĢlik kavramları büyük önem 

kazanmıĢ ve pek çok kez araĢtırmalara konu olmuĢtur. Kavramlara olan ilgi 

günümüzde hala devam etmektedir. Bununla birlikte yapılan çalıĢmalarda pozitif 

psikolojik sermaye ve iĢe adanma kavramlarının örgütler için büyük önem taĢıdığı 

görülmektedir. Aynı zamanda tükenmiĢlik kavramının ise örgüt içinde iyi 

tanımlanması ve doğru tespit edilmesi oluĢacak olumsuz durumların önlenmesinde 

son derece önemlidir. Daha önce yapılan çalıĢmalar incelendiğinde bu kavramlar 

arasındaki ikili iliĢkilerin incelenmiĢ olduğu görülmektedir. Bununla birlikte pozitif 

psikolojik sermaye, iĢe adanma ve tükenmiĢlik kavramlarının bütünsel olarak ele 

alınıp incelenmesi bu noktada literatüre ve bilime katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. 

Bu nedenle bu çalıĢma pozitif psikolojik sermaye, iĢe adanma ve tükenmiĢlik 

kavramlarının üçünü bir arada inceleyerek, aralarındaki iliĢkiyi ve iĢe adanmanın 

aracılık etkisini ölçmeyi amaçlamaktadır. Bu bağlamda çalıĢma, bilim ve iĢ 

dünyasına büyük katkı sağlayarak örgütsel davranıĢ literatüründe önemli bir yere 

sahip olmayı hedeflemektedir. 

5.1.2. AraĢtırmanın Amacı 

 AraĢtırmanın öneminde bahsedilen konular ıĢığında bu tezin temel amacı 

pozitif psikolojik sermaye, iĢe adanma ve tükenmiĢlik arasındaki iliĢkiyi ortaya 

koymaktır. Bu doğrultuda tezin alt amaçları; pozitif psikolojik sermayenin, iĢe 

adanma ve tükenmiĢlik üzerindeki etkisinin ortaya konması ve iĢe adanmanın 

tükenmiĢlik üzerindeki etkisinin tespit edilmesidir. Ayrıca çalıĢmada pozitif 

psikolojik sermayenin tükenmiĢlik üzerindeki etkisinde iĢe adanmanın aracılık rolü 

de incelenmiĢtir. Bununla birlikte çalıĢanların pozitif psikolojik sermaye, tükenmiĢlik 

ve iĢe adanma ile ilgili algı düzeylerinin belirlenmesi, kontrol değiĢkenlerine göre 

farklılıklar olup olmadığı çalıĢmanın diğer amaçları olarak belirtilebilir. Böylece, bu 
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çalıĢmanın gerek literatüre, gerekse bilim ve iĢ dünyasına büyük katkı sağlayarak bu 

alandaki boĢluğu dolduracağı düĢünülmektedir. 

Buna göre araĢtırmanın amaçları Ģu Ģekilde sıralanabilir: 

 Pozitif psikolojik sermaye ve iĢe adanma arasındaki iliĢkinin belirlenmesi, 

 ĠĢe adanma ile tükenmiĢlik arasındaki iliĢkinin belirlenmesi, 

 Pozitif psikolojik sermaye ve tükenmiĢlik arasındaki iliĢkinin belirlenmesi, 

 ĠĢe adanmanın, pozitif psikolojik sermaye ve tükenmiĢlik arasındaki iliĢkide 

aracılık rolünün olup olmadığının belirlenmesi,  

5.2. ARAġTIRMA MODELĠ VE HĠPOTEZLER 

AraĢtırmanın amaçları çerçevesinde pozitif psikolojik sermaye, iĢe adanma ve 

tükenmiĢlik kavramlarına iliĢkin geliĢtirilen model aĢağıda belirtilmiĢtir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Bu çalıĢmada geliĢtirilecek ve regresyon analizleri ile test edilecek hipotezler 

ise aĢağıdaki Ģekildedir. 

H1: Pozitif psikolojik sermayenin iĢe adanma üzerinde pozitif etkisi vardır. 

H1a: Pozitif psikolojik sermayenin özyeterlilik bileĢeninin iĢe adanma 

üzerinde pozitif etkisi vardır. 

 

Pozitif Psikolojik 
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Özyeterlilik 

Dayanıklılık 
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ġekil 15 
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H1b: Pozitif psikolojik sermayenin dayanıklılık bileĢeninin iĢe adanma 

üzerinde pozitif etkisi vardır. 

H1c: Pozitif psikolojik sermayenin umut bileĢeninin iĢe adanma üzerinde 

pozitif etkisi vardır. 

H1d: Pozitif psikolojik sermayenin iyimserlik bileĢeninin iĢe adanma üzerinde 

pozitif etkisi vardır. 

H2: ĠĢe adanmanın tükenmiĢlik üzerinde negatif etkisi vardır. 

H3: Pozitif psikolojik sermayenin tükenmiĢlik üzerinde negatif etkisi vardır. 

H3a: Pozitif psikolojik sermayenin özyeterlilik bileĢeninin tükenmiĢlik 

üzerinde negatif etkisi vardır. 

H3b: Pozitif psikolojik sermayenin dayanıklılık bileĢeninin tükenmiĢlik 

üzerinde negatif etkisi vardır. 

H3c: Pozitif psikolojik sermayenin umut bileĢeninin tükenmiĢlik üzerinde 

negatif etkisi vardır. 

H3d: Pozitif psikolojik sermayenin iyimserlik bileĢeninin tükenmiĢlik 

üzerinde negatif etkisi vardır. 

H4: Pozitif psikolojik sermayenin tükenmiĢlik üzerindeki etkisinde iĢe adanmanın 

aracılık etkisi vardır. 

 H4a: Pozitif psikolojik sermayenin özyeterlilik bileĢeninin tükenmiĢlik 

üzerindeki etkisinde iĢe adanmanın aracılık etkisi vardır. 

 H4b: Pozitif psikolojik sermayenin dayanıklılık bileĢeninin tükenmiĢlik 

üzerindeki etkisinde iĢe adanmanın aracılık etkisi vardır. 

 H4c: Pozitif psikolojik sermayenin umut bileĢeninin tükenmiĢlik üzerindeki 

etkisinde iĢe adanmanın aracılık etkisi vardır. 

 H4d: Pozitif psikolojik sermayenin iyimserlik bileĢeninin tükenmiĢlik 

üzerindeki etkisinde iĢe adanmanın aracılık etkisi vardır. 
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5.3. ARAġTIRMA EVRENĠ VE ÖRNEKLEM 

AraĢtırmanın evrenini Hatay ilinde demir çelik sektöründe faaliyet gösteren 

özel bir iĢletmenin çalıĢanları oluĢturmaktadır. ĠĢletme çelik ve plastik boru 

üretiminde faaliyet göstermekte olup hem çelik hem de plastik fabrikasında 

çalıĢanları kapsayacak Ģekilde toplam 381 çalıĢan sayısı mevcuttur. Anket çalıĢması 

için örneklem büyüklüğünü belirlemede kullanılan yöntemlerden biri olan basit 

tesadüfi örnekleme yöntemi seçilmiĢtir. Örneklem büyüklüğünün belirlenmesinde 

aĢağıdaki formül kullanılmıĢtır. 

 

 

Bu formülde;  

N= Hedef kitledeki kiĢi sayısı  

n= Örnekleme alınacak kiĢi sayısı  

p= Olayın incelenmesi ve gerçekleĢme sıklığı (gözlenme oranı)  

q= Ġncelenen olayın gerçekleĢmeme sıklığı (gözlenmeme oranı, q=1-p)  

d= Olayın gerçekleĢme durumuna göre kabul görülmüĢ örneklem hatası  

t= Belirlenen anlamlılık düzeyinde, t tablosuna göre tespit edilen teorik değer 

Formülün uygulanması sonucunda %95 güven aralığında ve %5 anlamlılık 

düzeyinde örneklem sayısı 192 (191,53) olarak hesaplanmıĢtır. Bu nedenle, toplam 

280 anket uygulanmasına karar verilmiĢtir. Katılımcılara dağıtılan 280 anketin 257 

tanesi geri dönmüĢtür. Buna göre, geri dönüĢ oranı %91,7‘dir (257/280). Ancak, 

yapılan inceleme sonucunda geri dönen anketler içerisindeki 15 tane anket, eksik 

doldurulması ve analizler için uygun olmaması nedeniyle değerlendirmeye 

alınmamıĢtır. Sonuç olarak istatistiksel açıdan analizler için uygun olan 242 anket 

değerlendirilmiĢ ve analize alınmıĢtır. 
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5.4. ARAġTIRMANIN SINIRLILIKLARI VE VARSAYIMLARI 

AraĢtırmanın ülke genelinde yapılması hem maliyet hem de zaman açısından 

büyük kısıt oluĢturmaktadır. Bu nedenle araĢtırma Hatay ilinde bulunan bir iĢletmede 

çalıĢan kiĢiler üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. Katılımcılar aynı sektörde çalıĢan 

kiĢilerden oluĢmaktadır. Bu nedenle araĢtırmanın en büyük kısıtını ana kütle 

oluĢturmaktadır. Diğer taraftan araĢtırmanın tek bir örgüt çerçevesinde 

gerçekleĢtirilmesi örgütler arası farklılıkların ortaya çıkmasına engel olmaktadır. Bu 

bağlamda araĢtırma hipotezlerinin farklı örneklem gruplarında, farklı koĢullarda, 

farklı illerde ve farklı sektörlerde sınanması ve bulguların birçok yeni araĢtırmayla 

desteklenmesi gerekmektedir. 

AraĢtırmada anket yöntemi dıĢında baĢka bir veri toplama tekniği 

kullanılmamıĢtır ve anket tekniğinin araĢtırma doğrultusunda veri toplamak için 

yeterli olduğu varsayılmıĢtır. Ayrıca, kullanılan ölçeklerin daha önce bilimsel 

çalıĢmalarda geçerliliği ve güvenilirliği test edilmiĢ ifadelerden oluĢmasından dolayı, 

doğru ölçüm ve değerlendirme sunacakları varsayılmıĢtır. 

Anket yöntemiyle toplanan veriler katılımcıların algılamalarına dayanarak 

elde edilmiĢtir. Bu nedenle katılımcıların anketi dürüst ve içtenlikle cevapladıkları 

varsayılmıĢtır. 

5.5. VERĠ TOPLAMA YÖNTEMĠ VE KULLANILAN ÖLÇEKLER 

Bu bölümde, araĢtırmanın uygulama aĢaması için seçilen veri toplama 

yöntemi ve anket çalıĢmasında kullanılan ölçeklere iliĢkin açıklamalara yer 

verilmiĢtir. 

5.5.1. Veri Toplama Yöntemi 

ÇalıĢmada veri toplama aracı olarak anket kullanılmıĢtır. Anket, katılımcılarla 

yüz yüze görüĢülerek uygulanmıĢtır. Anket formu ise 4 bölümden oluĢmaktadır. 

Birinci bölümde ―KiĢisel Bilgi Formu‖ yer almaktadır. Bu bölümde, ankete 

katılanların demografik özelliklerini (cinsiyet, yaĢ, medeni durum, eğitim durumu ve 

çalıĢma süresi) belirlemeye yönelik sorulara yer verilmiĢtir. Ġkinci bölümde pozitif 

psikolojik sermayeyi ölçmek için ―Psikolojik Sermaye Ölçeği‖, üçüncü bölümde iĢe 
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adanmayı ölçmek için ―Utrecht ĠĢe Adanma Ölçeği‖, dördüncü bölümünde ise 

tükenmiĢliği ölçmek için ―Maslach TükenmiĢlik Ölçeği‖ kullanılmıĢtır. 

ÇalıĢmanın gerçekleĢtirildiği iĢletmenin insan kaynakları bölümü ile iĢbirliği 

sağlanarak, anketin uygulanacağı birimlere anket ve içeriği hakkında bir gün önceden 

bilgilendirme yapılmıĢtır. Anketler farklı vardiyalarda ve katılımcıların molalarında, 

insan kaynakları yetkilisinin belirlemiĢ olduğu katılımcıların yardımlarıyla 

dağıtılmıĢtır. Ankete katılanlardan anketi ad ve soy ad belirtmeden teslim etmeleri 

istenmiĢtir. 

5.5.2. Kullanılan Ölçekler 

AraĢtırmada ulusal ve uluslararası literatürde geçerliliği ve güvenilirliği 

kanıtlanmıĢ ve aynı zamanda araĢtırmalarda en fazla tercih edilen araĢtırma 

konularına yönelik ölçekler tercih edilmiĢtir. 

ÇalıĢmada değiĢkenleri ölçmek için kullanılan tüm ölçeklerde, 5‘li Likert 

Ölçeği kullanılmıĢtır. Buna göre katılımcılardan, pozitif psikolojik sermaye, iĢe 

adanma ve tükenmiĢlik ile ilgili ölçeklerde yer alan ifadelere katılma düzeylerini ―1-

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

Kesinlikle Katılıyorum‖ seçeneklerinden birini iĢaretleyerek belirtmeleri istenmiĢtir. 

5.5.2.1. Pozitif Psikolojik Sermaye Ölçeği 

ÇalıĢmada pozitif psikolojik sermayeyi ölçmek için Luthans, Youssef ve 

Avolio (2007) tarafından geliĢtirilen “Psikolojik Sermaye Ölçeği (Psychological 

Capital Questionnaire / PCQ)” kullanılmıĢtır. Bu ölçek; umut, iyimserlik, öz 

yeterlilik ve dayanıklılık olmak üzere 4 bileĢenden oluĢmaktadır. Ölçekte bu 

bileĢenlerin her biri için 6 madde bulunmaktadır. Sonuç olarak ölçekte toplamda 24 

madde yer almaktadır. Ölçekte özyeterlilik bileĢeni 3, 4, 15, 16, 21, 23 numaraları 

ifadeler; dayanıklılık bileĢeni 5, 7, 8, 10, 13, 22 numaralı ifadeler; umut bileĢeni 2, 6, 

12, 17, 20, 24 numaralı ifadeler; iyimserlik bileĢeni ise 1, 9, 11, 14, 18, 19 numaralı 

ifadeler ile ölçülmektedir. Ölçekte dayanıklılık ve iyimserlik bileĢenlerine ait 1,8 ve 

11 numaralı sorular ters kodlanmıĢtır. 1, 8, ve 11 numaralı sorular analizlerden önce 

ters kodlama yapılarak düzeltilmiĢtir. 
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Psikolojik sermaye ölçeği ilk olarak Çetin ve Basım (2012) tarafından 

Türkçe‘ye uyarlanarak geçerlilik ve güvenirlilik analizleri yapılmıĢtır. AraĢtırmanın 

faktör analizi incelendiğinde ise, pozitif psikolojik sermayenin iyimserlik, 

dayanıklılık, umut ve özyeterlilik kavramlarından oluĢan 4 faktörlü bir yapıdan 

meydana geldiği belirtilmiĢtir. 

5.5.2.2. ĠĢe Adanma Ölçeği 

ÇalıĢmada iĢe adanmayı ölçmek için Schaufeli ve arkadaĢları (2002) 

tarafından geliĢtirilen “Utrecht İşe Adanma Ölçeği (Utrecht Work Engagement Scale 

/ UWES-9)” kullanılmıĢtır. Ölçeğin ilk hali 24 maddeden oluĢmaktadır. Ancak ölçek 

geliĢtirme çalıĢmaları sonucunda 17 maddeye, daha sonra ise 15 maddeye 

düĢürülmüĢtür. Schaufeli, Bakker ve Salanova (2006) tarafından yapılan ölçek 

geliĢtirme çalıĢmaları sonucunda ise UWES-9 olarak adlandırılan UWES ölçeğinin 

kısa bir formu oluĢturulmuĢtur. Ölçek toplamda 9 maddeden ve üç alt bileĢenden 

oluĢmaktadır. Ölçekte iĢe adanma alt bileĢenlerinin her biri için 3 madde yer 

almaktadır. Buna göre 1, 2, 3 numaralı ifadeler dinçlik, 4, 5, 6 numaralı ifadeler 

adanma ve 7, 8, 9 numaralı ifadeler ise yoğunlaĢma alt bileĢenlerini ölçmektedir.  

ĠĢe adanma ölçeğin Türkçe‘ye uyarlanması Özkalp ve Meydan (2015) 

tarafından yapılmıĢtır. Yapılan çalıĢmada ölçeğin hem tek faktörlü hem de 3 faktörlü 

yapıları ele alınıp karĢılaĢtırılmıĢtır. Analizler sonucunda 3 faktörlü iĢe adanma 

ölçeğinin yapı geçerliliğine daha uyumlu olduğu belirtilmiĢtir.  

5.5.2.3. TükenmiĢlik Ölçeği 

TükenmiĢlik boyutlarını ölçmek için Maslach ve Jackson (1981) tarafından 

geliĢtirilen “Maslach Tükenmişlik Ölçeği (MBI)” kullanılmıĢtır. Ölçek toplam 22 

madde ve üç bileĢenden oluĢmaktadır. Maslach TükenmiĢlik Ölçeği, duygusal 

tükenme (9 madde), duyarsızlaĢma (5 madde) ve azalan kiĢisel baĢarı (8 madde) 

bileĢenlerinden meydana gelmektedir. Ölçekte duygusal tükenme bileĢeni 1, 2, 3, 6, 

8, 13, 14, 16, 20 numaralı ifadeler; duyarsızlaĢma bileĢeni 5, 10, 11, 15, 22 numaralı 

ifadeler; azalan kiĢisel baĢarı bileĢeni ise 4, 7, 9, 12, 17, 18, 19, 21 numaralı ifadeler 

ile ölçülmektedir. Ölçekte azalan kiĢisel baĢarı bileĢenine ait sorular ters 

kodlanmıĢtır. Bu nedenle bu sorular analizlerden önce ters kodlama yapılarak 

düzeltilmiĢtir. 
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Maslach TükenmiĢlik Ölçeğinin Türkçe‘ye uyarlanması ise Ergin (1992) 

tarafından yapılmıĢtır. Ölçeğin özgün formunda 6‘lı olarak yer alan cevap 

seçenekleri Ergin (1992) tarafından 5‘li Likert tipi olacak Ģekilde uyarlanmıĢtır. 

Ölçeğin geçerliliği ise faktör yapısının incelenmesiyle yapılmıĢtır. Yapılan faktör 

analizi sonucunda ölçeğin özgün formunda olduğu gibi 3 faktör elde edilmiĢtir. 

5.6. VERĠLERĠN ANALĠZ YÖNTEMLERĠ 

AraĢtırma kapsamında eksiksiz doldurulmuĢ olan toplam 242 anket 

değerlendirilmeye alınmıĢtır. ÇalıĢmada, verilerin analizi, değerlendirilmesi ve rapor 

edilmesi için SPSS 22.0 programı kullanılmıĢtır. Ġlk olarak, katılımcıların 

demografik özelliklerine ait tanımlayıcı istatistikler hesaplanmıĢ ve elde edilen 

veriler frekans tablolarına dönüĢtürülmüĢtür. Daha sonra, araĢtırmada kullanılan 

değiĢkenlerle ilgili ölçeklerin yapı geçerliliğini kontrol etmek amacıyla KMO ve 

Bartlett testi yapılmıĢtır. Test sonuçlarının uygun olması nedeniyle Temel BileĢenler 

Yöntemi ve Varimax (maksimum değiĢkenlik) döndürme metodu kullanılarak 

keĢfedici (açımlayıcı) faktör analizleri yapılmıĢtır. 

Ölçeklerin güvenilirliğini tespit etmek amacıyla iç tutarlılık değerleri 

(Cronbach Alfa katsayıları) hesaplanmıĢtır. Yapılan güvenilirlik analizi sonrasında 

araĢtırmada kullanılan ölçekler ve alt bileĢenlerine iliĢkin tanımlayıcı istatistikler 

hesaplanmıĢ ve frekans tablolarına dönüĢtürülerek sunulmuĢtur. Bununla birlikte, 

çalıĢanların PPS algı düzeylerinin ortaya konması ve ĠA ve TÜK düzeylerinin 

belirlenmesine yönelik olarak ilgili tanımlayıcı istatistiklere yer verilmiĢtir. 

AraĢtırmanın değiĢkenleri olan PPS, ĠA ve TÜK arasındaki iliĢkiyi test etmek 

için öncelikle korelasyon analizi yapılmıĢtır. AraĢtırma modelinde belirlenen 

hipotezleri test etmek amacıyla, ikili değiĢkenlerin (bağımsız değiĢken: PPS; aracı 

değiĢken: ĠA ve bağımlı değiĢken: TÜK) aralarındaki iliĢkiyi belirlemek için çoklu 

regresyon analizleri yapılmıĢtır. ĠA‘nın, PPS‘nin ve ayrıca alt bileĢenlerinin TÜK 

üzerindeki etkisinde aracılık rolü olup olmadığı ise hiyerarĢik çoklu regresyon analizi 

ile test edilmiĢtir. Aracılık iliĢkisinin test edilmesi için Baron ve Kenny (1986)‘nin 

modeli ve Sobel Testi (Sobel, 1982) kullanılmıĢtır. AraĢtırma modeli çerçevesinde, 

demografik faktörler yapılan regresyon analizlerinde kontrol değiĢkenleri olarak 
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kullanılmıĢtır. Tüm analizler, %95 güven aralığında ve %5 anlamlılık düzeyinde 

değerlendirilmiĢtir. 

5.7. ARAġTIRMA BULGULARININ DEĞERLENDĠRĠLMESĠ 

AraĢtırmaya katılan katılımcılardan toplanan veriler dikkate alınarak yapılan 

analizler sonucunda ulaĢılan bulgular ve bunların değerlendirilmesi aĢağıda 

sunulmuĢtur. 

5.7.1. Demografik Faktörlere Ait Verilerin Değerlendirilmesi 

Demir çelik sektöründe faaliyet gösteren iĢletmenin çalıĢanlarının önemli bir 

kısmını iĢçiler oluĢturmaktadır. Bu nedenle Tablo 7‘de belirtildiği gibi örneklemin 

%91,7‘si erkeklerden oluĢmaktadır. ĠĢletmede genellikle idari iĢler ve yönetim 

birimlerinde kadın çalıĢanlar görevlidir. Örneklemin %8,3‘lük kısmını ise kadınlar 

oluĢturmaktadır.  

Tablo 8‘i incelediğimizde 26-35 ve 36-45 yaĢ aralığında çalıĢanların 

çoğunlukta (%66,6) olduğu görülmektedir. Bu sayıya 18-25 yaĢ aralığındaki 

çalıĢanları da eklersek iĢletmedeki çalıĢanların %88,9‘unun genç çalıĢanlardan 

oluĢtuğunu söyleyebiliriz. Aynı zamanda iĢletmede 46-55 yaĢ aralığında çalıĢan 

kiĢilerin oranı %9,9 iken, 56 yaĢ ve üzeri çalıĢanların oranı ise %1,2 olarak 

bulunmuĢtur. 

Tablo 8  

Örneklemin Yaş Dağılımı 

DeğiĢken N (242) % Kümülatif % 

YaĢ 18-25 54 22,3 22,3 

26-35 81 33,5 55,8 

36-45 80 33,1 88,8 

46-55 24 9,9 98,8 

56 ve üzeri 3 1,2 100,0 

Toplam 242 100,0  

 

Tablo 7  

Örneklemin Cinsiyet Dağılımı 

DeğiĢken N (242) % Kümülatif % 

Cinsiyet Kadın 20 8,3 8,3 

Erkek 222 91,7 100,0 

Toplam 242 100,0  
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Tablo 9 

Örneklemin Eğitim Durumu Dağılımı  

DeğiĢken N (242) % Kümülatif % 

Eğitim 

Durumu 

Ġlkokul 43 17,8 17,8 

Lise 91 37,6 55,4 

Üniversite 101 41,7 97,1 

Yüksek Lisans 

/Doktora 
7 2,9 100,0 

Toplam 242 100,0  

 Tablo 9‘da çalıĢanların eğitim düzeylerine iliĢkin istatistikler verilmiĢtir. 

Buna göre iĢletmede çalıĢanların büyük bir çoğunluğu lise (%37,6) ve üniversite 

(%41,7) mezunudur. Bunun yanında iĢletmede %17,8 oranında ilkokul mezunu 

mevcuttur. ĠĢletmedeki yüksek lisans/doktora mezunu %2,9‘luk kısmı ise genellikle 

idari iĢlerde görev alan çalıĢanlar oluĢturmaktadır. 

ĠĢletmedeki çalıĢanların medeni durum dağılımlarına baktığımız zaman evli 

olan çalıĢanların çoğunlukta olduğu görülmektedir. Tablo 10‘da belirtildiği üzere 

bekâr çalıĢanların oranı %35,5 iken evli çalıĢanların oranı %64,5 olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. Bu sonuçlara göre örneklemin yaklaĢık olarak 3‘te 2‘sini evli çalıĢanlar 

oluĢturmaktadır. 

Son olarak Tablo 11‘de çalıĢanların iĢletmede çalıĢmıĢ oldukları tecrübe 

sürelerinin dağılımı verilmiĢtir. Buna göre iĢletmede 5 yıldan az (%37,2) ve 5-10 yıl 

arası (%34,7) çalıĢanların fazla olduğu görülmektedir. Bu sonuca göre çalıĢanların 

büyük çoğunluğu (%71,9) 10 yıl ve altında çalıĢma süresine sahiptir. Ayrıca 

iĢletmede 10-15 yıl arası çalıĢanların oranı %19 iken 15 yıl ve üzeri çalıĢanların oranı 

ise %9,1‘dir.  

Tablo 10  

Örneklemin Medeni Durum Dağılımı 

DeğiĢken N (242) % Kümülatif % 

Medeni 

Durum 

Bekâr 86 35,5 35,5 

Evli 156 64,5 100,0 

Toplam 242 100,0  

Tablo 11  

Örneklemin Tecrübe Süresi Dağılımı 

DeğiĢken N (242) % Kümülatif % 

Tecrübe 

Süresi 

5 yıldan az 90 37,2 37,2 

5-10 yıl arası 84 34,7 71,9 

10-15 yıl arası 46 19,0 90,9 

15 yıl ve üzeri 22 9,1 100,0 

Toplam 242 100,0  
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5.7.2. Faktör Analizleri 

 AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin yapı geçerliliklerini belirlemek amacıyla 

açımlayıcı-keĢfedici faktör analizi uygulanmıĢtır. Örneklem büyüklüğünün 

yeterliliğini test etmek için Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve değiĢkenler arasında 

korelasyon olup olmadığını belirleyebilmek amacıyla Bartlett Küresellik Testi 

(Bartlett Sphericity) yapılmıĢtır. Faktör analizinin kabul edilebilir KMO oranının 

0,50‘nin üzerinde olması, Bartlett küresellik testinin ise istatiksel olarak anlamlı 

(p<0,05) olması istenmektedir. Ayrıca faktör matrisi tablolarında faktör yükü 

0,50‘nin üzerinde olanlar dikkate alınmıĢtır. Faktör sayısının belirlenmesinde 

özdeğer (eigenvalues) istatistiği 1‘den büyük olanlar anlamlı olarak kabul edilmiĢtir 

(Kalaycı, 2010: 322). Faktör analizi uygulanmasında yöntem olarak temel bileĢenler 

analizi uygulanmıĢ, rotasyon yöntemi olarak ―Varimax‖ yöntemi seçilerek faktörler 

arasındaki iliĢki yapısının eĢdeğer kalması sağlanmıĢtır. 

5.7.2.1. Pozitif Psikolojik Sermaye Ölçeği Faktör Analizi 

 24 ifadeden oluĢan PPS ölçeğinin faktör analizi için uygun olup olmadığını 

gösteren KMO ve Bartlett Küresellik testine ait sonuçlar Tablo 12‘de belirtilmiĢtir. 

Tablo 12‘ye göre PPS ölçeğine yönelik olarak yapılan KMO örneklem büyüklüğü 

yeterliliği ölçüm değerinin 0,952 olması ve Bartlett Küresellik Testi sonucunun 

anlamlı çıkması (yaklaĢık ki-kare=4986,845; p<0,05) veri setine faktör analizinin 

uygulanabileceğini göstermektedir. 

Tablo 12  

PPS Ölçeğinin KMO ve Bartlett Küresellik Testi-1 

Kaiser-Meyer-Olkin Örneklem Büyüklüğü Yeterlilik Ölçümü 0,952 

Bartlett Küresellik Testi YaklaĢık ki-kare 4986,845 

Serbestlik Derecesi 276 

Anlamlılık 0,000** 

*p<0,05; **p<0,01 ve ****p<0,001 düzeyinde anlamlıdır. 

PPS ölçeğine ait varyans miktarı ise Tablo 13‘de görülmektedir. EĢkökenlilik 

(communality) bir değiĢken analizde yer alan diğer değiĢkenlerle paylaĢtığı varyans 

miktarıdır (Hair vd., 2005). Faktör analizinde düĢük ortak varyansa sahip değiĢkenler 

(örneğin 0,50‘nin altında) analizden atılarak, faktör analizi tekrar yapılabilir. Ancak 

eĢkökenlilik değeri 1‘in üstünde çıkarsa, bu durumda ya veri seti çok küçüktür ya da 

araĢtırmada çok sayıda ya da az sayıda faktör belirlenmiĢtir (Kalaycı, 2010: 329).  
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Tablo 13‘de görüldüğü gibi iyimserlik bileĢenine ait Ġ6 (0,416) ifadesinin 

ortak varyans miktarı 0,50‘nin altında kalmıĢtır. Bu durum Ġ6 ifadesinin düĢük ortak 

varyansa sahip olduğunu göstermektedir. Aynı zamanda faktör analizinde en yüksek 

ortak varyansa Ö1 (0,848) ifadesi sahiptir. 

Tablo 13  

PPS Ölçeğinin Faktör Analizi-1: Ortak Varyanslar Tablosu 

Ġfadeler EĢkökenlilik Ortak Varyans Miktarı 

Ġ1 1,000 0,730 

Ġ2 1,000 0,638 

Ġ3 1,000 0,646 

Ġ4 1,000 0,627 

Ġ5 1,000 0,649 

Ġ6 1,000 0,416 

U1 1,000 0,679 

U2 1,000 0,719 

U3 1,000 0,704 

U4 1,000 0,584 

U5 1,000 0,581 

U6 1,000 0,620 

Ö1 1,000 0,848 

Ö2 1,000 0,820 

Ö3 1,000 0,796 

Ö4 1,000 0,824 

Ö5 1,000 0,773 

Ö6 1,000 0,797 

D1 1,000 0,819 

D2 1,000 0,798 

D3 1,000 0,765 

D4 1,000 0,710 

D5 1,000 0,790 

D6 1,000 0,806 

Ekstraksiyon Yöntemi: Temel BileĢen Analizi 

PPS ölçeğine ait ifadelerin faktör analizi için uygunluğunu ölçen toplam 

varyans analizi sonucunda elde edilen ―Toplam Açıklanan Varyans Tablosu‖ (Tablo 

14); PPS ölçeğinin özdeğerinin 1‘den büyük ve faktör yüklerinin %50‘nin üzerinde 

olan toplam 4 faktörden oluĢtuğunu göstermektedir. Tablo 14‘de faktörlerin PPS 

ölçeğini %71,407 oranında açıkladığı görülmektedir.  

Toplam açıklanan varyans tablosuna göre, 1. faktör  %18,926 oranında, 2. 

faktör %18,817 oranında, 3. faktör %16,948 oranında ve son olarak 4. faktör 

%16,715 oranında PPS düzeyini açıklamaktadır.  
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Tablo 14  

PPS Ölçeğinin Faktör Analizi-1: Toplam Açıklanan Varyans Tablosu  

 

Özdeğerler 

Kare Yüklerin Ekstraksiyon 

Toplamları 

Kare Yüklerin Dönme 

Toplamları 

Top. 

Varyans 

Oranı 

Kümülatif 

Oranı Top. 

Varyans 

Oranı 

Kümülatif 

Oranı Top. 

Varyans 

Oranı 

Kümülatif 

Oranı 

1 13,132 54,715 54,715 13,132 54,715 54,715 4,542 18,926 18,926 

2 1,674 6,977 61,692 1,674 6,977 61,692 4,516 18,817 37,743 

3 1,293 5,389 67,081 1,293 5,389 67,081 4,068 16,948 54,692 

4 1,038 4,326 71,407 1,038 4,326 71,407 4,012 16,715 71,407 

5 0,905 3,771 75,178       

6 0,708 2,951 78,129       

7 0,560 2,335 80,464       
8 0,542 2,260 82,724       
9 0,501 2,087 84,811       

10 0,413 1,721 86,532       
11 0,385 1,603 88,135       
12 0,332 1,382 89,517       
13 0,316 1,317 90,833       
14 0,286 1,192 92,025       
15 0,284 1,182 93,207       
16 0,276 1,151 94,357       
17 0,240 0,999 95,357       
18 0,229 0,954 96,310       
19 0,183 0,764 97,075       
20 0,178 0,740 97,815       
21 0,162 0,676 98,491       
22 0,154 0,642 99,133       
23 0,137 0,569 99,702       
24 0,071 0,298 100,000       

Ekstraksiyon Yöntemi: Temel BileĢen Analizi 

 DöndürülmüĢ faktör matrisi tablosu (Tablo 15) incelendiğinde, PPS‘nin 

dayanıklılık bileĢenine ait ifadelerin 1. faktörde, özyeterlilik bileĢenine ait ifadelerin 

2. faktörde, umut bileĢenine ait ifadelerin 3. faktörde ve iyimserlik bileĢenine ait 

ifadelerin ise 4. faktörde toplandığı görülmektedir.  

Daha önce iyimserlik alt bileĢenine ait 6. ifadenin (Ġ6) ortak varyans 

miktarının 0,50 değerinin altında kaldığını ve Ġ6 ifadesinin düĢük ortak varyansa 

sahip olduğunu belirtmiĢtik. Tablo 15 incelendiğinde ise, faktör analizinde Ġ6 

ifadesinin hiçbir faktöre yükleme yapmadığı görülmüĢtür. Bu nedenle iyimserlik alt 

bileĢeninin Ġ6 ifadesi analizden çıkarılmıĢtır. Sonrasında faktör analizi tekrar 

yapılmıĢtır. 
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Tablo 15  

PPS Ölçeğinin Faktör Analizi-1: Döndürülmüş Faktör Matrisi 

Ġfadeler 

Faktör 

1 2 3 4 

D2 0,785    

D5 0,761    

D1 0,742    

D3 0,736    

D6 0,690    

D4 0,682    

Ö6  0,757   

Ö3  0,723   

Ö1  0,720   

Ö5  0,687   

Ö4  0,685   

Ö2  0,683   

U3   0,753  

U2   0,724  

U4   0,718  

U5   0,673  

U1   0,671  

U6   0,646  

Ġ2    0,736 

Ġ5    0,719 

Ġ3    0,697 

Ġ1    0,686 

Ġ4    0,670 

Ġ6    - 
Ekstraksiyon Yöntemi: Temel BileĢen Analizi 

Rotasyon Yöntemi: Varimax NormalleĢmesi 

Sadece faktör yükleri 0,50 ve üzerinde olanlar gösterilmiĢtir. 

Ġkinci kez yapılan faktör analizi sonucunda, PPS ölçeğine iliĢkin yapılan 

KMO ve Bartlett Küresellik Testi sonuçları Tablo 16‘da verilmiĢtir.  

Tablo 16 

PPS Ölçeğinin KMO ve Bartlett Küresellik Testi-2 

Kaiser-Meyer-Olkin Örneklem Büyüklüğü Yeterlilik Ölçümü 0,952 

Bartlett Küresellik Testi YaklaĢık ki-kare 4858,665 

Serbestlik Derecesi 253 

Anlamlılık ,000** 

*p<0,05; **p<0,01 ve ****p<0,001 düzeyinde anlamlıdır. 

 Tablo 16‘da yapılan KMO ve Bartlett Küresellik Testine göre KMO 

örneklem büyüklüğü yeterliliği ölçüm değeri 0,952 olması ve Bartlett Küresellik 

Testi sonucunun anlamlı çıkması (yaklaĢık ki-kare=4858,665; p<0,05) veri setine 

faktör analizinin yapılabileceğini göstermektedir.  
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Tablo 17‘de ikinci kez yapılan faktör analizinde PPS ölçeği ifadelerinin ortak 

varyans tablosu verilmiĢtir. 

Tablo 17 

PPS Ölçeğinin Faktör Analizi-2: Ortak Varyanslar Tablosu  

Ġfadeler EĢkökenlilik Ortak Varyans Miktarı 

Ġ1 1,000 0,741 

Ġ2 1,000 0,678 

Ġ3 1,000 0,671 

Ġ4 1,000 0,615 

Ġ5 1,000 0,613 

U1 1,000 0,682 

U2 1,000 0,715 

U3 1,000 0,705 

U4 1,000 0,587 

U5 1,000 0,582 

U6 1,000 0,618 

Ö1 1,000 0,852 

Ö2 1,000 0,823 

Ö3 1,000 0,798 

Ö4 1,000 0,821 

Ö5 1,000 0,772 

Ö6 1,000 0,799 

D1 1,000 0,819 

D2 1,000 0,803 

D3 1,000 0,765 

D4 1,000 0,708 

D5 1,000 0,793 

D6 1,000 0,805 

Ekstraksiyon Yöntemi: Temel BileĢen Analizi 

Tablo 17‘ye göre iyimserlik bileĢenlerinden olan Ġ6 ifadesi analizden 

çıkarıldıktan sonra tabloda 0,50 değerinin altında ortak varyans miktarına sahip ifade 

kalmamaktadır. Diğer bir ifadeyle PPS ölçeğine ait düĢük ortak varyansa sahip ifade 

kalmamıĢtır. Aynı zamanda yine Ö1 ifadesi en yüksek ortak varyansa sahip (0,852) 

ifadedir. 

PPS ölçeğine ait ifadelerin faktör analizi için uygunluğunu ölçen toplam 

varyans analizi sonucunda elde edilen ―Açıklanan Toplam Varyans Tablosu‖ (Tablo 

18), PPS ölçeğinin özdeğerinin 1‘den büyük ve faktör yüklerinin %50‘nin üzerinde 

olan toplam 4 faktörden oluĢtuğunu ve bu faktörlerin PPS düzeyini %72,889 

oranında açıkladığını göstermektedir. 
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Tablo 18 

PPS Ölçeğinin Faktör Analizi-2: Toplam Açıklanan Varyans Tablosu 

 

Özdeğerler 

Kare Yüklerin 

Ekstraksiyon Toplamları 

Kare Yüklerin Dönme 

Oranları 

Top. 

Varyans 

Oranı 

Kümülatif 

Oranı Top. 

Varyans 

Oranı 

Kümülatif 

Oranı Top. 

Varyans 

Oranı 

Kümülatif 

Oranı 

1 12,780 55,564 55,564 12,780 55,564 55,564 4,521 19,655 19,655 

2 1,673 7,273 62,837 1,673 7,273 62,837 4,518 19,644 39,299 

3 1,276 5,547 68,385 1,276 5,547 68,385 4,034 17,540 56,839 

4 1,036 4,504 72,889 1,036 4,504 72,889 3,691 16,050 72,889 

5 0,854 3,712 76,601       

6 0,620 2,695 79,296       

7 0,544 2,365 81,661       

8 0,505 2,194 83,855       

9 0,438 1,906 85,761       

10 0,394 1,712 87,473       

11 0,335 1,456 88,929       

12 0,318 1,382 90,311       

13 0,301 1,310 91,621       

14 0,285 1,241 92,861       

15 0,276 1,201 94,062       

16 0,240 1,043 95,105       

17 0,230 0,998 96,104       

18 0,185 0,806 96,909       

19 0,181 0,787 97,697       

20 0,165 0,717 98,414       

21 0,156 0,676 99,090       

22 0,137 0,596 99,686       

23 0,072 0,314 100,000       

Ekstraksiyon Yöntemi: Temel BileĢen Analizi 

 Tablo 18‘e göre 1. faktör PPS düzeyinin %19,655‘ini, 2. faktör PPS 

düzeyinin %19,644‘ünü, 3. faktör PPS düzeyinin %17,540‘ını, 4. faktör ise PPS 

düzeyinin %16,050‘sini açıklamaktadır.  

Tablo 19‘da ikinci kez yapılan PPS ölçeğine ait döndürülmüĢ faktör matrisi 

verilmiĢtir. DöndürülmüĢ faktör matrisi tablosu (Tablo 19) incelendiğinde, PPS 

ölçeğine ait ifadelerin 4 faktör altında toplandığı görülmüĢtür. Buna göre; PPS 

bileĢenlerinden özyeterlilik ifadeleri (Ö1, Ö2, Ö3, Ö4, Ö5, Ö6) 1. faktörde, 

dayanıklılık ifadeleri (D1, D2, D3, D4, D5, D6) 2. faktörde, umut bileĢenine ait 

ifadeler (U1, U2, U3, U4, U5, U6) 3. faktörde ve iyimserlik bileĢenine ait ifadeler ise 

(Ġ1, Ġ2, Ġ3, Ġ4, Ġ5) 4. faktörde toplanmıĢtır. Bu sonuçlara göre, korelasyon ve 

regresyon analizlerinde özyeterlilik, dayanıklılık, umut ve iyimserlik bileĢenleri 

dikkate alınmıĢtır. 
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Tablo 19  

PPS Ölçeğinin Faktör Analizi-2: Döndürülmüş Faktör Matrisi 

Ġfadeler 

Faktör 

1 2 3 4 

Ö6 0,764    

Ö3 0,729    

Ö1 0,728    

Ö2 0,691    

Ö5 0,690    

Ö4 0,688    

D2  0,793   

D5  0,767   

D1  0,744   

D3  0,740   

D6  0,689   

D4  0,675   

U3   0,756  

U2   0,723  

U4   0,722  

U5   0,676  

U1   0,669  

U6   0,644  

Ġ2    0,764 

Ġ3    0,719 

Ġ1    0,687 

Ġ5    0,683 

Ġ4    0,650 

Ekstraksiyon Yöntemi: Temel BileĢen Analizi 

Rotasyon Yöntemi: Varimax NormalleĢmesi 

Sadece faktör yükleri 0,50 ve üzerinde olanlar gösterilmiĢtir. 

5.7.2.2. ĠĢe Adanma Ölçeği Faktör Analizi 

 ĠĢe adanmayı ölçmeye iliĢkin olarak 9 ifadeden oluĢan ĠA ölçeğinin faktör 

analizi için uygun olup olmadığını gösteren KMO ve Bartlett Küresellik Testi 

sonuçları Tablo 20‘de verilmiĢtir. Tablo 20 incelendiğinde, ĠA ölçeğine yönelik 

olarak yapılan analizde KMO örneklem büyüklüğü yeterliliği ölçüm değeri 0,862 

olarak bulunmuĢtur. Bartlett Küresellik Testi sonucunun ise anlamlı çıkması 

(yaklaĢık ki-kare=2527,718; p<0,05) veri setinin faktör analizi için uygun olduğunu 

göstermektedir. 

Tablo 20  

İA Ölçeğinin KMO ve Bartlett Küresellik Testi  

Kaiser-Meyer-Olkin Örneklem Büyüklüğü Yeterlilik Ölçümü 0,862 

Bartlett Küresellik Testi YaklaĢık ki-kare 2527,718 

Serbestlik Derecesi 36 

Anlamlılık ,000** 

*p<0,05; **p<0,01 ve ****p<0,001 düzeyinde anlamlıdır. 
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Tablo 21‘de ĠA ölçeğine ait ifadelerin ortak varyans tablosu verilmiĢtir. Tablo 

21‘e göre, ölçekte 0,50 değerinin altında kalan düĢük ortak varyansa sahip ifade 

bulunmamaktadır. Aynı zamanda yoğunlaĢma bileĢeninden ĠAY2 ifadesi en yüksek 

ortak varyansa sahip (0,942) ifadedir. 

Tablo 21  

İA Ölçeğinin Faktör Analizi: Ortak Varyanslar Tablosu 

Ġfadeler EĢkökenlilik Ortak Varyans Miktarı 

ĠAD1 1,000 0,906 

ĠAD2 1,000 0,929 

ĠAD3 1,000 0,832 

ĠAA1 1,000 0,910 

ĠAA2 1,000 0,938 

ĠAA3 1,000 0,886 

ĠAY1 1,000 0,841 

ĠAY2 1,000 0,942 

ĠAY3 1,000 0,936 

Ekstraksiyon Yöntemi: Temel BileĢen Analizi 

ĠA ölçeğine ait ifadelerin faktör analizi için uygunluğunu ölçen toplam 

varyans analizi sonucunda elde edilen ―Açıklanan Toplam Varyans Tablosu‖ (Tablo 

22), ĠA ölçeğinin özdeğerinin 1‘den büyük ve faktör yüklerinin %50‘nin üzerinde 

olan toplam 3 faktörden oluĢtuğunu ve bu faktörlerin ĠA düzeyini %90,219 oranında 

açıkladığını göstermektedir. Buna göre 1. faktör %30,727 oranında, 2. faktör 

%30,060 oranında ve 3. faktör %29,432 oranında ĠA düzeyini açıklamaktadır. 

Tablo 22  

İA Ölçeğinin Faktör Analizi: Toplam Açıklanan Varyans Tablosu 

 

Özdeğerler 

Kare Yüklerin 

Ekstraksiyon Toplamları 

Kare Yüklerin Dönme 

Toplamları 

Top. 

Varyans 

Oranı 

Kümülatif 

Oranı Top. 

Varyans 

Oranı 

Kümülatif 

Oranı Top. 

Varyans 

Oranı 

Kümülatif 

Oranı 

1 6,028 66,981 66,981 6,028 66,981 66,981 2,765 30,727 30,727 

2 1,084 12,047 79,029 1,084 12,047 79,029 2,705 30,060 60,786 

3 1,007 11,190 90,219 1,007 11,190 90,219 2,649 29,432 90,219 

4 0,274 3,044 93,262       

5 0,232 2,577 95,839       

6 0,160 1,783 97,622       

7 0,085 0,943 98,566       

8 0,071 0,788 99,353       

9 0,058 0,647 100,000       

Ekstraksiyon Yöntemi: Temel BileĢen Analizi 
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Tablo 23‘te ĠA bileĢenlerine ait döndürülmüĢ faktör matrisi tablosu 

verilmiĢtir.  

Tablo 23  

İA Ölçeğinin Faktör Analizi: Döndürülmüş Faktör Matrisi  

Ġfadeler 

Faktör 

1 2 3 

ĠAA2 0,890   

ĠAA1 0,863   

ĠAA3 0,848   

ĠAY2  0,902  

ĠAY3  0,900  

ĠAY1  0,794  

ĠAD2   0,876 

ĠAD3   0,862 

ĠAD1   0,831 

Ekstraksiyon Yöntemi: Temel BileĢen Analizi  

Rotasyon Yöntemi: Varimax NormalleĢtirmesi  

Sadece faktör yükü 0,50 ve üzerinde olanlar gösterilmiĢtir. 

 Tablo 23 incelendiğinde ĠA ölçeğine ait ifadelerin 3 faktör altında toplandığı 

görülmüĢtür. Buna göre ĠA ölçeğinin adanma bileĢenine ait ifadeler (ĠAA1, ĠAA2, 

ĠAA3) 1. faktörde, yoğunlaĢma bileĢenine ait ifadeler (ĠAY1, ĠAY2, ĠAY3) 2. 

faktörde, dinçlik bileĢenine ait ifadeler ise (ĠAD1, ĠAD2, ĠAD3) 3. faktörde 

toplanmıĢtır. Ancak bu çalıĢmada ĠA ölçeği tek boyut olarak ele alınmıĢtır. 

5.7.2.3. TükenmiĢlik Ölçeği Faktör Analizi 

 TükenmiĢliği ölçmek için kullanılan ve 22 ifadeden oluĢan tükenmiĢlik 

ölçeğinin faktör analizi için uygun olup olmadığını gösteren KMO ve Bartlett 

Küresellik Testine ait sonuçlar Tablo 24‘te verilmiĢtir. Tablo 24 incelendiğinde 

KMO örneklem büyüklüğü yeterliliği ölçüm değerinin 0,925 olması ve Bartlett 

Küresellik Testi sonucunun anlamlı çıkması (yaklaĢık ki-kare= 2903,677; p<0,05) 

veri setine faktör analizinin yapılabileceğini göstermektedir. 

Tablo 24  

TÜK Ölçeğinin KMO ve Bartlett Küresellik Testi-1 

Kaiser-Meyer-Olkin Örneklem Büyüklüğü Yeterlilik Ölçümü 0,925 

Bartlett Küresellik Testi YaklaĢık ki-kare 2903,677 

Serbestlik Derecesi 231 

Anlamlılık ,000** 

*p<0,05; **p<0,01 ve ****p<0,001 düzeyinde anlamlıdır. 
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TükenmiĢlik ölçeğine ait ortak varyans miktarı Tablo 25‘te görülmektedir. 

Tablo 25‘e göre, ölçekte 0,50 değerinin altında kalan düĢük ortak varyansa sahip 

ifade bulunmaktadır. Faktör analizinde düĢük ortak varyansa sahip değiĢkenler 

(örneğin 0,50‘nin altında) analizden atılarak, faktör analizi tekrar yapılabilir. Ancak 

eĢkökenlilik değeri 1‘in üstünde çıkarsa, bu durumda ya veri seti çok küçüktür ya da 

araĢtırmada çok sayıda ya da az sayıda faktör belirlenmiĢtir (Kalaycı, 2010: 329). 

Tablo 25‘te görüldüğü gibi düĢük kiĢisel baĢarı bileĢenine ait TKB8 (0,435) ifadesi 

0,50‘nin altında kalarak düĢük ortak varyansa sahiptir. Aynı zamanda TDT3 ifadesi 

en yüksek ortak varyansa sahip (0,712) ifadedir. 

Tablo 25  

TÜK Ölçeğinin Faktör Analizi-1: Ortak Varyanslar Tablosu 

Ġfadeler EĢkökenlilik Ortak Varyans Miktarı 

TDT1 1,000 0,683 

TDT2 1,000 0,668 

TDT3 1,000 0,712 

TDT4 1,000 0,532 

TDT5 1,000 0,628 

TDT6 1,000 0,591 

TDT7 1,000 0,518 

TDT8 1,000 0,509 

TDT9 1,000 0,616 

TDUY1 1,000 0,550 

TDUY2 1,000 0,526 

TDUY3 1,000 0,644 

TDUY4 1,000 0,508 

TDUY5 1,000 0,616 

TKB1 1,000 0,507 

TKB2 1,000 0,513 

TKB3 1,000 0,509 

TKB4 1,000 0,610 

TKB5 1,000 0,563 

TKB6 1,000 0,663 

TKB7 1,000 0,627 

TKB8 1,000 0,435 

Ekstraksiyon Yöntemi: Temel BileĢen Analizi 

 TükenmiĢlik ölçeğine ait ifadelerin faktör analizi için uygunluğunu ölçen 

toplam varyans analizi sonucunda elde edilen ―Açıklanan Toplam Varyans Tablosu‖ 

(Tablo 26), tükenmiĢlik ölçeğinin özdeğerinin 1‘den büyük ve faktör yüklerinin 

%50‘nin üzerinde olan toplam 3 faktörden oluĢtuğunu ve bu faktörlerin tükenmiĢlik 

düzeyini %57,858 oranında açıkladığını göstermektedir.  
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Tablo 26‘ya göre 1. faktör tükenmiĢlik düzeyinin %24,602‘sını, 2. faktör 

tükenmiĢlik düzeyinin %20,581‘ini, 3. faktör ise tükenmiĢlik düzeyinin %12,675‘ini 

açıklamaktadır. 

Tablo 26  

TÜK Ölçeğinin Faktör Analizi-1: Toplam Açıklanan Varyans Tablosu  

 

Özdeğerler 

Kare Yüklerin 

Ekstraksiyon Toplamları 

Kare Yüklerin Dönme 

Toplamları 

Top. 

Varyans 

Oranı 

Kümülatif 

Oranı Top. 

Varyans 

Oranı 

Kümülatif 

Oranı Top. 

Varyans 

Oranı 

Kümülatif 

Oranı 

1 9,377 42,621 42,621 9,377 42,621 42,621 5,413 24,602 24,602 

2 2,051 9,325 51,946 2,051 9,325 51,946 4,528 20,581 45,183 

3 1,301 5,912 57,858 1,301 5,912 57,858 2,788 12,675 57,858 

4 0,901 4,096 61,954       

5 0,873 3,966 65,920       

6 0,807 3,670 69,590       

7 0,708 3,220 72,810       

8 0,655 2,977 75,787       

9 0,603 2,743 78,530       

10 0,566 2,571 81,101       

11 0,545 2,476 83,578       

12 0,529 2,406 85,984       

13 0,433 1,970 87,954       

14 0,403 1,830 89,784       

15 0,380 1,728 91,512       

16 0,342 1,553 93,065       

17 0,329 1,494 94,559       

18 0,312 1,418 95,977       

19 0,268 1,219 97,195       

20 0,241 1,094 98,289       

21 0,200 0,909 99,199       

22 0,176 0,801 100,000       

Ekstraksiyon Yöntemi: Temel BileĢen Analizi 

 

Tablo 27‘de tükenmiĢlik bileĢenlerine ait döndürülmüĢ faktör matrisi tablosu 

verilmiĢtir. Tablo 27 incelendiğinde, tükenmiĢlik ölçeğine ait ifadelerin 3 faktör 

altında toplandığı görülmüĢtür. Buna göre tükenmiĢlik ölçeğinin duygusal tükenme 

bileĢenindeki ifadeler (TDT1, TDT2, TDT3, TDT4, TDT5, TDT6, TDT7, TDT8, 

TDT9) 1. faktörde, düĢük kiĢisel baĢarı bileĢenine ait ifadeler (TKB1, TKB2, TKB3, 

TKB4, TKB5, TKB6, TKB7) 2. faktörde, duyarsızlaĢma bileĢenine ait ifadeler ise 

(TDUY1, TDUY2, TDUY3, TDUY4, TDUY5) 3. faktörde toplanmıĢtır.  
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Tablo 27  

TÜK Ölçeğinin Faktör Analizi-1: Döndürülmüş Faktör Matrisi  

Ġfadeler 

Faktör 

1 2 3 

TDT3 0,795   

TDT2 0,790   

TDT7 0,706   

TDT6 0,686   

TDT1 0,683   

TDT4 0,674   

TDT5 0,626   

TDT8 0,591   

TDT9 0,551   

TKB8  -  

TKB6  0,741  

TKB7  0,740  

TKB2  0,705  

TKB1  0,686  

TKB5  0,683  

TKB3  0,664  

TKB4  0,606  

TDUY5   0,774 

TDUY1   0,679 

TDUY2   0,614 

TDUY3   0,592 

TDUY4   0,579 

Ekstraksiyon Yöntemi: Temel BileĢen Analizi  

Rotasyon Yöntemi: Varimax NormalleĢtirmesi  

Sadece faktör yükü 0,50 ve üzerinde olanlar gösterilmiĢtir. 

 DöndürülmüĢ faktör matrisi tablosu (Tablo 27) incelendiğinde, düĢük kiĢisel 

baĢarı alt bileĢenine ait 8. ifadenin (TKB8) 0,50 değerinin altında kalarak düĢük 

ortak varyansa sahip olduğunu belirtmiĢtik. Tablo 27‘ye göre TKB8 ifadesinin hiçbir 

faktöre yükleme yapmadığı görülmüĢtür. Bu nedenle, düĢük kiĢisel baĢarı alt 

bileĢeninin TKB8 ifadesi analizden çıkarılarak faktör analizi tekrar yapılmıĢtır. 

Ġkinci kez yapılan faktör analizi sonucunda, tükenmiĢlik ölçeğine iliĢkin 

yapılan KMO ve Bartlett Küresellik Testi sonuçları Tablo 28‘de verilmiĢtir.  

Tablo 28 

TÜK Ölçeğinin KMO ve Bartlett Küresellik Testi-2 

Kaiser-Meyer-Olkin Örneklem Büyüklüğü Yeterlilik Ölçümü 0,922 

Bartlett Küresellik Testi YaklaĢık ki-kare 2782,373 

Serbestlik Derecesi 210 

Anlamlılık ,000** 

*p<0,05; **p<0,01 ve ****p<0,001 düzeyinde anlamlıdır. 
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Tablo 28 incelendiğinde, tükenmiĢlik ölçeğine yönelik olarak yapılan 

analizde KMO örneklem büyüklüğü yeterliliği ölçüm değerinin 0,922 olması ve 

Bartlett Küresellik Testi sonucunun anlamlı çıkması (yaklaĢık ki-kare= 2782,373; 

p<0,05) veri setine faktör analizinin yapılabileceğini göstermektedir. 

Tablo 29‘da ikinci kez yapılan faktör analizinde tükenmiĢlik ölçeğine ait 

ifadelerin ortak varyans tablosu verilmiĢtir. Ölçek ifadelerinde 0,50‘nin altında ortak 

varyans miktarına sahip ifade bulunmamaktadır. Diğer bir ifadeyle; tükenmiĢlik 

ölçeğinde düĢük ortak varyansa sahip ifade kalmamıĢtır. Yine TDT3 ifadesi en 

yüksek ortak varyansa sahip (0,719) ifadedir. 

Tablo 29  

TÜK Ölçeğinin Faktör Analizi-2: Ortak Varyanslar Tablosu  

Ġfadeler EĢkökenlilik Ortak Varyans Miktarı 

TDT1 1,000 0,693 

TDT2 1,000 0,673 

TDT3 1,000 0,719 

TDT4 1,000 0,535 

TDT5 1,000 0,634 

TDT6 1,000 0,590 

TDT7 1,000 0,521 

TDT8 1,000 0,509 

TDT9 1,000 0,618 

TDUY1 1,000 0,558 

TDUY2 1,000 0,539 

TDUY3 1,000 0,644 

TDUY4 1,000 0,515 

TDUY5 1,000 0,587 

TKB1 1,000 0,510 

TKB2 1,000 0,519 

TKB3 1,000 0,510 

TKB4 1,000 0,613 

TKB5 1,000 0,566 

TKB6 1,000 0,661 

TKB7 1,000 0,623 

Ekstraksiyon Yöntemi: Temel BileĢen Analizi. 

TükenmiĢlik ölçeğine ait ifadelerin faktör analizi için uygunluğunu ölçen 

toplam varyans analizi sonucunda elde edilen ―Açıklanan Toplam Varyans Tablosu‖ 

(Tablo 30), tükenmiĢlik ölçeğinin özdeğerinin 1‘den büyük ve faktör yüklerinin 

%50‘nin üzerinde olan toplam 3 faktörden oluĢtuğunu ve bu faktörlerin tükenmiĢlik 

düzeyini %58,743 oranında açıkladığını göstermektedir. 
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Tablo 30  

TÜK Ölçeğinin Faktör Analizi-2: Toplam Açıklanan Varyans Tablosu 

 

Özdeğerler 

Kare Yüklerin 

Ekstraksiyon Toplamları 

Kare Yüklerin Dönme 

Toplamları 

Top. 

Varyans 

Oranı 

Kümülatif 

Oranı Top. 

Varyans 

Oranı 

Kümülatif 

Oranı Top. 

Varyans 

Oranı 

Kümülatif 

Oranı 

1 9,005 42,881 42,881 9,005 42,881 42,881 5,214 24,826 24,826 

2 2,045 9,738 52,618 2,045 9,738 52,618 4,337 20,650 45,477 

3 1,286 6,125 58,743 1,286 6,125 58,743 2,786 13,266 58,743 

4 0,899 4,281 63,024       

5 0,835 3,974 66,998       

6 0,785 3,740 70,738       

7 0,703 3,348 74,086       

8 0,625 2,976 77,062       

9 0,592 2,819 79,881       

10 0,565 2,690 82,571       

11 0,534 2,542 85,114       

12 0,439 2,091 87,205       

13 0,411 1,956 89,161       

14 0,380 1,811 90,972       

15 0,362 1,722 92,695       

16 0,330 1,570 94,265       

17 0,312 1,488 95,753       

18 0,269 1,281 97,034       

19 0,243 1,157 98,191       

20 0,204 0,969 99,160       

21 0,176 0,840 100,000       

Ekstraksiyon Yöntemi: Temel BileĢen Analizi 

 Tablo 30 incelendiğinde, 1. faktör tükenmiĢlik düzeyinin %24,826‘sını, 2. 

faktör tükenmiĢlik düzeyinin %20,650‘sini ve 3. faktör tükenmiĢlik düzeyinin 

%13,266‘sını açıklamaktadır.  

 TükenmiĢlik ölçeğine yönelik yapılan ikinci faktör analizine ait döndürülmüĢ 

faktör matrisi tablosu Tablo 31‘de verilmiĢtir. Tablo 31 incelendiğinde, tükenmiĢlik 

ölçeğine ait ifadelerin 3 faktör altında toplandığı görülmüĢtür.  

Buna göre tükenmiĢlik ölçeğinin; duygusal tükenme bileĢenine ait ifadeler 

(TDT3, TDT2, TDT7, TDT1, TDT6, TDT4, TDT5, TDT8, TDT9) 1. faktörde, düĢük 

kiĢisel baĢarı bileĢenine ait ifadeler (TKB6, TKB7, TKB2, TKB1, TKB5, TKB3, 

TKB4) 2. faktörde, duyarsızlaĢma bileĢenine ait ifadeler ise (TDUY5, TDUY1, 

TDUY2, TDUY3, TDUY4) 3. faktörde toplanmıĢtır. Ancak bu çalıĢmada 

tükenmiĢlik ölçeği tek faktör olarak ele alınmıĢtır. 
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Tablo 31  

TÜK Ölçeğinin Faktör Analizi-2: Döndürülmüş Faktör Matrisi  

Ġfadeler 

Faktör 

1 2 3 

TDT3 0,799   

TDT2 0,793   

TDT7 0,708   

TDT1 0,689   

TDT6 0,684   

TDT4 0,676   

TDT5 0,632   

TDT8 0,594   

TDT9 0,553   

TKB6  0,740  

TKB7  0,737  

TKB2  0,711  

TKB1  0,691  

TKB5  0,685  

TKB3  0,665  

TKB4  0,608  

TDUY5   0,752 

TDUY1   0,687 

TDUY2   0,634 

TDUY3   0,594 

TDUY4   0,593 

Ekstraksiyon Yöntemi: Temel BileĢen Analizi  

Rotasyon Yöntemi: Varimax NormalleĢtirmesi  

Sadece faktör yükü 0,50 ve üzerinde olanlar gösterilmiĢtir. 

5.7.3. Güvenilirlik Analizleri 

 Güvenilirlik analizi, herhangi bir araĢtırmada örneklemi oluĢturan birimler 

üzerinden veri toplamak amacıyla geliĢtirilen ölçek ifadelerinin kendi aralarında 

tutarlılık gösterip göstermediğini belirleyebilmek amacıyla kullanılmaktadır. Bu 

çalıĢmada içsel tutarlılığı ölçmek amacıyla Cronbach Alfa katsayısı hesaplanarak 

güvenilirlik analizleri yapılmıĢtır. Ayrıca her bir ölçek için ölçekte yer alan ifadelerin 

güvenilirlik katsayısına etkisini hesaplamak amacıyla Cronbach‘s Alpha If Item 

Deleted (Ġfade Çıkarıldığında Cronbach‘s Alfa Değeri) hesaplanmıĢtır. Güvenilirlik 

analizi sonucunda elde edilen Cronbach Alfa güvenilirlik katsayısı (Cronbach‘s 

Alpha) 0 ile 1 arasında değer almaktadır. Sorular arasındaki katsayı negatif ise Alfa 

yöntemi ile hesaplanan Cronbach Alfa katsayısı da negatiftir. Bu katsayının negatif 

çıkması güvenilirlik modelinin bozulmasına neden olur. 

Cronbach Alfa likert tipi ölçeklerde kullanılmaktadır. Cronbach Alfa 

katsayısı; 
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 0 - 0,40 ise güvenilir değil, 

 0,40 - 0,60 ise düĢük güvenilirlikte, 

 0,60 - 0,80 ise oldukça güvenilir, 

 0,80 - 1,00 ise yüksek güvenilirliktedir (Uzunsakal ve Yıldız, 2018: 18). 

5.7.3.1. Pozitif Psikolojik Sermaye Ölçeği Güvenilirlik Analizi 

PPS ölçeğinin güvenilirliğini ölçmek amacıyla faktör analizi sonucunda 

çıkarılan Ġ6 ifadesi dıĢında geriye kalan 23 ifade için güvenilirlik analizi yapılmıĢ ve 

analiz sonucunda, Cronbach Alfa değeri 0,961 olarak bulunmuĢtur. Bu sonuç PPS 

ölçeğinin çok güvenilir olduğu (0,80 - 1,00 aralığında yüksek güvenilirlikte) 

anlamına gelmektedir (Tablo 32). Toplam PPS güvenilirlik analizinde herhangi bir 

ifadeyi çıkarmanın güvenilirliğe bir etkisi olmaması nedeniyle toplam PPS ölçeğinin 

yapısı korunarak herhangi bir ifade ölçekten çıkarılmamıĢtır. 

Cronbach Alfa:0,961; N:23; Ortalama: 91,17; Varyans: 358,445; St.Sapma: 18,932. 

Tablo 32  

PPS Ölçeğinin Güvenilirlik Analizi 

Ġfadeler 

Ġfade 

Çıkarıldığında 

Ölçek Ortalaması 

Ġfade 

Çıkarıldığında 

Ölçek Varyansı 

DüzeltilmiĢ Ġfade-

Toplam Ölçek 

Korelasyonu 

Ġfade 

Çıkarıldığında 

Cronbach Alfa 

Değeri 

Ġ1 87,1983 324,682 0,748 0,959 

Ġ2 87,3512 332,046 0,590 0,960 

Ġ3 87,3347 329,145 0,635 0,960 

Ġ4 87,3471 331,257 0,625 0,960 

Ġ5 87,2603 331,446 0,624 0,960 

U1 87,4008 327,942 0,711 0,959 

U2 87,1901 326,686 0,678 0,959 

U3 87,4256 327,540 0,648 0,960 

U4 87,4711 331,960 0,536 0,961 

U5 87,4628 330,416 0,587 0,960 

U6 87,3306 331,467 0,575 0,960 

Ö1 86,9504 326,363 0,839 0,958 

Ö2 86,9752 326,323 0,839 0,958 

Ö3 87,0372 327,978 0,789 0,958 

Ö4 87,0785 324,911 0,840 0,958 

Ö5 87,0702 328,680 0,797 0,958 

Ö6 87,0868 329,258 0,765 0,958 

D1 87,0579 326,038 0,794 0,958 

D2 87,2066 328,156 0,728 0,959 

D3 87,2851 328,254 0,733 0,959 

D4 87,1942 328,174 0,729 0,959 

D5 87,0826 329,943 0,747 0,959 

D6 87,1116 327,743 0,796 0,958 
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5.7.3.1.1. Pozitif Psikolojik Sermaye Ölçeği Özyeterlilik Alt BileĢeninin 

Güvenilirlik Analizi 

PPS ölçeğine uygulanan faktör analizinde ölçeğin 4 alt boyuttan oluĢtuğu 

belirlenmiĢti (bkz. Tablo 18). Bu nedenle ilk olarak PPS ölçeğinin birinci alt bileĢeni 

olan özyeterlilik bileĢeni ile ilgili güvenilirlik analizi yapılmıĢ ve sonucunda ölçeğin 

Cronbach Alfa değeri 0,954 olarak bulunmuĢtur. Bu sonuç, özyeterlilik ölçeğinin çok 

güvenilir olduğunu göstermektedir. Tablo 33 incelendiğinde, hiçbir ifadenin 

çıkarıldığında Cronbach Alfa değeri 0,954‘ten yüksek olmamaktadır. Bu nedenle 6 

ifadeden oluĢan özyeterlilik bileĢeninin güvenilirlik analizinde herhangi bir ifadeyi 

çıkarmanın güvenilirliğe bir etkisi olmaması nedeniyle özyeterlilik ölçeğinin yapısı 

korunarak herhangi bir ifade ölçekten çıkarılmamıĢtır. 

Tablo 33  

PPS Ölçeğinin Özyeterlilik Bileşenine Ait Güvenilirlik Analizi 

Ġfadeler 

Ġfade 

Çıkarıldığında 

Ölçek Ortalaması 

Ġfade 

Çıkarıldığında 

Ölçek Varyansı 

DüzeltilmiĢ Ġfade-

Toplam Ölçek 

Korelasyonu 

Ġfade 

Çıkarıldığında 

Cronbach Alfa 

Değeri 

Ö1 20,6405 21,318 0,901 0,941 

Ö2 20,6653 21,535 0,872 0,944 

Ö3 20,7273 21,701 0,847 0,947 

Ö4 20,7686 21,150 0,873 0,944 

Ö5 20,7603 22,166 0,823 0,949 

Ö6 20,7769 21,967 0,829 0,949 

Cronbach Alfa: 0,954; N:6; Ortalama: 28,86; Varyans: 30,879; St.Sapma: 5,556. 

5.7.3.1.2. Pozitif Psikolojik Sermaye Ölçeği Dayanıklılık Alt BileĢeninin 

Güvenilirlik Analizi 

PPS ölçeğinin ikinci alt bileĢeni olan dayanıklılık bileĢeni ile ilgili 

güvenilirlik analizi yapılmıĢ ve sonucunda ölçeğin Cronbach Alfa değeri 0,939 

olarak bulunmuĢtur. Bu sonuç, dayanıklılık ölçeğinin güvenilir olduğunu 

göstermektedir. Tablo 34 incelendiğinde, hiçbir ifadenin çıkarıldığında Cronbach 

Alfa değeri 0,939‘dan yüksek olmamaktadır. Bu nedenle 6 ifadeden oluĢan 

dayanıklılık alt bileĢeninin güvenilirlik analizinde herhangi bir ifadeyi çıkarmanın 

güvenilirliğe bir etkisi olmaması nedeniyle dayanıklılık ölçeğinin yapısı korunarak 

herhangi bir ifade ölçekten çıkarılmamıĢtır. 
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Tablo 34  

PPS Ölçeğinin Dayanıklılık Bileşenine Ait Güvenilirlik Analizi 

Ġfadeler 

Ġfade 

Çıkarıldığında 

Ölçek Ortalaması 

Ġfade 

Çıkarıldığında 

Ölçek Varyansı 

DüzeltilmiĢ Ġfade-

Toplam Ölçek 

Korelasyonu 

Ġfade 

Çıkarıldığında 

Cronbach Alfa 

Değeri 

D1 20,0083 21,834 0,854 0,924 

D2 20,1570 21,992 0,822 0,928 

D3 20,2355 22,330 0,793 0,931 

D4 20,1446 22,373 0,780 0,933 

D5 20,0331 22,688 0,829 0,927 

D6 20,0620 22,490 0,836 0,926 

Cronbach Alfa: 0,939; N:6; Ortalama: 24,12; Varyans: 31,706; St.Sapma: 5,630. 

5.7.3.1.3. Pozitif Psikolojik Sermaye Ölçeği Umut Alt BileĢeninin 

Güvenilirlik Analizi 

PPS ölçeğinin üçüncü alt bileĢeni olan umut bileĢeni ile ilgili güvenilirlik 

analizi yapılmıĢ ve Cronbach Alfa değeri 0,876 olarak bulunmuĢtur. Bu sonuç, umut 

ölçeğinin çok güvenilir olduğunu göstermektedir. Tablo 35 incelendiğinde, hiçbir 

ifadenin çıkarıldığında Cronbach Alfa değeri 0,876‘dan yüksek olmamaktadır. Bu 

nedenle 6 ifadeden oluĢan umut alt bileĢeninin güvenilirlik analizinde herhangi bir 

ifadeyi çıkarmanın güvenilirliğe bir etkisi olmaması nedeniyle umut bileĢeninin 

yapısı korunarak herhangi bir ifade ölçekten çıkarılmamıĢtır. 

Tablo 35  

PPS Ölçeğinin Umut Bileşenine Ait Güvenilirlik Analizi 

Ġfadeler 

Ġfade 

Çıkarıldığında 

Ölçek Ortalaması 

Ġfade 

Çıkarıldığında 

Ölçek Varyansı 

DüzeltilmiĢ Ġfade-

Toplam Ölçek 

Korelasyonu 

Ġfade 

Çıkarıldığında 

Cronbach Alfa 

Değeri 

U1 19,0083 24,000 0,728 0,847 

U2 18,7975 23,258 0,722 0,847 

U3 19,0331 23,045 0,730 0,846 

U4 19,0785 23,956 0,626 0,864 

U5 19,0702 23,983 0,646 0,860 

U6 18,9380 24,266 0,636 0,862 

Cronbach Alfa:0,876; N:6; Ortalama: 22,78; Varyans: 33,373; St.Sapma: 5,776. 

 

5.7.3.1.4. Pozitif Psikolojik Sermaye Ölçeği Ġyimserlik Alt BileĢeninin 

Güvenilirlik Analizi 

PPS ölçeğinin dördüncü alt bileĢeni olan iyimserlik bileĢeni ile ilgili 

güvenilirlik analizi yapılmıĢ ve sonucunda ölçeğin Cronbach Alfa değeri 0,868 
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olarak bulunmuĢtur. Bu sonuç, iyimserlik ölçeğinin çok güvenilir olduğunu 

göstermektedir. Tablo 36 incelendiğinde, hiçbir ifadenin çıkarıldığında Cronbach 

Alfa değeri 0,868‘den yüksek olmamaktadır. Bu nedenle 5 ifadeden oluĢan 

iyimserlik alt bileĢeninin güvenilirlik analizinde herhangi bir ifadeyi çıkarmanın 

güvenilirliğe bir etkisi olmaması nedeniyle iyimserlik ölçeğinin yapısı korunarak 

herhangi bir ifade ölçekten çıkarılmamıĢtır. 

Tablo 36  

PPS Ölçeğinin İyimserlik Bileşenine Ait Güvenilirlik Analizi 

Ġfadeler 

Ġfade 

Çıkarıldığında 

Ölçek Ortalaması 

Ġfade 

Çıkarıldığında 

Ölçek Varyansı 

DüzeltilmiĢ Ġfade-

Toplam Ölçek 

Korelasyonu 

Ġfade 

Çıkarıldığında 

Cronbach Alfa 

Değeri 

Ġ1 15,4174 14,095 0,756 0,823 

Ġ2 15,5702 14,868 0,682 0,842 

Ġ3 15,5537 14,530 0,690 0,841 

Ġ4 15,5661 15,168 0,664 0,847 

Ġ5 15,4793 15,213 0,664 0,847 

Cronbach Alfa: 0,868; N:5; Ortalama: 19,39; Varyans: 22,348; St.Sapma: 4,727. 

5.7.3.2. ĠĢe Adanma Ölçeği Güvenilirlik Analizi 

ĠA ölçeğinin güvenilirliğini ölçmek amacıyla yapılan güvenilirlik analizi 

sonucunda, Cronbach Alfa değeri 0,934 olarak bulunmuĢtur. Bu sonuç, toplam ĠA 

ölçeğinin çok güvenilir olduğunu göstermektedir (Tablo 37).  

 

Tablo 37  

İA Ölçeğinin Güvenilirlik Analizi  

Ġfadeler 

Ġfade 

Çıkarıldığında 

Ölçek Ortalaması 

Ġfade 

Çıkarıldığında 

Ölçek Varyansı 

DüzeltilmiĢ Ġfade-

Toplam Ölçek 

Korelasyonu 

Ġfade 

Çıkarıldığında 

Cronbach Alfa 

Değeri 

ĠAD1 31,8017 51,089 0,813 0,923 

ĠAD2 31,8884 51,519 0,782 0,925 

ĠAD3 32,2066 51,841 0,669 0,933 

ĠAA1 31,5537 54,522 0,765 0,927 

ĠAA2 31,5909 54,342 0,758 0,927 

ĠAA3 31,5413 54,299 0,758 0,927 

ĠAY1 32,0248 50,223 0,782 0,925 

ĠAY2 32,0620 50,390 0,772 0,926 

ĠAY3 32,0413 50,098 0,766 0,926 

Cronbach Alfa:0,934; N:9; Ortalama: 35,83; Varyans: 65,322; St.Sapma: 8,082. 

Tablo 37‘ye göre, hiçbir ifade çıkarıldığında Cronbach Alfa değeri 0,934‘ten 

yüksek olmamaktadır. Bu nedenle toplam ĠA ölçeğinin güvenilirlik analizinde 
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herhangi bir ifadeyi çıkarmanın güvenilirliğe bir etkisi olmaması nedeniyle, toplam 

ĠA ölçeğinin yapısı korunarak herhangi bir ifade ölçekten çıkarılmamıĢtır. 

5.7.3.3. TükenmiĢlik Ölçeği Güvenilirlik Analizi 

TükenmiĢlik ölçeğinin güvenilirliğini ölçmek amacıyla faktör analizi 

sonucunda çıkarılan TKB8 ifadesi dıĢında geriye kalan 21 ifade için güvenilirlik 

analizi yapılmıĢ ve analiz sonucunda, Cronbach Alfa değeri 0,931 olarak 

bulunmuĢtur. Bu sonuç tükenmiĢlik ölçeğinin çok güvenilir olduğu anlamına 

gelmektedir (Tablo 38). Tablo 38 incelendiğinde hiçbir ifadenin çıkarıldığında 

Cronbach Alfa değeri 0,931‘den yüksek olmamaktadır. Bu nedenle toplam 

tükenmiĢlik ölçeğinin güvenilirlik analizinde herhangi bir ifadeyi çıkarmanın 

güvenilirliğe bir etkisi olmaması nedeniyle toplam tükenmiĢlik ölçeğinin yapısı 

korunarak herhangi bir ifade ölçekten çıkarılmamıĢtır. 

Tablo 38  

Tükenmişlik Ölçeğinin Güvenilirlik Analizi 

Ġfadeler 

Ġfade 

Çıkarıldığında 

Ölçek Ortalaması 

Ġfade 

Çıkarıldığında 

Ölçek Varyansı 

DüzeltilmiĢ Ġfade-

Toplam Ölçek 

Korelasyonu 

Ġfade 

Çıkarıldığında 

Cronbach Alfa 

Değeri 

TDT1 44,6694 229,907 0,766 0,924 

TDT2 44,0661 229,282 0,654 0,926 

TDT3 44,2603 228,426 0,713 0,925 

TDT4 43,7355 231,814 0,600 0,928 

TDT5 44,6446 229,691 0,743 0,925 

TDT6 44,2603 230,094 0,686 0,926 

TDT7 43,6818 236,849 0,504 0,929 

TDT8 44,2645 234,660 0,620 0,927 

TDT9 44,8182 231,618 0,738 0,925 

TDUY1 44,2727 240,025 0,473 0,930 

TDUY2 44,4008 235,453 0,551 0,928 

TDUY3 44,3843 229,657 0,703 0,925 

TDUY4 44,2769 234,284 0,581 0,928 

TDUY5 44,1612 240,426 0,420 0,931 

TKB1 44,3058 246,197 0,370 0,931 

TKB2 44,5207 242,068 0,444 0,930 

TKB3 44,4752 237,918 0,546 0,928 

TKB4 44,6446 233,301 0,674 0,926 

TKB5 44,5909 237,571 0,595 0,928 

TKB6 44,5413 234,374 0,649 0,927 

TKB7 44,5124 236,707 0,600 0,927 

Cronbach Alfa:0,931; N:21; Ortalama: 46,57; Varyans: 257,947; St.Sapma: 16,060. 
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5.7.4. Tanımlayıcı Ġstatistikler 

 Katılımcıların PPS, ĠA ve TÜK algılarına iliĢkin tanımlayıcı istatistikler 

Tablo 38‘de verilmiĢtir. 5‘li likert ölçeği kullanılarak yapılan anketlerde 

çalıĢanlardan ifadelere katılma derecelerine göre; (1) kesinlikle katılmıyorum, (2) 

katılmıyorum, (3) kararsızım, (4) katılıyorum, (5) kesinlikle katılıyorum seçenekleri 

yer almaktadır. Ortalamaların yorumu yapılırken; ortalama aralığı 1,00-1,79 arası 

çok düĢük, 1,80- 2,59 düĢük, 2,60-3,39 orta, 3,40-4,19 yüksek, 4,20-5,00 çok yüksek 

olarak dikkate alınmıĢtır (Özdamar, 2003: 32). 

Tablo 39 

Araştırmada Kullanılan Ölçeklere ve Alt Bileşenlere Ait Tanımlayıcı İstatistikler 

ÖLÇEKLER 
ÖLÇEK ALT 

BĠLEġENLERĠ 
ORTALAMA STANDART SAPMA 

PPS (23)  3,96 0,823 

 Özyeterlilik (6) 4,14 0,926 

 Dayanıklılık (6) 4,02 0,938 

 Umut (6) 3,79 0,962 

 Ġyimserlik (5) 3,87 0,945 

ĠA (9)  3,98 0,898 

TÜK (21)  2,21 0,764 

 Tablo 35 incelendiğinde, PPS ölçeğinin toplam ortalaması 3,96 olarak 

bulunmuĢtur. Bu sonuç katılımcıların PPS algılarının yüksek olduğunu 

göstermektedir. PPS ölçeğinin alt bileĢenlerine baktığımız zaman özyeterlilik 

bileĢeninin ortalaması 4,14; dayanıklılık bileĢeninin ortalaması 4,02; umut 

bileĢeninin ortalaması 3,79; iyimserlik bileĢeninin ortalaması 3,87 olarak 

bulunmuĢtur. Bu sonuç katılımcıların özyeterlilik, dayanıklılık, umut ve iyimserlik 

algılarının yüksek olduğunu göstermektedir. ĠĢe adanma ölçeğinin ortalaması 3,98 

olarak bulunmuĢtur. Bu sonuç katılımcıların iĢe adanma algılarının yüksek olduğunu 

göstermektedir. TükenmiĢlik ölçeğinin ortalaması ise 2,21 olarak bulunmuĢtur. Bu 

sonuç ise katılımcıların tükenmiĢlik algılarının düĢük olduğunu göstermektedir. 

Özetle; katılımcıların PPS düzeylerinin ve iĢe adanma düzeylerinin yüksek olduğunu, 

bu sonuçlara paralel olarak düĢük seviyede tükenmiĢlik yaĢadıklarını söylemek 

mümkündür. Ölçeklerin standart sapma değerleri incelendiğinde birbirine yakın ve 

genellikle düĢük değerlere sahip olduğu görülmektedir. Bu sonuç, katılımcıların 

ölçeklere verdikleri cevapların birbirine yakın ve benzer algılara sahip olduklarını 

göstermektedir.  
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5.7.5. Korelasyon Analizi 

 AraĢtırma amaçları doğrultusunda, PPS ve alt bileĢenleri, ĠA ve TÜK 

arasındaki iliĢkilerin ortaya çıkarılması için Pearson Korelasyon Analizi yapılmıĢtır. 

Korelasyon analizine ait sonuçlar Tablo 40‘ta verilmiĢtir. 

Tablo 40 

Korelasyon Analizi Sonuçları 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

PPS 1           
 

Özyet. 
0,920** 1          

 

Dynk. 
0,888** 0,786** 1          

Umut 
0,840** 0,706** 0,613** 1        

 

Ġyim. 
0,841** 0,709** 0,691** 0,581** 1        

ĠA 
0,787** 0,739** 0,753** 0,599** 0,654** 1      

 

TÜK 
-0,647** -0,571** 

-

0,625** 
-0,491** -0,577** -0,753** 1     

 

Cins. 0,001 -0,004 0,002 -0,050 0,070 0,031 -0,039 1    
 

YaĢ 0,039 0,026 0,065 0,000 0,046 0,128* -0,120 0,121 1    

Eğitim 

Durumu 
0,113 0,130* 0,128* 0,073 0,059 0,021 -0,069 -0,324** -0,360** 1  

 

Medeni 

Durum 
0,125 0,141* 0,160* 0,022 0,119 0,227** -0,205** 0,247** 0,591** -0,344** 1 

 

Tecrübe 

Süresi 
0,021 0,008 0,064 -0,016 0,016 0,084 -0,060 0,047 0,685** -0,234** 0,449* 1 

* p<0,05 düzeyinde anlamlıdır. 

** p<0,01 düzeyinde anlamlıdır. 

Tablo 40‘taki korelasyon analizi sonuçlarına göre, araĢtırmada bağımsız 

değiĢken olarak kullanılan PPS ile Özyeterlilik alt bileĢeni arasında çok yüksek 

düzeyde pozitif anlamlı iliĢki (r=0,920), Dayanıklılık alt bileĢeni arasında çok yüksek 

düzeyde pozitif anlamlı iliĢki (r=0,888), Umut alt bileĢeni arasında çok yüksek 

düzeyde pozitif anlamlı iliĢki (r=0,840) ve Ġyimserlik alt bileĢeni arasında çok 

yüksek düzeyde pozitif anlamlı bir iliĢki (r=0,841) bulunmaktadır. Aynı zamanda 

PPS alt bileĢenlerinin birbirleriyle pozitif yönlü ve anlamlı iliĢkiler içinde olduğu 

görülmektedir. Buna göre; Özyeterlilik ve Ġyimserlik bileĢenleri arasında yüksek 

düzeyde pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki (r=0,709) vardır. Dayanıklılık ve Ġyimserlik 

bileĢenleri arasında yüksek düzeyde pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki (r=0,691) vardır. 

Umut ve Ġyimserlik bileĢenleri arasında orta düzeyde pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki 

(r=0,581) vardır. Umut ve Dayanıklılık bileĢenleri arasında yüksek düzeyde pozitif 

yönlü anlamlı bir iliĢki (r=0,613) vardır. Umut ve Özyeterlilik bileĢenleri arasında 

yüksek düzeyde pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki (r=0,706) vardır. Dayanıklılık ve 



137 

 

Özyeterlilik bileĢenleri arasında yüksek düzeyde pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki 

(r=0,786) vardır. 

Öte yandan katılımcıların PPS algıları ile çalıĢmada aracı değiĢken olan ĠA 

algıları arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. Korelasyon analizi sonuçlarına göre PPS ve 

ĠA arasında yüksek düzeyde pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki (r=0,787) bulunmuĢtur. 

Bu sonuç ankete katılan katılımcıların PPS algıları arttıkça ĠA düzeylerinin de 

artacağını göstermektedir. Aynı zamanda ĠA ile PPS alt bileĢenleri arasında da 

pozitif yönlü anlamlı iliĢkiler bulunmaktadır. Buna göre ĠA ile Özyeterlilik arasında 

(r=0,739), Dayanıklılık arasında (r=0,753), Umut arasında (r=0,599), Ġyimserlik 

arasında (r=0,654) pozitif yönlü anlamlı iliĢkiler vardır.  

Korelasyon analizinde TükenmiĢlik bağımlı değiĢkeninin diğer değiĢkenlerde 

negatif yönlü anlamlı iliĢkiler içinde olduğu görülmektedir. Buna göre TÜK ile PPS 

arasında yüksek düzeyde negatif yönlü anlamlı bir iliĢki (r=-0,647) vardır. Aynı 

zamanda TÜK ile Dayanıklılık arasında (r=-0,625) yine yüksek düzeyde negatif 

yönlü anlamlı bir iliĢki vardır. Diğer PPS alt bileĢenlerine bakacak olursak TÜK ile 

Özyeterlilik (r=-0,571), TÜK ile Umut (r=-0,491) ve TÜK ile Ġyimserlik (r=-0,577) 

bileĢenleri arasında ise orta düzeyde negatif yönlü anlamlı bir iliĢki vardır. Bu sonuç, 

katılımcıların PPS algıları arttıkça TükenmiĢlik düzeylerinin azalacağını 

göstermektedir. 

Korelasyon analizinde TÜK ile ĠA değiĢkenleri arasında ise yüksek düzeyde 

negatif yönlü anlamlı bir iliĢkinin (r=-0,753) olduğu belirlenmiĢtir. Bu sonuç ise, 

katılımcıların ĠA seviyeleri arttıkça TükenmiĢlik düzeylerinin azalacağını 

göstermektedir. 

Son olarak, Tablo 40‘taki korelasyon analizinde demografik değiĢkenlerin 

bağımlı değiĢken, bağımsız değiĢken ve aracı değiĢken arasındaki iliĢkileri de 

incelenmiĢtir. Buna göre Özyeterlilik ve medeni durum arasında düĢük düzeyde 

pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki (r=0,141) ve Dayanıklılık ve medeni durum arasında 

yine düĢük düzeyde pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki (r=0,160) vardır. Aynı zamanda 

ĠA ile medeni durum arasında düĢük düzeyde pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki 

(r=0,227) vardır. TÜK ile medeni durum arasında ise düĢük düzeyde negatif yönlü 

anlamlı bir iliĢki (r=-0,205) mevcuttur. Özyeterlilik ile eğitim durumu arasında 
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(r=0,130) ve Dayanıklılık ve eğitim durumu (r=0,128) arasında yine düĢük düzeyde 

pozitif yönlü anlamlı iliĢki vardır. Sonuç olarak, katılımcıların eğitim seviyeleri 

arttıkça özyeterlilik ve dayanıklılık algıları da artmaktadır.  YaĢ değiĢkeni ile ĠA 

arasında ise düĢük düzeyde pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki (r=0,128) tespit edilmiĢtir. 

Bu sonuç ise, katılımcıların yaĢları arttıkça iĢe adanma düzeylerinin de arttığını 

göstermektedir.  

5.7.6. Regresyon Analizleri 

 Regresyon analizi değiĢkenleri bağımlı ve bağımsız değiĢken Ģeklinde 

ayrılması ve bir nedensellik iliĢkisine yönelmesi açısından korelasyondan 

farklılaĢmaktadır. Bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢkenin değiĢimine neden olurken 

öncül olduğu, belirleyici olduğu gibi varsayımlar regresyon analizinde önem 

kazanmaktadır. Aslında regresyon analizinde kurulan modelin neden sonuç iliĢkisi 

ile ortaya konulması söz konusudur. DeğiĢkenler arasındaki iliĢki bir değiĢkenin 

etkilenme yönü ve Ģiddeti yanında bir bağımlı değiĢkenin iki değiĢken tarafından 

etkilenmesini de değerlendirmektedir. Sonuç olarak hem regresyon denklemi ve 

model hem de değiĢim oranının anlamlı bir Ģekilde açıklanması regresyon analizleri 

sayesinde olmaktadır (Nakip, 2013: 390). 

AraĢtırma değiĢkenlerinin birbirleri ile olan iliĢkilerini göstermek, bağımsız 

değiĢkenlerin (PPS ve alt bileĢenleri), aracı değiĢken (ĠA) ve bağımlı değiĢken 

(TÜK) üzerindeki etkisini belirlemek ve hipotezleri test etmek için çoklu regresyon 

analizleri yapılmıĢtır. Ayrıca, PPS ile alt bileĢenlerinin TÜK üzerindeki etkisinde 

ĠA‘nın aracılık rolünü belirlemek ve aracılık ile ilgili geliĢtirilen hipotezleri test 

etmek için de hiyerarĢik çoklu regresyon analizleri yapılmıĢtır. Yapılan tüm 

regresyon analizlerinde demografik faktörler kontrol değiĢkenleri olarak modele 

dâhil edilmiĢlerdir. 

5.7.6.1. Pozitif Psikolojik Sermayenin ĠĢe Adanma Üzerindeki Etkisi 

Ġlk olarak PPS‘nin araĢtırma modelinde aracı değiĢken olarak kullanılan ĠA 

üzerindeki etkisini belirlemek amacıyla çoklu regresyon analizi yapılmıĢtır. Tablo 

41‘de yer alan regresyon analizleri sonuçlarına göre, ĠA‘nın PPS ve demografik 

faktörler tarafından açıklanma düzeyi DüzeltilmiĢ R
2
=0,628 olarak bulunmuĢtur. 

BaĢka bir deyiĢle, PPS ve demografik faktörler ĠA‘ya ait toplam varyansın %62‘sini 
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açıklamaktadır. Aynı zamanda hesaplanan Durbin-Watson değerine bağlı olarak 

(2,128) hatalar arasında otokorelasyon bulunmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Tablo 41 

PPS’nin İA Üzerindeki Etkisinde Regresyon Analizi Modeli
b
 

Model R R
2
 DüzeltilmiĢ R

2
 

Standart Tahmin 

Hatası Durbin-Watson 

1 0,798
a
 0,637 0,628 0,54782 2,128 

a. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Pozitif Psikolojik Sermaye (PPS), Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni 

Durum, Tecrübe  

b. Bağımlı DeğiĢken: ĠĢe Adanma (ĠA) 

 Tablo 42‘de gösterilen modelin anlamlılık sonuçlarına göre, F değerinin 

68,770 ve anlamlılık düzeyinin p<0,05 olması nedeniyle modelin bir bütün olarak 

istatistiksel açıdan anlamlı olduğu belirlenmiĢtir. 

Tablo 42 

PPS’nin İA Üzerindeki Etkisinde Regresyon Analizi Modelinin Anlamlılık Sonuçları (ANOVA
b
) 

Model 

Kareler 

Toplamı df 

Ortalama Hata 

Karesi F Sig. 

1 Regresyon 123,830 6 20,638 68,770 0,000
a
 

Artık 70,525 235 0,300   

Toplam 194,355 241    

a. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Pozitif Psikolojik Sermaye (PPS), Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni 

Durum, Tecrübe  

b. Bağımlı DeğiĢken: ĠĢe Adanma (ĠA) 

 Tablo 43‘teki PPS‘nin ĠA‘ya etkisine iliĢkin regresyon analizi incelendiğinde, 

demografik değiĢkenlerden medeni durumun ĠA üzerinde düĢük derecede anlamlı 

(p=0,034) ve pozitif (109) bir etkisi vardır. Diğer demografik değiĢkenlerin 

modele anlamlı bir katkısının olmadığı belirlenmiĢtir (p>0,05). 

 

Tablo 43 

PPS’nin İA Üzerindeki Etkisinde Regresyon Analizi Modeline Ait Katsayılar
a
 

DeğiĢken 

StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırılmıĢ 

Katsayılar 

t Sig. 

EĢ Doğrusallık 

Ġstatistiği 

B 

Standart 

Hata Beta Tolerance VIF 

(Sabit) 0,343 0,370  0,929 0,354   

Cinsiyet -0,024 0,138 -0,007 -0,171 0,864 0,863 1,159 

YaĢ 0,029 0,056 0,032 0,517 0,606 0,415 2,412 

Eğitim -0,025 0,051 -0,022 -0,483 0,630 0,760 1,316 

Medeni D. 0,204 0,096 0,109
 2,132 0,034

 0,592 1,688 

Tecrübe -0,007 0,051 -0,007 -0,131 0,896 0,525 1,905 

PPS 0,845 0,044 0,775 19,275 0,000
 0,956 1,046 

a. Bağımlı DeğiĢken: ĠĢe Adanma (ĠA) 
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 Tablo 43‘teki sonuçlar, PPS‘nin ĠA üzerinde anlamlı (p=0,000) ve pozitif 

(75 etkisinin olduğunu göstermektedirBuna göre, Beta katsayıları dikkate 

alındığında, PPS‘nin standart sapmasındaki bir birimlik artıĢ ĠA‘nın standart 

sapmasında 0,775‘lik bir artıĢa neden olacaktır. Tablo 43‘teki, modelde çoklu 

doğrusal bağlantı sorunu olup olmadığını gösteren tolerans ve VIF (Varyans 

Enflasyon Faktörü) değerleri incelendiğinde, VIF değerlerinin 5‘den küçük 

(Tolerans>0,4) olduğu görülmektedir. Dolayısıyla, bağımsız değiĢkenler arasında 

çoklu eĢ doğrusallık problemi bulunmamaktadır. Bu sonuçlar ıĢığında, PPS‘nin ĠA 

üzerinde pozitif etkisi olduğu kanıtlanmıĢ ve böylece H1 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

5.7.6.1.1. Pozitif Psikolojik Sermayenin Özyeterlilik Alt BileĢeninin ĠĢe 

Adanma Üzerindeki Etkisi 

PPS‘nin birinci alt bileĢeni olan Özyeterlilik bileĢeninin ĠA‘ya etkisini test 

etmek için yapılan çoklu regresyon analizi yapılmıĢtır. Analize iliĢkin model Tablo 

44‘te görülmektedir. Tablo 44‘te yer alan regresyon analizleri sonuçlarına göre, 

ĠA‘nın Özyeterlilik ve demografik faktörler tarafından açıklanma düzeyi DüzeltilmiĢ 

R
2
=0,554 olarak bulunmuĢtur. BaĢka bir deyiĢle, Özyeterlilik ve demografik 

faktörler ĠA‘ya ait toplam varyansın yaklaĢık %55‘ini açıklamaktadır. Hesaplanan 

Durbin-Watson değerine bağlı olarak (2,016) hatalar arasında otokorelasyon 

bulunmadığı görülmektedir.  

Tablo 44 

Özyeterlilik Bileşeninin İA Üzerindeki Etkisinde Regresyon Analizi Modeli
b
 

Model R
 

R
2 

DüzeltilmiĢ R
2 

Standart Tahmin 

Hatası Durbin-Watson 

1 0,751
a
 0,565 0,554 0,60004 2,016 

a. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Özyeterlilik, Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni Durum, Tecrübe 

b. Bağımlı DeğiĢken: ĠĢe Adanma (ĠA) 

 

Tablo 45 

Özyeterlilik Bileşeninin İA Üzerindeki Etkisinde Regresyon Analizi Modelinin Anlamlılık Sonuçları 

(ANOVA
b
) 

Model 

Kareler 

Toplamı df 

Ortalama Hata 

Karesi F Sig. 

1 Regresyon 109,743 6 18,291 50,800 0,000
a
 

Artık 84,611 235 0,360   

Toplam 194,355 241    

a. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Özyeterlilik, Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni Durum, Tecrübe 

b. Bağımlı DeğiĢken: ĠĢe Adanma (ĠA) 
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Tablo 45‘te gösterilen modelin anlamlılık sonuçlarına göre ise, F değerinin 

50,800 ve anlamlılık düzeyinin p<0,05 olması nedeniyle modelin bir bütün olarak 

istatistiksel açıdan anlamlı olduğu görülmüĢtür. 

Tablo 46 

Özyeterlilik Bileşeninin İA Üzerindeki Etkisinde Regresyon Analizi Modeline Ait Katsayılar
a
 

DeğiĢken 

StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırılmıĢ 

Katsayılar 

t Sig. 

EĢ Doğrusallık 

Ġstatistiği 

B 

Standart 

Hata Beta Tolerance VIF 

(Sabit) 0,759 0,400  1,900 0,059   

Cinsiyet -0,005 0,151 -0,002 -0,034 0,973 0,863 1,159 

YaĢ 0,044 0,062 0,047 0,709 0,479 0,414 2,413 

Eğitim -0,031 0,056 -0,027 -0,545 0,586 0,756 1,324 

Medeni D. 0,163 0,105 0,087 1,546 0,124 0,586 1,707 

Tecrübe 0,001 0,055 0,001 0,013 0,989 0,525 1,906 

Özyeterlilik 0,707 0,043 0,729 16,449 0,000 0,942 1,062 

a. Bağımlı DeğiĢken: ĠĢe Adanma (ĠA) 

 

Tablo 46‘daki Özyeterlilik bileĢeninin ĠA üzerindeki etkisine iliĢkin 

regresyon analizi modeline ait katsayılar incelendiğinde, demografik faktörlerden 

hiçbirinin ĠA üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığı görülmektedir (p>0,05). Tablo 

46‘daki sonuçlar, Özyeterlilik bileĢeninin ĠA üzerinde anlamlı (p=0,000) ve pozitif 

etkisinin olduğunu göstermektedir (729Buna göre Özyeterlilik bileĢeninin 

standart sapmasındaki bir birimlik artıĢ ĠA‘nın standart sapmasında 729‘luk bir 

artıĢa neden olacaktır. 

Tablo 46‘daki, modelde çoklu doğrusal bağlantı sorunu olup olmadığını 

gösteren tolerans ve VIF (Varyans Enflasyon Faktörü) değerleri incelendiğinde, VIF 

değerlerinin 5‘den küçük (Tolerans>0,4) olduğu görülmektedir. Dolayısıyla, 

bağımsız değiĢkenler arasında çoklu eĢ doğrusallık problemi bulunmamaktadır. Bu 

bilgiler ıĢığında, PPS alt bileĢenlerinden Özyeterlilik bileĢeninin ĠA üzerinde pozitif 

etkisi olduğu kanıtlanmıĢ ve böylece H1a hipotezi kabul edilmiĢtir. 

5.7.6.1.2. Pozitif Psikolojik Sermayenin Dayanıklılık Alt BileĢeninin ĠĢe 

Adanma Üzerindeki Etkisi 

 PPS bileĢenlerinden Dayanıklılık bileĢeninin ĠA üzerindeki etkisini 

belirlemek amacıyla çoklu regresyon analizi yapılmıĢtır. Tablo 47‘de yer alan analiz 

sonuçlarına göre, ĠA‘nın Dayanıklılık ve demografik faktörler tarafından açıklama 

düzeyi DüzeltilmiĢ R
2
=0,571 olarak bulunmuĢtur. BaĢka bir deyiĢle, Dayanıklılık ve 
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demografik değiĢkenler ĠA‘ya ait toplam varyansın %57‘sini açıklamaktadır. 

Hesaplanan Durbin-Watson değerine bağlı olarak (2,104) hatalar arasında 

otokorelasyon bulunmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Tablo 47 

Dayanıklılık Bileşeninin İA Üzerindeki Etkisinde Regresyon Analizi Modeli
b
 

Model R R
2 

DüzeltilmiĢ R
2 

Standart Tahmin 

Hatası Durbin-Watson 

1 0,762
a
 0,581 0,571 0,58851 2,104 

a. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Dayanıklılık, Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni Durum, Tecrübe 

b. Bağımlı DeğiĢken: ĠĢe Adanma (ĠA) 

 Tablo 48‘de gösterilen modelin anlamlılık sonuçlarına göre, F değerinin 

54,359 ve anlamlılık düzeyinin p<0,05 olması nedeniyle modelin bir bütün olarak 

istatistiksel açıdan anlamlı olduğu belirlenmiĢtir. 

Tablo 48 

Dayanıklılık Bileşeninin İA Üzerindeki Etkisinde Regresyon Analizi Modelinin Anlamlılık Sonuçları 

(ANOVA
b
) 

Model 

Kareler 

Toplamı df 

Ortalama Hata 

Karesi F Sig. 

1 Regresyon 112,963 6 18,827 54,359 0,000
a
 

Artık 81,392 235 0,346   
Toplam 194,355 241    

a. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Dayanıklılık, Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni Durum, Tecrübe 

b. Bağımlı DeğiĢken: ĠĢe Adanma (ĠA) 

 Tablo 49‘daki Dayanıklılık bileĢeninin ĠA üzerindeki etkisine iliĢkin 

regresyon analizi modeline ait katsayılar incelendiğinde, demografik faktörlerden 

hiçbirinin ĠA üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığı görülmektedir (p>0,05).  

 

Tablo 49 

Dayanıklılık Bileşeninin İA Üzerindeki Etkisinde Regresyon Analizi Modeline Ait Katsayılar
a
 

DeğiĢken 

StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırılmıĢ 

Katsayılar 

t Sig. 

EĢ Doğrusallık 

Ġstatistiği 

B 

Standart 

Hata Beta Tolerance VIF 

(Sabit) 0,988 0,387  2,549 0,011   

Cinsiyet -0,028 0,148 -0,008 -0,187 0,852 0,863 1,159 

YaĢ 0,037 0,060 0,040 0,607 0,545 0,415 2,412 

Eğitim -0,046 0,055 -0,040 -0,827 0,409 0,752 1,330 

Medeni D. 0,171 0,103 0,091 1,658 0,099 0,587 1,703 

Tecrübe -0,038 0,054 -0,041 -0,701 0,484 0,525 1,904 

Dayanıklılık 0,712 0,042 0,744 17,046 0,000 0,936 1,068 

a. Bağımlı DeğiĢken: ĠĢe Adanma (ĠA) 
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 Tablo 49‘daki sonuçlar, Dayanıklılık bileĢeninin ĠA üzerinde anlamlı 

(p=0,000) ve pozitif etkisinin olduğunu göstermektedir (744Buna göre 

Dayanıklılık bileĢeninin standart sapmasındaki bir birimlik artıĢ ĠA‘nın standart 

sapmasında 744‘lük bir artıĢa neden olacaktır.  

Tablo 49‘daki, modelde çoklu doğrusal bağlantı sorunu olup olmadığını 

gösteren tolerans ve VIF (Varyans Enflasyon Faktörü) değerleri incelendiğinde, VIF 

değerlerinin 5‘den küçük (Tolerans>0,4) olduğu görülmektedir. Dolayısıyla, 

bağımsız değiĢkenler arasında çoklu eĢ doğrusallık problemi bulunmamaktadır. Bu 

bilgiler ıĢığında, PPS alt bileĢenlerinden Dayanıklılık bileĢeninin ĠA üzerinde pozitif 

etkisi olduğu kanıtlanmıĢ ve böylece H1b hipotezi kabul edilmiĢtir. 

5.7.6.1.3. Pozitif Psikolojik Sermayenin Umut Alt BileĢeninin ĠĢe 

Adanma Üzerindeki Etkisi 

 PPS‘nin bir diğer alt bileĢeni olan Umut bileĢeninin ĠA‘ya etkisini test etmek 

için çoklu regresyon analizi yapılmıĢtır. Analize iliĢkin model Tablo 50‘de 

görülmektedir. Tablo 50‘de yer alan regresyon analizleri sonuçlarına göre, ĠA‘nın 

Umut ve demografik faktörler tarafından açıklanma düzeyi DüzeltilmiĢ R
2
=0,393 

olarak bulunmuĢtur. BaĢka bir deyiĢle, Umut ve demografik faktörler ĠA‘ya ait 

toplam varyansın %39‘unu açıklamaktadır. Hesaplanan Durbin-Watson değerine 

bağlı olarak (2,020) hatalar arasında otokorelasyon bulunmadığı görülmektedir.  

Tablo 50 

Umut Bileşeninin İA Üzerindeki Etkisinde Regresyon Analizi Modeli
b
 

Model R R
2 

DüzeltilmiĢ R
2 

Standart Tahmin 

Hatası Durbin-Watson 

1 0,639
a
 0,408 0,393 0,69948 2,020 

a. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Umut, Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni Durum, Tecrübe 

b. Bağımlı DeğiĢken: ĠĢe Adanma (ĠA) 

 

Tablo 51 

Umut Bileşeninin İA Üzerindeki Etkisinde Regresyon Analizi Modelinin Anlamlılık Sonuçları 

(ANOVA
b
) 

Model 

Kareler 

Toplamı df 

Ortalama Hata 

Karesi F Sig. 

1 Regresyon 79,376 6 13,229 27,039 0,000
a
 

Artık 114,978 235 0,489   

Toplam 194,355 241    

a. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Umut, Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni Durum, Tecrübe 

b. Bağımlı DeğiĢken: ĠĢe Adanma (ĠA) 
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Tablo 51‘de gösterilen modelin anlamlılık sonuçlarına göre ise, F değerinin 

27,039 ve anlamlılık düzeyinin p<0,05 olması nedeniyle modelin bir bütün olarak 

istatistiksel açıdan anlamlı olduğu görülmüĢtür. 

Tablo 52 

Umut Bileşeninin İA Üzerindeki Etkisinde Regresyon Analizi Modeline Ait Katsayılar
a
 

DeğiĢken 

StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırılmıĢ 

Katsayılar 

t Sig. 

EĢ Doğrusallık 

Ġstatistiği 

B 

Standart 

Hata Beta Tolerance VIF 

(Sabit) 0,829 0,474  1,748 0,082   

Cinsiyet 0,085 0,176 0,026 0,485 0,628 0,862 1,160 

YaĢ 0,022 0,072 0,024 0,311 0,756 0,414 2,413 

Eğitim 0,079 0,065 0,069 1,218 0,225 0,776 1,289 

Medeni D. 0,413 0,121 0,220 3,418 0,001 0,605 1,653 

Tecrübe -0,007 0,065 -0,007 -0,103 0,918 0,525 1,906 

Umut 0,551 0,047 0,590 11,706 0,000 0,990 1,010 

a. Bağımlı DeğiĢken: ĠĢe Adanma (ĠA) 

Tablo 52‘de Umut bileĢeninin ĠA üzerindeki etkisine iliĢkin regresyon analizi 

modeline ait katsayılar verilmiĢtir. Tablo 52 incelendiğinde, demografik faktörlerden 

medeni durum değiĢkeninin ĠA üzerinde anlamlı (p=0,001) ve pozitif (220) bir 

etkisinin olduğu saptanmıĢtır. Diğer demografik değiĢkenlerin modele anlamlı bir 

katkısının olmadığı belirlenmiĢtir (p>0,05).  

Tablo 52‘deki sonuçlar, Umut bileĢeninin ĠA üzerinde anlamlı (p=0,000) ve 

pozitif (59etkisinin olduğunu göstermektedir. Buna göre Umut bileĢeninin 

standart sapmasındaki bir birimlik artıĢ ĠA‘nın standart sapmasında 59‘lık bir 

artıĢa neden olacaktır. Modelde çoklu doğrusal bağlantı sorunu olup olmadığını 

gösteren tolerans ve VIF (Varyans Enflasyon Faktörü) değerleri incelendiğinde, VIF 

değerlerinin 5‘den küçük (Tolerans>0,4) olduğu görülmektedir. Dolayısıyla, 

bağımsız değiĢkenler arasında çoklu eĢ doğrusallık problemi bulunmamaktadır. Bu 

bilgiler ıĢığında, PPS alt bileĢenlerinden Umut bileĢeninin ĠA üzerinde pozitif etkisi 

olduğu kanıtlanmıĢ ve böylece H1c hipotezi kabul edilmiĢtir. 

5.7.6.1.4. Pozitif Psikolojik Sermayenin Ġyimserlik Alt BileĢeninin ĠĢe 

Adanma Üzerindeki Etkisi 

 PPS alt bileĢenlerinden Ġyimserlik bileĢeninin ĠA üzerindeki etkisini 

belirlemek amacıyla çoklu regresyon analizi yapılmıĢtır. Tablo 53‘de yer alan analiz 

sonuçlarına göre, ĠA‘nın Ġyimserlik ve demografik faktörler tarafından açıklama 
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düzeyi DüzeltilmiĢ R
2
=0,439 olarak bulunmuĢtur. BaĢka bir deyiĢle, Ġyimserlik ve 

demografik değiĢkenler ĠA‘ya ait toplam varyansın yaklaĢık %44‘ünü 

açıklamaktadır. Hesaplanan Durbin-Watson değerine bağlı olarak (2,251) hatalar 

arasında otokorelasyon bulunmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Tablo 53 

İyimserlik Bileşeninin İA Üzerindeki Etkisinde Regresyon Analizi Modeli
b
 

Model R R
2 

DüzeltilmiĢ R
2 

Standart Tahmin 

Hatası Durbin-Watson 

1 0,673
a
 0,453 0,439 0,67236 2,251 

a. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Ġyimserlik, Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni Durum, Tecrübe 

b. Bağımlı DeğiĢken: ĠĢe Adanma (ĠA) 

 Tablo 54‘te gösterilen modelin anlamlılık sonuçlarına göre ise, F değerinin 

32,487 ve anlamlılık düzeyinin p<0,05 olması nedeniyle modelin bir bütün olarak 

istatistiksel açıdan anlamlı olduğu görülmüĢtür. 

Tablo 54 

İyimserlik Bileşeninin İA Üzerindeki Etkisinde Regresyon Analizi Modelinin Anlamlılık Sonuçları 

(ANOVA
b
) 

Model 

Kareler 

Toplamı df 

Ortalama Hata 

Karesi F Sig. 

1 Regresyon 88,118 6 14,686 32,487 0,000
a
 

Artık 106,236 235 0,452   

Toplam 194,355 241    

a. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Ġyimserlik, Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni Durum, Tecrübe 

b. Bağımlı DeğiĢken: ĠĢe Adanma (ĠA) 

 Tablo 55‘teki Ġyimserlik bileĢeninin ĠA‘ya etkisine iliĢkin regresyon analizi 

incelendiğinde, demografik değiĢkenlerden medeni durumun ĠA üzerinde anlamlı 

(p=0,010) ve pozitif (162) bir etkisinin olduğu saptanmıĢtır. Diğer demografik 

değiĢkenlerin modele anlamlı bir katkısının olmadığı belirlenmiĢtir (p>0,05). 

Tablo 55 

İyimserlik Bileşeninin İA Üzerindeki Etkisinde Regresyon Analizi Modeline Ait Katsayılar
a
 

DeğiĢken 

StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırılmıĢ 

Katsayılar 

t Sig. 

EĢ Doğrusallık 

Ġstatistiği 

B 

Standart 

Hata Beta Tolerance VIF 

(Sabit) 1,305 0,441  2,960 0,003   

Cinsiyet -0,148 0,169 -0,046 -0,875 0,382 0,859 1,164 

YaĢ 0,022 0,069 0,023 0,313 0,755 0,414 2,413 

Eğitim 0,036 0,062 0,032 0,576 0,565 0,769 1,301 

Medeni D. 0,304 0,117 0,162 2,602 0,010 0,598 1,672 

Tecrübe -0,005 0,062 -0,006 -0,084 0,933 0,525 1,906 

Ġyimserlik 0,603 0,047 0,635 12,948 0,000 0,968 1,033 

a. Bağımlı DeğiĢken: ĠĢe Adanma (ĠA) 
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Tablo 55‘teki sonuçlar, Ġyimserlik bileĢeninin ĠA üzerinde anlamlı (p=0,000) 

ve pozitif etkisinin olduğunu göstermektedir (65Buna göre Ġyimserlik 

bileĢeninin standart sapmasındaki bir birimlik artıĢ ĠA‘nın standart sapmasında 

0,635‘lik bir artıĢa neden olacaktır. Tablo 55‘teki modelde çoklu doğrusal bağlantı 

sorunu olup olmadığını gösteren tolerans ve VIF (Varyans Enflasyon Faktörü) 

değerleri incelendiğinde, VIF değerlerinin 5‘den küçük (Tolerans>0,4) olduğu 

görülmektedir. Dolayısıyla, bağımsız değiĢkenler arasında çoklu eĢ doğrusallık 

problemi bulunmamaktadır. Bu bilgiler ıĢığında, Ġyimserlik bileĢeninin ĠA üzerinde 

pozitif etkisi olduğu kanıtlanmıĢ ve böylece H1d hipotezi kabul edilmiĢtir. 

5.7.6.2. ĠĢe Adanmanın TükenmiĢlik Üzerindeki Etkisi 

 AraĢtırmanın amaçları doğrultusunda, modelde aracı değiĢken olarak yer alan 

ĠA‘nın bağımlı değiĢken TÜK üzerindeki etkisini belirlemek için yapılan çoklu 

regresyon analizine yönelik model Tablo 56‘da görülmektedir. Tablo 56‘daki veriler 

incelendiğinde, TÜK‘in ĠA ve demografik faktörler tarafından açıklanma düzeyi 

DüzeltilmiĢ R
2
=0,565 olarak bulunmuĢtur. BaĢka bir deyiĢle, ĠA ve demografik 

faktörler TÜK‘e ait toplam varyansın %56‘sını açıklamaktadır. Hesaplanan Durbin-

Watson değerine bağlı olarak (1,647) hatalar arasında otokorelasyon bulunmadığı 

sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Tablo 56 

İA’nın TÜK Üzerindeki Etkisinde Regresyon Analizi Modeli
b
 

Model R R
2 

DüzeltilmiĢ R
2 

Standart Tahmin 

Hatası Durbin-Watson 

1 0,759
a
 0,576 0,565 0,50456 1,647 

a. Bağımsız DeğiĢkenler: Sabit, ĠĢe Adanma (ĠA), Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni Durum, Tecrübe 

b. Bağımlı DeğiĢken: TükenmiĢlik (TÜK) 

 

 

Tablo 57 

İA’nın TÜK Üzerindeki Etkisinde Regresyon Analizi Modelinin Anlamlılık Sonuçları (ANOVA
b
) 

Model 

Kareler 

Toplamı df 

Ortalama Hata 

Karesi F Sig. 

1 Regresyon 81,137 6 13,523 53,118 0,000
a
 

Artık 59,827 235 0,255   
Toplam 140,964 241    

a. Bağımsız DeğiĢkenler: Sabit, ĠĢe Adanma (ĠA), Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni Durum, Tecrübe 

b. Bağımlı DeğiĢken: TükenmiĢlik (TÜK) 
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 Tablo 57‘de gösterilen modelin anlamlılık sonuçlarına göre, F değerinin 

53,118 ve anlamlılık düzeyinin p<0,05 olması nedeniyle modelin bir bütün olarak 

istatistiksel açıdan anlamlı olduğu görülmüĢtür. 

Tablo 58 

İA’nın TÜK Üzerindeki Etkisinde Regresyon Analizi Modeline Ait Katsayılar
a
 

DeğiĢken 

StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırılmıĢ 

Katsayılar 

t Sig. 

EĢ Doğrusallık 

Ġstatistiği 

B 

Standart 

Hata Beta Tolerance VIF 

(Sabit) 5,220 0,336  15,536 0,000   

Cinsiyet -0,078 0,127 -0,028 -0,614 0,540 0,863 1,158 

YaĢ -0,042 0,052 -0,054 -0,813 0,417 0,414 2,414 

Eğitim -0,086 0,047 -0,088 -1,828 0,069 0,771 1,297 

Medeni D. -0,077 0,089 -0,048 -0,862 0,390 0,581 1,720 

Tecrübe 0,033 0,047 0,041 0,701 0,484 0,525 1,905 

ĠA -0,627 0,037 -0,736 -16,766 0,000 0,937 1,068 

a. Bağımlı DeğiĢken: TükenmiĢlik (TÜK) 

 Tablo 58‘deki ĠA‘ın TÜK üzerindeki etkisine iliĢkin regresyon analizi 

modeline ait katsayılar incelendiğinde, demografik faktörlerden hiçbirinin TÜK 

üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığı görülmektedir (p>0,05). Tablo 58‘deki 

sonuçlara göre, ĠA‘nın TÜK üzerinde anlamlı (p=0,000) ve negatif etkisi 

bulunmaktadır (β= -0,736). Buna göre, ĠA‘nın standart sapmasındaki bir birimlik 

artıĢ TÜK‘in standart sapmasında 0,736‘lık bir düĢüĢe neden olacaktır. Bu durum ĠA 

ile TÜK arasında ters bir iliĢkinin varlığını göstermektedir.  

Tablo 58‘deki, modelde çoklu doğrusal bağlantı sorunu olup olmadığını 

gösteren tolerans ve VIF (Varyans Enflasyon Faktörü) değerleri incelendiğinde, VIF 

değerlerinin 5‘den küçük (Tolerans>0,4) olduğu görülmektedir. Dolayısıyla, 

bağımsız değiĢkenler arasında çoklu eĢ doğrusallık problemi bulunmamaktadır. Bu 

sonuçlar ıĢığında, ĠA‘nın TÜK üzerinde negatif etkisi olduğu kanıtlanmıĢ ve böylece 

H2 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

5.7.6.3. Pozitif Psikolojik Sermayenin TükenmiĢlik Üzerindeki Etkisi 

 PPS‘nin araĢtırma modelinde bağımlı değiĢken olarak yer alan TÜK 

üzerindeki etkisini belirlemek amacıyla yapılan çoklu regresyon analizi sonuçları 

Tablo 59 üzerinde gösterilmiĢtir. Tablo 59‘da göre, TÜK‘in PPS ve demografik 

faktörler tarafından açıklanma düzeyi DüzeltilmiĢ R
2
=0,425 olarak bulunmuĢtur. 

BaĢka bir deyiĢle, PPS ve demografik faktörler TÜK‘e ait toplam varyansın %42‘sini 
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açıklamaktadır. Hesaplanan Durbin-Watson değerine bağlı olarak (1,719) hatalar 

arasında otokorelasyon bulunmadığı görülmektedir. 

Tablo 59 

PPS’nin TÜK Üzerindeki Etkisinde Regresyon Analizi Modeli
b
 

Model R R
2 

DüzeltilmiĢ R
2 

Standart Tahmin 

Hatası Durbin-Watson 

1 0,663
a
 0,439 0,425 0,57987 1,719 

a. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Pozitif Psikolojik Sermaye (PPS), Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni 

Durum, Tecrübe 

b. Bağımlı DeğiĢken: TükenmiĢlik (TÜK) 

 

 Tablo 60‘ta gösterilen modelin anlamlılık sonuçlarına göre, F değerinin 

30,704 ve anlamlılık düzeyinin p<0,05 olması nedeniyle modelin bir bütün olarak 

istatistiksel açıdan anlamlı olduğu görülmüĢtür. 

Tablo 60 

PPS’nin TÜK Üzerindeki Etkisinde Regresyon Analizi Modelinin Anlamlılık Sonuçları (ANOVA
b
) 

Model 

Kareler 

Toplamı df 

Ortalama Hata 

Karesi F Sig. 

1 Regresyon 61,946 6 10,324 30,704 0,000
a
 

Artık 79,018 235 0,336   

Toplam 140,964 241    

a. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Pozitif Psikolojik Sermaye (PPS), Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni 

Durum, Tecrübe 

b. Bağımlı DeğiĢken: TükenmiĢlik (TÜK) 

 Tablo 61‘deki PPS‘nin TÜK üzerindeki etkisine iliĢkin regresyon analizi 

modeline ait katsayılar incelendiğinde, demografik faktörlerden hiçbirinin TÜK 

üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığı görülmektedir (p>0,05). Tablo 61‘deki 

sonuçlar, PPS‘nin TÜK üzerinde anlamlı (p=0,000) ve negatif etkisinin olduğunu 

göstermektedir (-623Buna göre PPS‘nin standart sapmasındaki bir birimlik 

artıĢ TÜK‘in standart sapmasında 623‘lük bir düĢüĢe neden olacaktır. 

Tablo 61 

PPS’nin TÜK Üzerindeki Etkisinde Regresyon Analizi Modeline Ait Katsayılar
a
 

DeğiĢken 

StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırılmıĢ 

Katsayılar 

t Sig. 

EĢ Doğrusallık 

Ġstatistiği 

B 

Standart 

Hata Beta Tolerance VIF 

(Sabit) 5,151 0,391  13,167 0,000   

Cinsiyet -0,061 0,146 -0,022 -0,421 0,674 0,863 1,159 

YaĢ -0,060 0,060 -0,076 -1,008 0,315 0,415 2,412 

Eğitim -0,061 0,054 -0,063 -1,123 0,262 0,760 1,316 

Medeni D. -0,188 0,101 -0,118 -1,859 0,064 0,592 1,688 

Tecrübe 0,035 0,053 0,045 0,663 0,508 0,525 1,905 

PPS -0,579 0,046 -0,623 -12,480 0,000 0,956 1,046 

a. Bağımlı DeğiĢken: TükenmiĢlik (TÜK) 
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Tablo 61‘deki, modelde çoklu doğrusal bağlantı sorunu olup olmadığını 

gösteren tolerans ve VIF (Varyans Enflasyon Faktörü) değerleri incelendiğinde, VIF 

değerlerinin 5‘den küçük (Tolerans>0,4) olduğu görülmektedir. Dolayısıyla, 

bağımsız değiĢkenler arasında çoklu eĢ doğrusallık problemi bulunmamaktadır. Bu 

sonuçlar ıĢığında, PPS‘nin TÜK üzerinde negatif etkisi olduğu kanıtlanmıĢ ve 

böylece H3 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

5.7.6.3.1. Pozitif Psikolojik Sermayenin Özyeterlilik Alt BileĢeninin 

TükenmiĢlik Üzerindeki Etkisi 

PPS‘nin birinci alt bileĢeni olan Özyeterlilik bileĢeninin TÜK‘e etkisini test 

etmek için çoklu regresyon analizi yapılmıĢtır. Analize iliĢkin model Tablo 62‘de 

görülmektedir. Tablo 62‘de yer alan regresyon analizi sonuçlarına göre, TÜK‘in 

Özyeterlilik ve demografik faktörler tarafından açıklanma düzeyi DüzeltilmiĢ 

R
2
=0,331 olarak bulunmuĢtur. BaĢka bir deyiĢle, Özyeterlilik ve demografik 

faktörler TÜK‘e ait toplam varyansın yaklaĢık %33‘ünü açıklamaktadır. Hesaplanan 

Durbin-Watson değerine bağlı olarak (1,619) hatalar arasında otokorelasyon 

bulunmadığı görülmektedir. Tablo 63‘te gösterilen modelin anlamlılık sonuçlarına 

göre ise, F değerinin 20,912 ve anlamlılık düzeyinin p<0,05 olması nedeniyle 

modelin bir bütün olarak istatistiksel açıdan anlamlı olduğu görülmüĢtür. 

Tablo 62 

Özyeterlilik Bileşeninin TÜK Üzerindeki Etkisinde Regresyon Analizi Modeli
b
 

Model R R
2 

DüzeltilmiĢ R
2 

Standart Tahmin 

Hatası Durbin-Watson 

1 0,590
a
 0,348 0,331 0,62534 1,619 

a. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Özyeterlilik, Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni Durum, Tecrübe 

b. Bağımlı DeğiĢken: TükenmiĢlik (TÜK) 

 

Tablo 63 

Özyeterlilik Bileşeninin TÜK Üzerindeki Etkisinde Regresyon Analizi Modelinin Anlamlılık Sonuçları 

(ANOVA
b
) 

Model 

Kareler 

Toplamı df 

Ortalama Hata 

Karesi F Sig. 

1 Regresyon 49,067 6 8,178 20,912 0,000
a
 

Artık 91,897 235 0,391   

Toplam 140,964 241    

a. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Özyeterlilik, Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni Durum, Tecrübe 

b. Bağımlı DeğiĢken: TükenmiĢlik (TÜK) 
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 Tablo 64‘teki Özyeterlilik bileĢeninin TÜK üzerindeki etkisine iliĢkin 

regresyon analizi modeline ait katsayılar incelendiğinde, demografik faktörlerden 

hiçbirinin TÜK üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığı görülmektedir (p>0,05). 

Tablo 64‘teki sonuçlar, Özyeterlilik bileĢeninin TÜK üzerinde anlamlı (p=0,000) ve 

negatif etkisinin olduğunu göstermektedir (-545Buna göre Özyeterlilik 

bileĢeninin standart sapmasındaki bir birimlik artıĢ TÜK‘in standart sapmasında 

545‘lik bir düĢüĢe neden olacaktır. 

Tablo 64 

Özyeterlilik Bileşeninin TÜK Üzerindeki Etkisinde Regresyon Analizi Modeline Ait Katsayılar
a
 

DeğiĢken 

StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırılmıĢ 

Katsayılar 

t Sig. 

EĢ Doğrusallık 

Ġstatistiği 

B 

Standart 

Hata Beta Tolerance VIF 

(Sabit) 4,764 0,417  11,438 0,000   

Cinsiyet -0,075 0,157 -0,027 -0,474 0,636 0,863 1,159 

YaĢ -0,070 0,064 -0,089 -1,084 0,280 0,414 2,413 

Eğitim -0,065 0,059 -0,067 -1,105 0,270 0,756 1,324 

Medeni D. -0,176 0,110 -0,110 -1,600 0,111 0,586 1,707 

Tecrübe 0,032 0,058 0,040 0,552 0,581 0,525 1,906 

Özyeterlilik -0,450 0,045 -0,545 -10,049 0,000 0,942 1,062 

a. Bağımlı DeğiĢken: TükenmiĢlik (TÜK) 

Tablo 64‘teki, modelde çoklu doğrusal bağlantı sorunu olup olmadığını 

gösteren tolerans ve VIF (Varyans Enflasyon Faktörü) değerleri incelendiğinde, VIF 

değerlerinin 5‘den küçük (Tolerans>0,4) olduğu görülmektedir. Dolayısıyla, 

bağımsız değiĢkenler arasında çoklu eĢ doğrusallık problemi bulunmamaktadır. Bu 

sonuçlar ıĢığında, Özyeterlilik bileĢeninin TÜK üzerinde negatif etkisi olduğu 

kanıtlanmıĢ ve böylece H3a hipotezi kabul edilmiĢtir. 

5.7.6.3.2. Pozitif Psikolojik Sermayenin Dayanıklılık Alt BileĢeninin 

TükenmiĢlik Üzerindeki Etkisi 

PPSnin alt bileĢenlerinden Dayanıklılık bileĢeninin TÜK‘e etkisini test etmek 

için çoklu regresyon analizi yapılmıĢtır. Tablo 65‘deki sonuçlarına göre TÜK‘in 

Dayanıklılık ve demografik faktörler tarafından açıklanma düzeyi DüzeltilmiĢ 

R
2
=0,391 olarak bulunmuĢtur. BaĢka bir deyiĢle, Dayanıklılık ve demografik 

faktörler TÜK‘e ait toplam varyansın yaklaĢık %39‘unu açıklamaktadır. Hesaplanan 

Durbin-Watson değerine bağlı olarak (1,822) hatalar arasında otokorelasyon 

bulunmadığı görülmektedir. 
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Tablo 65 

Dayanıklılık Bileşeninin TÜK Üzerindeki Etkisinde Regresyon Analizi Modeli
b
 

Model R R
2 

DüzeltilmiĢ R
2 

Standart Tahmin 

Hatası Durbin-Watson 

1 0,638
a
 0,406 0,391 0,59669 1,822 

a. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Dayanıklılık, Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni Durum, Tecrübe 

b. Bağımlı DeğiĢken: TükenmiĢlik (TÜK) 

  
Tablo 66 

Dayanıklılık Bileşeninin TÜK Üzerindeki Etkisinde Regresyon Analizi Modelinin Anlamlılık 

Sonuçları (ANOVA
b
) 

Model 

Kareler 

Toplamı df 

Ortalama Hata 

Karesi F Sig. 

1 Regresyon 57,294 6 9,549 26,820 0,000
a
 

Artık 83,670 235 0,356   

Toplam 140,964 241    
a. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Dayanıklılık, Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni Durum, Tecrübe 

b. Bağımlı DeğiĢken: TükenmiĢlik (TÜK) 

 Tablo 66‘da gösterilen modelin anlamlılık sonuçlarına göre ise, F değerinin 

26,820 ve anlamlılık düzeyinin p<0,05 olması nedeniyle modelin bir bütün olarak 

istatistiksel açıdan anlamlı olduğu görülmüĢtür. 

Tablo 67‘deki Dayanıklılık bileĢeninin TÜK üzerindeki etkisine iliĢkin 

regresyon analizi modeline ait katsayılar incelendiğinde, demografik faktörlerden 

hiçbirinin TÜK üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığı görülmektedir (p>0,05). 

Tablo 67‘deki sonuçlar, Dayanıklılık bileĢeninin TÜK üzerinde anlamlı (p=0,000) ve 

negatif etkisinin olduğunu göstermektedir (-601Buna göre Dayanıklılık 

bileĢeninin standart sapmasındaki bir birimlik artıĢ TÜK‘in standart sapmasında 

601‘lik bir düĢüĢe neden olacaktır. 

Tablo 67 

Dayanıklılık Bileşeninin TÜK Üzerindeki Etkisinde Regresyon Analizi Modeline Ait Katsayılar
a
 

DeğiĢken 

StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırılmıĢ 

Katsayılar 

t Sig. 

EĢ Doğrusallık 

Ġstatistiği 

B 

Standart 

Hata Beta Tolerance VIF 

(Sabit) 4,715 0,393  12,005 0,000   

Cinsiyet -0,058 0,150 -0,021 -0,390 0,697 0,863 1,159 

YaĢ -0,065 0,061 -0,083 -1,064 0,288 0,415 2,412 

Eğitim -0,046 0,056 -0,047 -0,819 0,414 0,752 1,330 

Medeni D. -0,165 0,105 -0,103 -1,574 0,117 0,587 1,703 

Tecrübe 0,057 0,055 0,072 1,037 0,301 0,525 1,904 

Dayanıklılık -0,490 0,042 -0,601 -11,577 0,000 0,936 1,068 

a. Bağımlı DeğiĢken: TükenmiĢlik (TÜK) 
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 Tablo 67‘deki, modelde çoklu doğrusal bağlantı sorunu olup olmadığını 

gösteren tolerans ve VIF (Varyans Enflasyon Faktörü) değerleri incelendiğinde, VIF 

değerlerinin 5‘den küçük (Tolerans>0,4) olduğu görülmektedir. Dolayısıyla, 

bağımsız değiĢkenler arasında çoklu eĢ doğrusallık problemi bulunmamaktadır. Bu 

sonuçlar ıĢığında, Dayanıklılık bileĢeninin TÜK üzerinde negatif etkisi olduğu 

kanıtlanmıĢ ve böylece H3b hipotezi kabul edilmiĢtir. 

5.7.6.3.3. Pozitif Psikolojik Sermayenin Umut Alt BileĢeninin 

TükenmiĢlik Üzerindeki Etkisi 

 PPS‘nin diğer bir bileĢeni olan Umut bileĢeninin TÜK‘e etkisini test etmek 

amacıyla yapılan çoklu regresyon analizine iliĢkin model Tablo 68‘de verilmiĢtir. 

Tablo 68‘e göre TÜK‘in Umut bileĢeni ve demografik faktörler tarafından açıklanma 

düzeyi DüzeltilmiĢ R
2
=0,277 olarak bulunmuĢtur. BaĢka bir deyiĢle, Umut bileĢeni 

ve demografik faktörler TÜK‘e ait toplam varyansın yaklaĢık %28‘ini 

açıklamaktadır. Hesaplanan Durbin-Watson değerine bağlı olarak (1,741) hatalar 

arasında otokorelasyon bulunmadığı görülmektedir. 

Tablo 68 

Umut Bileşeninin TÜK Üzerindeki Etkisinde Regresyon Analizi Modeli
b
 

Model R R
2 

DüzeltilmiĢ R
2 

Standart Tahmin 

Hatası Durbin-Watson 

1 0,543
a
 0,295 0,277 0,65042 1,741 

a. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Umut, Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni Durum, Tecrübe 

b. Bağımlı DeğiĢken: TükenmiĢlik (TÜK) 

 Tablo 69‘da gösterilen modelin anlamlılık sonuçlarına göre, F değerinin 

16,369 ve anlamlılık düzeyinin p<0,05 olması nedeniyle modelin genel olarak 

istatistiksel açıdan anlamlı olduğu görülmüĢtür. 

Tablo 69 

Umut Bileşeninin TÜK Üzerindeki Etkisinde Regresyon Analizi Modelinin Anlamlılık Sonuçları 

(ANOVA
b
) 

Model 

Kareler 

Toplamı df 

Ortalama Hata 

Karesi F Sig. 

1 Regresyon 41,549 6 6,925 16,369 0,000
a
 

Artık 99,415 235 0,423   

Toplam 140,964 241    

a. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Umut, Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni Durum, Tecrübe 

b. Bağımlı DeğiĢken: TükenmiĢlik (TÜK) 

 Tablo 70‘deki Umut bileĢeninin TÜK‘e etkisine iliĢkin regresyon analizi 

modeline ait katsayılar incelendiğinde, demografik faktörlerden medeni durumun 
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TÜK üzerinde anlamlı (p=0,004) ve negatif yönlü (-208 bir etkisinin olduğu ve 

eğitim değiĢkeninin TÜK üzerinde anlamlı (p=0,030) ve negatif yönlü (-136 bir 

etkisinin olduğu görülmektedir. YaĢ, cinsiyet ve tecrübe değiĢkenlerinin ise TÜK 

üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmamaktadır. 

Tablo 70 

Umut Bileşeninin TÜK Üzerindeki Etkisinde Regresyon Analizi Modeline Ait Katsayılar
a
 

DeğiĢken 

StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırılmıĢ 

Katsayılar 

t Sig. 

EĢ Doğrusallık 

Ġstatistiği 

B 

Standart 

Hata Beta Tolerance VIF 

(Sabit) 4,829 0,441  10,951 0,000   

Cinsiyet -0,136 0,164 -0,049 -0,834 0,405 0,862 1,160 

YaĢ -0,055 0,067 -0,071 -0,829 0,408 0,414 2,413 

Eğitim -0,132 0,060 -0,136 -2,186 0,030 0,776 1,289 

Medeni D. -0,331 0,112 -0,208 -2,947 0,004 0,605 1,653 

Tecrübe 0,035 0,060 0,045 0,590 0,555 0,525 1,906 

Umut -0,380 0,044 -0,479 -8,694 0,000 0,990 1,010 

a. Bağımlı DeğiĢken: TükenmiĢlik (TÜK) 

Tablo 70‘deki sonuçlar, Umut bileĢeninin TÜK üzerinde anlamlı (p=0,000) 

ve negatif etkisinin olduğunu göstermektedir (-479Buna göre Umut 

bileĢeninin standart sapmasındaki bir birimlik artıĢ TÜK‘in standart sapmasında 

479‘luk bir düĢüĢe neden olacaktır. Tablo 70‘deki, modelde çoklu doğrusal 

bağlantı sorunu olup olmadığını gösteren tolerans ve VIF (Varyans Enflasyon 

Faktörü) değerleri incelendiğinde, VIF değerlerinin 5‘den küçük (Tolerans>0,4) 

olduğu görülmektedir. Dolayısıyla, bağımsız değiĢkenler arasında çoklu eĢ 

doğrusallık problemi bulunmamaktadır. Bu sonuçlar ıĢığında, Umut bileĢeninin TÜK 

üzerinde negatif etkisi olduğu kanıtlanmıĢ ve böylece H3c hipotezi kabul edilmiĢtir. 

5.7.6.3.4. Pozitif Psikolojik Sermayenin Ġyimserlik Alt BileĢeninin 

TükenmiĢlik Üzerindeki Etkisi 

 PPS‘nin diğer bir bileĢeni olan Ġyimserlik bileĢeninin TÜK‘e etkisini test 

etmek amacıyla yapılan çoklu regresyon analizine iliĢkin model Tablo 71‘de 

verilmiĢtir. Tablo 71‘e göre TÜK‘in Ġyimserlik bileĢeni ve demografik faktörler 

tarafından açıklanma düzeyi DüzeltilmiĢ R
2
=0,345 olarak bulunmuĢtur. BaĢka bir 

deyiĢle, Ġyimserlik bileĢeni ve demografik faktörler TÜK‘e ait toplam varyansın 
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%34‘ünü açıklamaktadır. Hesaplanan Durbin-Watson değerine bağlı olarak (1,861) 

hatalar arasında otokorelasyon bulunmadığı görülmektedir. 

Tablo 71 

İyimserlik Bileşeninin TÜK Üzerindeki Etkisinde Regresyon Analizi Modeli
b
 

Model R
 

R
2 

DüzeltilmiĢ R
2 

Standart Tahmin 

Hatası Durbin-Watson 

1 0,601
a
 0,361 0,345 0,61894 1,861 

a. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Ġyimserlik, Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni Durum, Tecrübe 

b. Bağımlı DeğiĢken: TükenmiĢlik (TÜK) 

 Tablo 72‘de gösterilen modelin anlamlılık sonuçlarına göre, F değerinin 

22,161 ve anlamlılık düzeyinin p<0,05 olması nedeniyle modelin genel olarak 

istatistiksel açıdan anlamlı olduğu belirlenmiĢtir. 

Tablo 72 

İyimserlik Bileşeninin TÜK Üzerindeki Etkisinde Regresyon Analizi Modelinin Anlamlılık Sonuçları 

(ANOVA
b
) 

Model 

Kareler 

Toplamı df 

Ortalama Hata 

Karesi F Sig. 

1 Regresyon 50,938 6 8,490 22,161 0,000
a
 

Artık 90,026 235 0,383   

Toplam 140,964 241    

a. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Ġyimserlik, Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni Durum, Tecrübe 

b. Bağımlı DeğiĢken: TükenmiĢlik (TÜK) 

Tablo 73‘deki Ġyimserlik bileĢeninin TÜK‘e etkisine iliĢkin regresyon analizi 

modeline ait katsayılar incelendiğinde, demografik faktörlerden medeni durumun 

TÜK üzerinde anlamlı (p=0,022) ve negatif yönlü (-155 bir etkisinin olduğu 

görülmektedir. Diğer demografik faktörlerin TÜK üzerinde anlamlı bir etkisinin 

olmadığı görülmektedir (p>0,05). 

Tablo 73 

İyimserlik Bileşeninin TÜK Üzerindeki Etkisinde Regresyon Analizi Modeline Ait Katsayılar
a
 

DeğiĢken 

StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırılmıĢ 

Katsayılar 

t Sig. 

EĢ Doğrusallık 

Ġstatistiği 

B 

Standart 

Hata Beta Tolerance VIF 

(Sabit) 4,573 0,406  11,265 0,000   

Cinsiyet 0,032 0,156 0,012 0,208 0,836 0,859 1,164 

YaĢ -0,054 0,064 -0,069 -0,852 0,395 0,414 2,413 

Eğitim -0,097 0,058 -0,101 -1,691 0,092 0,769 1,301 

Medeni D. -0,247 0,108 -0,155 -2,298 0,022 0,598 1,672 

Tecrübe 0,033 0,057 0,042 0,583 0,560 0,525 1,906 

Ġyimserlik -0,445 0,043 -0,550 -10,391 0,000 0,968 1,033 

a. Bağımlı DeğiĢken: TükenmiĢlik (TÜK) 
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Tablo 73‘deki sonuçlar, Ġyimserlik bileĢeninin TÜK üzerinde anlamlı 

(p=0,000) ve negatif etkisinin olduğunu göstermektedir (-550Buna göre 

Ġyimserlik bileĢeninin standart sapmasındaki bir birimlik artıĢ TÜK‘in standart 

sapmasında 550‘lik bir düĢüĢe neden olacaktır. 

Tablo 73‘deki, modelde çoklu doğrusal bağlantı sorunu olup olmadığını 

gösteren tolerans ve VIF (Varyans Enflasyon Faktörü) değerleri incelendiğinde, VIF 

değerlerinin 5‘den küçük (Tolerans>0,4) olduğu görülmektedir. Dolayısıyla, 

bağımsız değiĢkenler arasında çoklu eĢ doğrusallık problemi bulunmamaktadır. Bu 

sonuçlar ıĢığında, Ġyimserlik bileĢeninin TÜK üzerinde negatif etkisi olduğu 

kanıtlanmıĢ ve böylece H3d hipotezi kabul edilmiĢtir. 

5.7.6.4. Pozitif Psikolojik Sermayenin TükenmiĢlik Üzerindeki Etkisinde 

ĠĢe Adanmanın Aracılık Rolü 

 AraĢtırmanın temel amaçlarından biri de, PPS‘nin TÜK üzerindeki etkisinde 

ĠA‘nın aracılık rolünü test etmektir. Bu amaca ulaĢmak için Baron ve Kenny (1986) 

tarafından önerilen üç aĢamalı yöntem kullanılmıĢtır. Buna göre, aracılık etkisinden 

söz edebilmek için Ģu Ģartların var olması gerekmektedir.  

1) Bağımsız değiĢkenin (PPS) aracı değiĢken (ĠA) üzerinde etkisi olmalıdır.  

2) Aracı değiĢkenin (ĠA) bağımlı değiĢken (TÜK) üzerinde etkisi olmalıdır.  

3) Bağımsız değiĢkenin (PPS) bağımlı değiĢken (TÜK) üzerinde etkisi 

olmalıdır.  

4) Bağımsız değiĢkenin (PPS) bağımlı değiĢken (TÜK) üzerindeki etkisini ölçen 

regresyon modeline aracı değiĢken (ĠA) dâhil edildiğinde, aracı değiĢken (ĠA) 

ile bağımlı değiĢken (TÜK) arasında anlamlı bir iliĢki var olup, bağımsız 

değiĢken (PPS) ile bağımlı değiĢken (TÜK) arasında anlamlı olmayan iliĢki 

meydana geliyorsa ―tam aracılık etkisi‖ olduğu söylenmektedir. Ancak 

bağımsız değiĢken (PPS) ile bağımlı değiĢken (TÜK) arasındaki iliĢkide 

azalma meydana geliyorsa, bu durumda kısmi aracılık etkisi olduğu 

görülmektedir. 

Yukarıdaki Ģartlar dikkate alındığında, yapılan birinci regresyon analizinde 

(Tablo 43) birinci Ģartın (PPS‘nin ĠA üzerinde etkili olduğu) sağlandığı görülmüĢtür. 

Yapılan ikinci regresyon analizinde aracı değiĢken ĠA‘nın bağımlı değiĢken TÜK 
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üzerinde etkili olduğu ortaya konmuĢtur (Tablo 58). Böylece ikinci Ģartın da 

sağlanmıĢ olduğu görülmüĢtür. Aracılık testi için üçüncü Ģart olan bağımsız 

değiĢkenin (PPS) bağımlı değiĢken (TÜK) üzerindeki etkisi de yapılan üçüncü 

regresyon analizi ile kanıtlanmıĢtır (Tablo 61). Burada, dördüncü Ģartın sağlanmasına 

yönelik olarak ĠA‘nın aracılık etkisini ölçmek için hiyerarĢik regresyon analizi 

yapılmıĢtır. Bu analize iliĢkin regresyon modeli Tablo 75‘de gösterilmiĢtir. Tablo 

75‘e göre, Model 1‘de PPS‘nin ve demografik faktörlerin TÜK‘deki toplam 

varyansın %42‘sini açıkladığı belirlenmiĢtir (DüzeltilmiĢ R
2
 =0,425). Ġkinci adımda 

aracı değiĢken ĠA‘nın analize dâhil edilmesiyle birlikte oluĢan 2. modelde, 

demografik faktörler, PPS ve aracı değiĢken ĠA‘nın TÜK‘deki toplam varyansın 

%57‘sini açıkladığı görülmektedir (DüzeltilmiĢ R
2
=0,570). Bu sonuca göre, aracı 

değiĢken ĠA‘nın regresyon modeline dâhil edilmesinden sonra, modeldeki 

değiĢkenlerin TÜK‘deki toplam varyansı açıklama düzeylerinin arttığı 

gözlemlenmiĢtir. Hesaplanan Durbin-Watson değerine bağlı olarak (1,633), aracı 

değiĢken ĠA‘nın analize dâhil edildiği ikinci regresyon modelinde hatalar arasında 

otokorelasyon bulunmadığı görülmektedir. 

Tablo 74 

PPS’nin TÜK Üzerindeki Etkisinde İA’nın Aracılık Rolü: Regresyon Analizi Modeli
c 

Model R R
2 

DüzeltilmiĢ R
2 

Standart Tahmin 

Hatası Durbin-Watson 

1 0,663
a
 0,439 0,425 0,57987  

2 0,763
b
 0,583 0,570 0,50148 1,633 

a. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Pozitif Psikolojik Sermaye (PPS), Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni 

Durum, Tecrübe 

b. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Pozitif Psikolojik Sermaye (PPS), Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni 

Durum, Tecrübe, ĠĢe Adanma (ĠA) 

c. Bağımlı DeğiĢken: TükenmiĢlik (TÜK) 
 

Tablo 75 

PPS’nin TÜK Üzerindeki Etkisinde İA’nın Aracılık Rolü: Regresyon Analizi Modelinin Anlamlılık 

Sonuçları (ANOVA
c
) 

Model 

Kareler 

Toplamı df 

Ortalama Hata 

Karesi F Sig. 

1 Regresyon 61,946 6 10,324 30,704 0,000
a
 

Artık 79,018 235 0,336   

Toplam 140,964 241    

2 Regresyon 82,116 7 11,731 46,646 0,000
b
 

Artık 58,848 234 0,251   

Toplam 140,964 241    

a. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Pozitif Psikolojik Sermaye (PPS), Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni 

Durum, Tecrübe 

b. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Pozitif Psikolojik Sermaye (PPS), Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni 

Durum, Tecrübe, ĠĢe Adanma (ĠA) 

c. Bağımlı DeğiĢken: TükenmiĢlik (TÜK) 
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 Tablo 75‘de gösterilen aracılık modelinin anlamlılık sonuçlarına göre, aracı 

değiĢken ĠA‘nın dâhil edildiği 2. regresyon modelinde F değerinin 46,646 ve 

anlamlılık düzeyinin p<0,05 olması nedeniyle aracılık modelinin bir bütün olarak 

istatistiksel açıdan anlamlı olduğu belirlenmiĢtir. 

Tablo 76 

PPS’nin TÜK Üzerindeki Etkisinde İA’nın Aracılık Rolü: Regresyon Analizi Modeline Ait Katsayılar
a 

MODEL 1 

DeğiĢken 

StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırılmıĢ 

Katsayılar 

t Sig. 

EĢ Doğrusallık 

Ġstatistiği 

B 

Standart 

Hata Beta Tolerance VIF 

(Sabit) 5,151 0,391  13,167 0,000   

Cinsiyet -0,061 0,146 -0,022 -0,421 0,674 0,863 1,159 

YaĢ -0,060 0,060 -0,076 -1,008 0,315 0,415 2,412 

Eğitim -0,061 0,054 -0,063 -1,123 0,262 0,760 1,316 

Medeni D. -0,188 0,101 -0,118 -1,859 0,064 0,592 1,688 

Tecrübe 0,035 0,053 0,045 0,663 0,508 0,525 1,905 

PPS -0,579 0,046 -0,623 -12,480 0,000 0,956 1,046 

MODEL 2 

DeğiĢken 

StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırılmıĢ 

Katsayılar 

t Sig. 

EĢ Doğrusallık 

Ġstatistiği 

B 

Standart 

Hata Beta Tolerance VIF 
 

(Sabit) 5,334 0,339  15,739 0,000   

Cinsiyet -0,074 0,126 -0,027 -0,587 0,558 0,863 1,159 

YaĢ -0,044 0,052 -0,057 -0,863 0,389 0,414 2,415 

Eğitim -0,074 0,047 -0,077 -1,580 0,115 0,759 1,317 

Medeni D. -0,079 0,088 -0,050 -0,895 0,371 0,581 1,720 

Tecrübe 0,032 0,046 0,040 0,691 0,490 0,525 1,905 

PPS -0,127 0,064 -0,137 -1,973 0,049 0,370 2,700 

ĠA -0,535 0,060 -0,628 -8,956 0,000 0,363 2,756 

a. Bağımlı DeğiĢken: TükenmiĢlik (TÜK) 

Tablo 76‘daki sonuçlara göre, PPS‘nin TÜK üzerindeki etkisinde aracılık rolü 

olduğu düĢünülen ĠA‘nın analize dâhil edilmesinden sonra oluĢan 2. Model 

incelendiğinde; aracı değiĢken ĠA‘nın TÜK üzerinde anlamlı ve negatif (-

28p<5etkisinin olduğu görülürken, PPS‘nin TÜK üzerindeki negatif anlamlı 

(-137p<5 etkisinin devam ettiği ancak birinci modelde tespit edilen etki 

düzeyinden (-23p<5daha az olduğu belirlenmiĢtir. Dolayısıyla, aracı 

değiĢken ĠA‘nın modele dâhil edilmesi PPS‘nin TÜK üzerindeki etkisini azaltmıĢtır. 

Tablo 76‘daki modelde çoklu doğrusal bağlantı sorunu olup olmadığını 

gösteren tolerans ve VIF (Varyans Enflasyon Faktörü) değerleri incelendiğinde, VIF 

değerlerinin 5‘den küçük (Tolerans>0,3) olduğu görülmektedir. Dolayısıyla, 
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bağımsız değiĢkenler arasında çoklu eĢ doğrusallık problemi bulunmamaktadır. Bu 

sonuçlara göre, ĠA‘nın, PPS‘nin TÜK üzerindeki etkisinde kısmi aracı değiĢken rolü 

oynadığı söylenebilir. Bu aracılığın istatistikî olarak anlamlı olup olmadığının test 

edilmesinde Sobel testi kullanılmaktadır. 

Sobel testi aracılık için yapılan analizlerde belirlenen tam veya kısmi 

aracılığın anlamlılığını, bağımsız değiĢkenin açıklanan varyanstaki azalmanın 

anlamlılığını ölçmektedir (Sobel, 1982). BaĢka bir deyiĢle, Sobel Testi modelde yer 

alan değiĢkenlere ait regresyon ağırlıkları ile değiĢkenler arasındaki iliĢkilere ait 

standart hataları hesaba katarak, regresyon katsayılarındaki değiĢimin anlamlılığını 

test etmektedir. Buna göre, ĠA‘nın modele dâhil olması ile PPS‘nin TÜK üzerindeki 

etkisinde yaĢanan değiĢimin yani azalmanın anlamlı olup olmadığını test etmek 

amacı ile Sobel Testi uygulanmıĢtır. Buna göre, PPS‘nin TÜK üzerindeki etkisinde 

ĠA‘nın kısmi aracılık etkisine iliĢkin yapılan Sobel Testi sonucunda aracılık etkisi 

istatistiki olarak anlamlı bulunmuĢtur (z=7,275; p<0,001). Bu sonuçlara göre, ĠA‘ın, 

PPS‘nin TÜK üzerindeki etkisinde kısmi aracılık rolü olduğu ispat edilmiĢtir. Bu 

çerçevede H4 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

5.7.6.4.1. Pozitif Psikolojik Sermayenin Özyeterlilik Alt BileĢeninin 

TükenmiĢlik Üzerindeki Etkisinde ĠĢe Adanmanın Aracılık Rolü 

 ÇalıĢmada PPS bileĢenlerinden Özyeterliliğin TÜK üzerindeki etkisinde 

ĠA‘nın aracılık rolünün belirlenmesi amaçlanmaktadır. Bu doğrultuda Baron ve 

Kenny (1986) tarafından önerilen üç aĢamalı yöntem kullanılmıĢtır. Buna göre, 

aracılık etkisinden söz edebilmek için gerekli olan Ģartlar dikkate alınmıĢtır. Birinci 

Ģart olan bağımsız değiĢken Özyeterlilik bileĢeninin aracı değiĢken ĠA üzerinde 

etkisinin olduğu Tablo 46‘da belirlenmiĢtir. Ġkinci Ģart olan aracı değiĢken ĠA‘nın 

TÜK üzerinde etkisinin olduğu Tablo 58‘de belirlenmiĢtir. Son olarak üçüncü Ģart 

Özyeterlilik bileĢeninin TÜK üzerinde etkisinin olduğu Tablo 64‘te belirlenmiĢtir.  

Dördüncü Ģart için Özyeterlilik bileĢeninin TÜK üzerindeki etkisinde ĠA‘nın 

aracılık rolünü belirlemek amacıyla hiyerarĢik regresyon analizi yapılmıĢtır. Tablo 

77‘de yer alan regresyon analizi sonuçlarına göre, Model 1‘de Özyeterlilik 

bileĢeninin ve demografik faktörlerin TÜK‘deki toplam varyansın %33‘ünü 

açıkladığı belirlenmiĢtir (DüzeltilmiĢ R
2
=0,331). Ġkinci adımda aracı değiĢken ĠA‘nın 
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analize dâhil edilmesiyle birlikte oluĢan 2. modelde, demografik faktörler ile birlikte 

Özyeterlilik bileĢeninin ve aracı değiĢken ĠA‘nın TÜK‘deki toplam varyansın 

%56‘sını açıkladığı görülmektedir (DüzeltilmiĢ R
2
=0,563). Bu sonuca göre, aracı 

değiĢken ĠA‘nın regresyon modeline dâhil edilmesinden sonra, modeldeki 

değiĢkenlerin TÜK‘deki toplam varyansı açıklama düzeylerinin arttığı 

gözlemlenmiĢtir. Hesaplanan Durbin-Watson değerine bağlı olarak (1,641), aracı 

değiĢken ĠA‘nın analize dâhil edildiği ikinci regresyon modelinde hatalar arasında 

otokorelasyon bulunmadığı görülmektedir. 

Tablo 77 

Özyeterlilik Bileşeninin TÜK Üzerindeki Etkisinde İA’nın Aracılık Rolü: Regresyon Analizi Modeli
c
 

Model R R
2 

DüzeltilmiĢ R
2 

Standart Tahmin 

Hatası Durbin-Watson 

1 0,590
a
 0,348 0,331 0,62534  

2 0,759
b
 0,576 0,563 0,50556 1,641 

a. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Özyeterlilik, Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni Durum, Tecrübe 

b. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Özyeterlilik, Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni Durum, Tecrübe, ĠĢe 

Adanma (ĠA) 

c. Bağımlı DeğiĢken: TükenmiĢlik (TÜK) 

 Tablo 78‘de gösterilen modellerin anlamlılık sonuçlarına göre, aracı değiĢken 

ĠA‘nın dâhil edildiği 2. regresyon modelinin F değerinin 45,362 ve anlamlılık 

düzeyinin p<0,05 olması nedeniyle aracılık modelinin bir bütün olarak istatistiksel 

açıdan anlamlı olduğu görülmüĢtür. 

Tablo 78 

Özyeterlilik Bileşeninin TÜK Üzerindeki Etkisinde İA’nın Aracılık Rolü: Regresyon Analizi 

Modelinin Anlamlılık Sonuçları (ANOVA
c
) 

Model 

Kareler 

Toplamı df 

Ortalama Hata 

Karesi F Sig. 

1 Regresyon 49,067 6 8,178 20,912 0,000
a
 

Artık 91,897 235 0,391   

Toplam 140,964 241    

2 Regresyon 81,157 7 11,594 45,362 0,000
b
 

Artık 59,807 234 0,256   

Toplam 140,964 241    

a. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Özyeterlilik, Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni Durum, Tecrübe 

b. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Özyeterlilik, Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni Durum, Tecrübe, ĠĢe 

Adanma (ĠA) 

c. Bağımlı DeğiĢken: TükenmiĢlik (TÜK) 

 Tablo 79‘daki sonuçlara göre, Özyeterlilik bileĢenin TÜK üzerindeki 

etkisinde aracılık rolü olduğu düĢünülen ĠA‘nın analize dâhil edilmesinden sonra 

oluĢan 2. Model incelendiğinde; aracı değiĢken ĠA‘nın TÜK üzerinde negatif anlamlı 

(-72p<5etkisinin olduğu görülmektedir. Özyeterlilik bileĢeninin ise 1. 
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Modelde TÜK üzerinde negatif anlamlı (-54p<5 etkisinin olduğu ve aynı 

zamanda ĠA değiĢkeninin analize eklenmesiyle birlikte 2. Modelde Özyeterlilik 

bileĢeninin TÜK üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığı (p=0,781; p>5 

belirlenmiĢtir. Bu bulgular aracı değiĢken ĠA‘nın, Özyeterlilik bileĢeninin TÜK 

üzerinde negatif yöndeki etkisinde tam aracılık rolünün olduğunu göstermektedir. 

 Tablo 79‘daki, modelde çoklu doğrusal bağlantı sorunu olup olmadığını 

gösteren tolerans ve VIF (Varyans Enflasyon Faktörü) değerleri incelendiğinde, VIF 

değerlerinin 5‘den küçük (Tolerans>0,4) olduğu görülmektedir. Dolayısıyla, 

bağımsız değiĢkenler arasında çoklu eĢ doğrusallık problemi bulunmamaktadır.  

Bu sonuçlara göre Özyeterlilik bileĢeninin TÜK üzerindeki etkisinde ĠA‘nın 

tam aracılık rolü olduğu söylenebilir. Bu aracılığın istatistikî olarak anlamlı olup 

olmadığının test edilmesinde Sobel testi kullanılmaktadır. 

Tablo 79 

Özyeterlilik Bileşeninin TÜK Üzerindeki Etkisinde İA’ın Aracılık Rolü: Regresyon Analizi Modeline 

Ait Katsayılar
a
 

MODEL 1 

DeğiĢken 

StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırılmıĢ 

Katsayılar 

t Sig. 

EĢ Doğrusallık 

Ġstatistiği 

B 

Standart 

Hata Beta Tolerance VIF 

(Sabit) 4,764 0,417  11,438 0,000   

Cinsiyet -0,075 0,157 -0,027 -0,474 0,636 0,863 1,159 

YaĢ -0,070 0,064 -0,089 -1,084 0,280 0,414 2,413 

Eğitim -0,065 0,059 -0,067 -1,105 0,270 0,756 1,324 

Medeni D. -0,176 0,110 -0,110 -1,600 0,111 0,586 1,707 

Tecrübe 0,032 0,058 0,040 0,552 0,581 0,525 1,906 

Özyeterlilik -0,450 0,045 -0,545 -10,049 0,000 0,942 1,062 

DeğiĢken 

StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırılmıĢ 

Katsayılar 

t Sig. 

EĢ Doğrusallık 

Ġstatistiği 

B 

Standart 

Hata Beta Tolerance VIF 

MODEL 2 

(Sabit) 5,232 0,339  15,419 0,000   

Cinsiyet -0,078 0,127 -0,028 -0,612 0,541 0,863 1,159 

YaĢ -0,043 0,052 -0,054 -0,822 0,412 0,414 2,418 

Eğitim -0,084 0,047 -0,086 -1,764 0,079 0,755 1,325 

Medeni D. -0,075 0,089 -0,047 -0,845 0,399 0,580 1,725 

Tecrübe 0,032 0,047 0,041 0,693 0,489 0,525 1,906 

Özyeterlilik -0,015 0,053 -0,018 -0,278 0,781 0,438 2,284 

ĠA -0,616 0,055 -0,723 -11,205 0,000 0,435 2,297 

a. Bağımlı DeğiĢken: TükenmiĢlik TÜK 
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ĠA‘nın modele dâhil olması ile Özyeterlilik bileĢeninin TÜK üzerindeki 

etkisinde yaĢanan değiĢimin (anlamlı etkinin ortadan kalmasının) anlamlı olup 

olmadığını test etmek amacı ile Sobel Testi uygulanmıĢtır. Buna göre, Özyeterlilik 

bileĢenin TÜK‘e olan etkisinde ĠA‘nın tam aracılık etkisine iliĢkin yapılan Sobel 

Testi sonucunda aracılık etkisi istatistiki olarak anlamlı bulunmuĢtur (z=7,459; 

p<0,001). Bu sonuçlara göre, ĠA‘ın, Özyeterlilik bileĢeninin TÜK üzerindeki 

etkisinde tam aracılık rolü olduğu ispat edilmiĢtir. Bu çerçevede H4a hipotezi kabul 

edilmiĢtir. 

5.7.6.4.2. Pozitif Psikolojik Sermayenin Dayanıklılık Alt BileĢeninin 

TükenmiĢlik Üzerindeki Etkisinde ĠĢe Adanmanın Aracılık Rolü 

PPS bileĢenlerinden Dayanıklılık bileĢeninin TÜK üzerindeki etkisinde 

ĠA‘nın aracılık rolünün belirlenmesi amaçlanmaktadır. Bu doğrultuda Baron ve 

Kenny (1986) tarafından önerilen üç aĢamalı yöntem kullanılmıĢtır. Buna göre, 

aracılık etkisinden söz edebilmek için gerekli olan Ģartlar dikkate alınmıĢtır. Birinci 

Ģart olan bağımsız değiĢken Dayanıklılık bileĢeninin aracı değiĢken ĠA üzerinde 

etkisinin olduğu Tablo 49‘da belirlenmiĢtir. Ġkinci Ģart olan aracı değiĢken ĠA‘nın 

TÜK üzerinde etkisinin olduğu Tablo 58‘de belirlenmiĢtir. Son olarak üçüncü Ģart 

olan Dayanıklılık bileĢeninin TÜK üzerinde etkisinin olduğu Tablo 67‘de 

belirlenmiĢtir. 

 Dayanıklılık bileĢeninin TÜK üzerindeki etkisinde ĠA‘nın aracılık rolünü 

belirlemek amacıyla hiyerarĢik regresyon analizi yapılmıĢtır. Tablo 80‘de yer alan 

regresyon analizi sonuçlarına göre, Model 1‘de Dayanıklılık bileĢeninin ve 

demografik faktörlerin TÜK‘deki toplam varyansın %39‘unu açıkladığı 

belirlenmiĢtir (DüzeltilmiĢ R
2
=0,391). Ġkinci adımda aracı değiĢken ĠA‘nın analize 

dâhil edilmesiyle birlikte oluĢan 2. modelde, demografik faktörler ile birlikte 

Dayanıklılık bileĢeninin ve aracı değiĢken ĠA‘nın TÜK‘deki toplam varyansın 

yaklaĢık %57‘sini açıkladığı görülmektedir (DüzeltilmiĢ R
2
=0,569). Bu sonuca göre, 

aracı değiĢken ĠA‘nın regresyon modeline dâhil edilmesinden sonra, modeldeki 

değiĢkenlerin TÜK‘deki toplam varyansı açıklama düzeylerinin arttığı 

gözlemlenmiĢtir. Hesaplanan Durbin-Watson değerine bağlı olarak (1,661), aracı 

değiĢken ĠA‘nın analize dâhil edildiği ikinci regresyon modelinde hatalar arasında 

otokorelasyon bulunmadığı görülmektedir. 
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Tablo 80 

Dayanıklılık Bileşeninin TÜK Üzerindeki Etkisinde İA’nın Aracılık Rolü: Regresyon Analizi Modeli
c
 

Model R R
2 

DüzeltilmiĢ R
2 

Standart Tahmin 

Hatası Durbin-Watson 

1 0,638
a
 0,406 0,391 0,59669  

2 0,763
b
 0,582 0,569 0,50202 1,661 

a. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Dayanıklılık, Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni Durum, Tecrübe 

b. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Dayanıklılık, Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni Durum, Tecrübe, ĠĢe 

Adanma (ĠA) 

c. Bağımlı DeğiĢken: TükenmiĢlik (TÜK) 

Tablo 81‘de gösterilen modellerin anlamlılık sonuçlarına göre, aracı değiĢken 

ĠA‘nın dâhil edildiği 2. regresyon modelinin F değerinin 46,476 ve anlamlılık 

düzeyinin p<0,05 olması nedeniyle aracılık modelinin bir bütün olarak istatistiksel 

açıdan anlamlı olduğu görülmüĢtür. 

 
Tablo 81 

Dayanıklılık Bileşeninin TÜK Üzerindeki Etkisinde İA’nın Aracılık Rolü: Regresyon Analizi 

Modelinin Anlamlılık Sonuçları (ANOVA
c
) 

Model 

Kareler 

Toplamı df 

Ortalama Hata 

Karesi F Sig. 

1 Regresyon 57,294 6 9,549 26,820 0,000
a
 

Artık 83,670 235 0,356   

Toplam 140,964 241    

2 Regresyon 81,991 7 11,713 46,476 0,000
b
 

Artık 58,973 234 0,252   

Toplam 140,964 241    
a. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Dayanıklılık, Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni Durum, Tecrübe 

b. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Dayanıklılık, Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni Durum, Tecrübe, ĠĢe 

Adanma (ĠA) 

c. Bağımlı DeğiĢken: TükenmiĢlik (TÜK) 

Tablo 82‘deki sonuçlara göre, Dayanıklılık bileĢenin TÜK üzerindeki 

etkisinde aracılık rolü olduğu düĢünülen ĠA‘nın analize dâhil edilmesinden sonra 

oluĢan 2. Model incelendiğinde; aracı değiĢken ĠA‘nın TÜK üzerinde negatif yönlü 

ve anlamlı (-647p<5etkisinin olduğu görülmektedir. Dayanıklılık 

bileĢeninin ise 1. Modelde TÜK üzerinde negatif anlamlı (-61p<5 

etkisinin olduğu ve aynı zamanda ĠA değiĢkeninin analize eklenmesiyle birlikte 

oluĢan 2. Modelde Dayanıklılık bileĢeninin TÜK üzerinde anlamlı bir etkisinin 

olmadığı (p=0,67; p>5 belirlenmiĢtir. Bu bulgular aracı değiĢken ĠA‘nın, 

Dayanıklılık bileĢeninin TÜK üzerindeki negatif etkisinde tam aracılık rolünün 

olduğunu göstermektedir. 
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Tablo 82 

Dayanıklılık Bileşeninin TÜK Üzerindeki Etkisinde İA’nın Aracılık Rolü: Regresyon Analizi 

Modeline Ait Katsayılar
a
 

MODEL 1 

DeğiĢken 

StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırılmıĢ 

Katsayılar 

t Sig. 

EĢ Doğrusallık 

Ġstatistiği 

B 

Standart 

Hata Beta Tolerance VIF 

(Sabit) 4,715 0,393  12,005 0,000   

Cinsiyet -0,058 0,150 -0,021 -0,390 0,697 0,863 1,159 

YaĢ -0,065 0,061 -0,083 -1,064 0,288 0,415 2,412 

Eğitim -0,046 0,056 -0,047 -0,819 0,414 0,752 1,330 

Medeni D. -0,165 0,105 -0,103 -1,574 0,117 0,587 1,703 

Tecrübe 0,057 0,055 0,072 1,037 0,301 0,525 1,904 

Dayanıklılık -0,490 0,042 -0,601 -11,577 0,000 0,936 1,068 

MODEL 2 

DeğiĢken 

StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırılmıĢ 

Katsayılar 

t Sig. 

EĢ Doğrusallık 

Ġstatistiği 

B 

Standart 

Hata Beta Tolerance VIF 
 

(Sabit) 5,259 0,335  15,700 0,000   

Cinsiyet -0,074 0,126 -0,027 -0,584 0,560 0,863 1,159 

YaĢ -0,045 0,052 -0,057 -0,873 0,384 0,414 2,416 

Eğitim -0,071 0,047 -0,073 -1,505 0,134 0,750 1,334 

Medeni D. -0,070 0,088 -0,044 -0,796 0,427 0,581 1,723 

Tecrübe 0,036 0,046 0,046 0,779 0,437 0,524 1,908 

Dayanıklılık -0,098 0,053 -0,120 -1,841 0,067 0,419 2,388 

ĠA -0,551 0,056 -0,647 -9,899 0,000 0,419 2,388 

a. Bağımlı DeğiĢken: TükenmiĢlik (TÜK) 

 Tablo 82‘deki, modelde çoklu doğrusal bağlantı sorunu olup olmadığını 

gösteren tolerans ve VIF (Varyans Enflasyon Faktörü) değerleri incelendiğinde, VIF 

değerlerinin 5‘den küçük (Tolerans>0,4) olduğu görülmektedir. Dolayısıyla, 

bağımsız değiĢkenler arasında çoklu eĢ doğrusallık problemi bulunmamaktadır. Bu 

sonuçlara göre Dayanıklılık bileĢeninin TÜK üzerindeki etkisinde ĠA‘nın tam 

aracılık rolü olduğu söylenebilir. Bu aracılığın istatistikî olarak anlamlı olup 

olmadığının test edilmesinde Sobel testi kullanılmaktadır. 

 ĠA‘nın modele dâhil olması ile Dayanıklılık bileĢeninin TÜK üzerindeki 

etkisinde yaĢanan değiĢimin anlamlı olup olmadığını test etmek amacı ile Sobel Testi 

uygulanmıĢtır. Buna göre, Dayanıklılık bileĢenin TÜK‘e olan etkisinde ĠA‘nın tam 

aracılık etkisine iliĢkin yapılan Sobel Testi sonucunda aracılık etkisi istatistiki olarak 

anlamlı bulunmuĢtur (z=7,521; p<0,001). Bu sonuçlara göre, ĠA‘nın, Dayanıklılık 
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bileĢenin TÜK üzerindeki etkisinde tam aracılık rolü olduğu ispat edilmiĢtir. Bu 

çerçevede H4b hipotezi kabul edilmiĢtir. 

5.7.6.4.3. Pozitif Psikolojik Sermayenin Umut Alt BileĢeninin 

TükenmiĢlik Üzerindeki Etkisinde ĠĢe Adanmanın Aracılık Rolü 

PPS bileĢenlerinden Umut bileĢeninin TÜK üzerindeki etkisinde ĠA‘nın 

aracılık rolünün belirlenmesi doğrultusunda Baron ve Kenny (1986) tarafından 

önerilen üç aĢamalı yöntem kullanılmıĢtır. Buna göre, aracılık etkisinden söz 

edebilmek için gerekli olan Ģartlar dikkate alınmıĢtır. Birinci Ģart olan bağımsız 

değiĢken Umut bileĢeninin aracı değiĢken ĠA üzerinde etkisinin olduğu Tablo 52‘de 

belirlenmiĢtir. Ġkinci Ģart olan aracı değiĢken ĠA‘nın TÜK üzerinde etkisinin olduğu 

Tablo 58‘de belirlenmiĢtir. Son olarak üçüncü Ģart olan Umut bileĢeninin TÜK 

üzerinde etkisinin olduğu Tablo 70‘de belirlenmiĢtir. 

 PPS‘nin alt bileĢenlerinden Umut bileĢeninin TÜK üzerindeki etkisinde 

ĠA‘nın aracılık rolünü belirlemek amacıyla hiyerarĢik regresyon analizi yapılmıĢtır. 

Tablo 83‘te yer alan regresyon analizi sonuçlarına göre, Model 1‘de Umut 

bileĢeninin ve demografik faktörlerin TÜK‘deki toplam varyansın yaklaĢık %28‘ini 

açıkladığı belirlenmiĢtir (DüzeltilmiĢ R
2
=0,277). Ġkinci adımda aracı değiĢken ĠA‘nın 

analize dâhil edilmesiyle birlikte oluĢan 2. modelde, demografik faktörler ile birlikte 

Umut bileĢeninin ve aracı değiĢken ĠA‘nın TÜK‘deki toplam varyansın yaklaĢık 

%57‘sini açıkladığı görülmektedir (DüzeltilmiĢ R
2
=0,566).  

Tablo 83 

Umut Bileşeninin TÜK Üzerindeki Etkisinde İA’nın Aracılık Rolü: Regresyon Analizi Modeli
c
 

Model R R
2 

DüzeltilmiĢ R
2 

Standart Tahmin 

Hatası Durbin-Watson 

1 0,543
a
 0,295 0,277 0,65042  

2 0,761
b
 0,579 0,566 0,50382 1,641 

a. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Umut, YaĢ, Cinsiyet, Eğitim, Medeni Durum, Tecrübe 

b. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Umut, YaĢ, Cinsiyet, Eğitim, Medeni Durum, Tecrübe, ĠĢe 

Adanma (ĠA) 

c. Bağımlı DeğiĢken: TükenmiĢlik (TÜK) 

 Tablo 83‘teki sonuçlara göre, aracı değiĢken ĠA‘nın regresyon modeline dâhil 

edilmesinden sonra, modeldeki değiĢkenlerin TÜK‘deki toplam varyansı açıklama 

düzeylerinin arttığı gözlemlenmiĢtir. Hesaplanan Durbin-Watson değerine bağlı 
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olarak (1,641), aracı değiĢken ĠA‘nın analize dâhil edildiği 2. regresyon modelinde 

hatalar arasında otokorelasyon bulunmadığı görülmektedir. 

Tablo 84 

Umut Bileşeninin TÜK Üzerindeki Etkisinde İA’nın Aracılık Rolü: Regresyon Analizi Modelinin 

Anlamlılık Sonuçları (ANOVA
c
) 

Model 

Kareler 

Toplamı df 

Ortalama Hata 

Karesi F Sig. 

1 
Regresyon 41,549 6 6,925 16,369 0,000

a
 

Artık 99,415 235 0,423   

Toplam 140,964 241    

2 
Regresyon 81,566 7 11,652 45,904 0,000

b
 

Artık 59,398 234 0,254   

Toplam 140,964 241    

a. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Umut, YaĢ, Cinsiyet, Eğitim, Medeni Durum, Tecrübe 

b. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Umut, YaĢ, Cinsiyet, Eğitim, Medeni Durum, Tecrübe, ĠĢe Adanma 

(ĠA) 

c. Bağımlı DeğiĢken: TükenmiĢlik (TÜK) 

Tablo 84‘te gösterilen modellerin anlamlılık sonuçlarına göre, aracı değiĢken 

ĠA‘nın dâhil edildiği 2. regresyon modelinin F değerinin 45,904 ve anlamlılık 

düzeyinin p<0,05 olması nedeniyle aracılık modelinin bir bütün olarak istatistiksel 

açıdan anlamlı olduğu görülmüĢtür. 

Tablo 85 

Umut Bileşeninin TÜK Üzerindeki Etkisinde İA’nın Aracılık Rolü: Regresyon Analizi Modeline Ait 

Katsayılar
a
 

MODEL 1 

DeğiĢken 

StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırılmıĢ 

Katsayılar 

t Sig. 

EĢ Doğrusallık 

Ġstatistiği 

B 

Standart 

Hata Beta Tolerance VIF 

(Sabit) 4,829 0,441  10,951 0,000   

Cinsiyet -0,136 0,164 -0,049 -0,834 0,405 0,862 1,160 

YaĢ -0,055 0,067 -0,071 -0,829 0,408 0,414 2,413 

Eğitim -0,132 0,060 -0,136 -2,186 0,030 0,776 1,289 

Medeni D. -0,331 0,112 -0,208 -2,947 0,004 0,605 1,653 

Tecrübe 0,035 0,060 0,045 0,590 0,555 0,525 1,906 

Umut -0,380 0,044 -0,479 -8,694 0,000 0,990 1,010 

MODEL 2 

DeğiĢken 

StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırılmıĢ 

Katsayılar 

t Sig. 

EĢ Doğrusallık 

Ġstatistiği 

B 

Standart 

Hata Beta Tolerance VIF 
 

(Sabit) 5,317 0,344  15,468 0,000   

Cinsiyet -0,086 0,127 -0,031 -0,679 0,498 0,861 1,161 

YaĢ -0,042 0,052 -0,054 -0,814 0,416 0,414 2,414 

Eğitim -0,085 0,047 -0,088 -1,819 0,070 0,771 1,297 

Medeni D. -0,087 0,089 -0,055 -0,981 0,328 0,576 1,735 

Tecrübe 0,031 0,046 0,040 0,677 0,499 0,525 1,906 

Umut -0,055 0,043 -0,070 -1,300 0,195 0,625 1,599 

ĠA -0,590 0,047 -0,693 -12,556 0,000 0,592 1,690 

a. Bağımlı DeğiĢken: TükenmiĢlik (TÜK) 
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 Tablo 85‘teki sonuçlara göre, PPS‘nin Umut bileĢeninin TÜK üzerindeki 

etkisinde 1. modelde eğitim değiĢkeninin (p=0,070; p>5  ve medeni durum 

değiĢkeninin (p=0,328; p>5 anlamlı etkisinin olduğu görülmektedir. Ancak 

aracılık rolü olduğu düĢünülen ĠA‘nın analize dâhil edilmesinden sonra oluĢan 2. 

modelde eğitim ve medeni durum değiĢkenlerinin anlamlı etkisinin ortadan kalktığı 

görülmüĢtür. 

Tablo 85‘teki 2.Model incelendiğinde, aracı değiĢken ĠA‘nın TÜK üzerinde 

negatif anlamlı (-693p<5etkisinin olduğu görülmektedir. Umut bileĢeninin 

ise 1. Modelde TÜK üzerinde negatif anlamlı (-479p<5 etkisinin olduğu ve 

aynı zamanda ĠA değiĢkeninin analize eklenmesiyle birlikte 2. Modelde Umut 

bileĢeninin TÜK üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığı (p=0,195; p>5 

belirlenmiĢtir. Bu bulgular aracı değiĢken ĠA‘nın, Umut bileĢeninin TÜK üzerinde 

negatif yöndeki etkisinde tam aracılık rolünün olduğunu göstermektedir. 

Tablo 85‘teki modelde çoklu doğrusal bağlantı sorunu olup olmadığını 

gösteren tolerans ve VIF (Varyans Enflasyon Faktörü) değerleri incelendiğinde, VIF 

değerlerinin 5‘den küçük (Tolerans>0,4) olduğu görülmektedir. Dolayısıyla, 

bağımsız değiĢkenler arasında çoklu eĢ doğrusallık problemi bulunmamaktadır. Bu 

sonuçlara göre Umut bileĢeninin TÜK üzerindeki etkisinde ĠA‘nın tam aracılık rolü 

olduğu söylenebilir. Bu aracılığın istatistikî olarak anlamlı olup olmadığının test 

edilmesinde Sobel testi kullanılmaktadır. 

 ĠA‘nın modele dâhil olması ile Umut bileĢeninin TÜK üzerindeki etkisinde 

yaĢanan değiĢimin (anlamlı etkinin ortadan kalkmasının) anlamlı olup olmadığını test 

etmek amacı ile Sobel Testi uygulanmıĢtır. Buna göre, Umut bileĢeninin TÜK‘e olan 

etkisinde ĠA‘nın tam aracılık etkisine iliĢkin yapılan Sobel Testi sonucunda aracılık 

etkisi istatistiki olarak anlamlı bulunmuĢtur (z=7,115; p<0,001). Bu sonuçlara göre, 

ĠA‘nın, Umut bileĢeninin TÜK üzerindeki etkisinde tam aracılık rolü olduğu ispat 

edilmiĢtir. Bu çerçevede H4c hipotezi kabul edilmiĢtir. 

5.7.6.4.4. Pozitif Psikolojik Sermayenin Ġyimserlik Alt BileĢeninin 

TükenmiĢlik Üzerindeki Etkisinde ĠĢe Adanmanın Aracılık Rolü 

PPS bileĢenlerinden Ġyimserlik bileĢeninin TÜK üzerindeki etkisinde ĠA‘nın 

aracılık rolünün belirlenmesi doğrultusunda Baron ve Kenny (1986) tarafından 

önerilen üç aĢamalı yöntem kullanılmıĢtır. Buna göre, aracılık etkisinden söz 
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edebilmek için gerekli olan Ģartlar dikkate alınmıĢtır. Birinci Ģart olan bağımsız 

değiĢken Ġyimserlik bileĢeninin aracı değiĢken ĠA üzerinde etkisinin olduğu Tablo 

55‘de belirlenmiĢtir. Ġkinci Ģart olan aracı değiĢken ĠA‘nın TÜK üzerinde etkisinin 

olduğu Tablo 58‘de belirlenmiĢtir. Son olarak üçüncü Ģart olan Ġyimserlik bileĢeninin 

TÜK üzerinde etkisinin olduğu Tablo 73‘de belirlenmiĢtir. 

 PPS‘nin alt bileĢenlerinden Ġyimserlik bileĢeninin TÜK üzerindeki etkisinde 

ĠA‘nın aracılık rolünü belirlemek amacıyla hiyerarĢik regresyon analizi yapılmıĢtır. 

Tablo 86‘da yer alan regresyon analizi sonuçlarına göre, Model 1‘de Ġyimserlik 

bileĢeninin ve demografik faktörlerin TÜK‘deki toplam varyansın yaklaĢık %34‘ünü 

açıkladığı belirlenmiĢtir (DüzeltilmiĢ R
2
=0,345). Ġkinci adımda aracı değiĢken ĠA‘nın 

analize dâhil edilmesiyle birlikte oluĢan 2. modelde, demografik faktörler ile birlikte 

Ġyimserlik bileĢeninin ve aracı değiĢken ĠA‘nın TÜK‘deki toplam varyansın yaklaĢık 

%57‘sini açıkladığı görülmektedir (DüzeltilmiĢ R
2
=0,575).  

Tablo 86‘daki sonuçlara göre, aracı değiĢken ĠA‘nın regresyon modeline 

dâhil edilmesinden sonra, modeldeki değiĢkenlerin TÜK‘deki toplam varyansı 

açıklama düzeylerinin arttığı gözlemlenmiĢtir. Hesaplanan Durbin-Watson değerine 

bağlı olarak (1,644), aracı değiĢken ĠA‘nın analize dâhil edildiği 2. regresyon 

modelinde hatalar arasında otokorelasyon bulunmadığı görülmektedir. 

Tablo 86 

İyimserlik Bileşeninin TÜK Üzerindeki Etkisinde İA’nın Aracılık Rolü: Regresyon Analizi Modeli
c
 

Model R R
2 

DüzeltilmiĢ R
2 

Standart Tahmin 

Hatası Durbin-Watson 

1 0,601
a
 0,361 0,345 0,61894  

2 0,766
b
 0,587 0,575 0,49874 1,644 

a. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Ġyimserlik, Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni Durum, Tecrübe 

b. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Ġyimserlik, Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni Durum, Tecrübe, ĠĢe 

Adanma (ĠA) 

c. Bağımlı DeğiĢken: TükenmiĢlik (TÜK) 

Tablo 87‘de gösterilen modellerin anlamlılık sonuçlarına göre, aracı değiĢken 

ĠA‘nın dâhil edildiği 2. regresyon modelinin F değerinin 47,530 ve anlamlılık 

düzeyinin p<0,05 olması nedeniyle aracılık modelinin bir bütün olarak istatistiksel 

açıdan anlamlı olduğu görülmüĢtür. 
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Tablo 87 

İyimserlik Bileşeninin TÜK Üzerindeki Etkisinde İA’nın Aracılık Rolü: Regresyon Analizi Modelinin 

Anlamlılık Sonuçları (ANOVA
c
) 

Model 

Kareler 

Toplamı df 

Ortalama Hata 

Karesi F Sig. 

1 Regresyon 50,938 6 8,490 22,161 0,000
a
 

Artık 90,026 235 0,383   

Toplam 140,964 241    

2 Regresyon 82,759 7 11,823 47,530 0,000
b
 

Artık 58,205 234 0,249   

Toplam 140,964 241    

a. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Ġyimserlik, Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni Durum, Tecrübe 

b. Bağımsız DeğiĢkenler: (Sabit), Ġyimserlik, Cinsiyet, YaĢ, Eğitim, Medeni Durum, Tecrübe, ĠĢe 

Adanma (ĠA) 

c. Bağımlı DeğiĢken: TükenmiĢlik (TÜK) 

Tablo 88‘deki sonuçlara göre, PPS‘nin Ġyimserlik bileĢeninin TÜK üzerindeki 

etkisinde aracılık rolü olduğu düĢünülen ĠA‘nın analize dâhil edilmesinden sonra 

oluĢan 2. modelde görüldüğü gibi, medeni durum değiĢkeninin (p=0,359; p>5 1. 

modeldeki anlamlı etkisinin ortadan kalktığı görülmüĢtür. 

Tablo 88 

İyimserlik Bileşeninin TÜK Üzerindeki Etkisinde İA’nın Aracılık Rolü: Regresyon Analizi Modeline 

Ait Katsayılar
a
 

MODEL 1 

DeğiĢken 

StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırılmıĢ 

Katsayılar 

t Sig. 

EĢ Doğrusallık 

Ġstatistiği 

B 

Standart 

Hata Beta Tolerance VIF 

(Sabit) 4,573 0,406  11,265 0,000   

Cinsiyet 0,032 0,156 0,012 0,208 0,836 0,859 1,164 

YaĢ -0,054 0,064 -0,069 -0,852 0,395 0,414 2,413 

Eğitim -0,097 0,058 -0,101 -1,691 0,092 0,769 1,301 

Medeni D. -0,247 0,108 -0,155 -2,298 0,022 0,598 1,672 

Tecrübe 0,033 0,057 0,042 0,583 0,560 0,525 1,906 

Ġyimserlik -0,445 0,043 -0,550 -10,391 0,000 0,968 1,033 

MODEL 2 

DeğiĢken 

StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırılmıĢ 

Katsayılar 

t Sig. 

EĢ Doğrusallık 

Ġstatistiği 

B 

Standart 

Hata Beta Tolerance VIF 
 

(Sabit) 5,288 0,333  15,871 0,000   

Cinsiyet -0,049 0,126 -0,018 -0,387 0,699 0,856 1,168 

YaĢ -0,042 0,051 -0,054 -0,827 0,409 0,414 2,414 

Eğitim -0,078 0,046 -0,080 -1,673 0,096 0,768 1,303 

Medeni D. -0,081 0,088 -0,051 -0,920 0,359 0,581 1,721 

Tecrübe 0,030 0,046 0,038 0,662 0,509 0,525 1,906 

Ġyimserlik -0,115 0,045 -0,143 -2,553 0,011 0,565 1,769 

ĠA -0,547 0,048 -0,643 -11,310 0,000 0,547 1,829 

a. Bağımlı DeğiĢken: TükenmiĢlik (TÜK) 
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Tablo 88‘deki sonuçlara göre, Ġyimserlik bileĢeninin TÜK üzerindeki 

etkisinde aracılık rolü olduğu düĢünülen ĠA‘nın analize dâhil edilmesinden sonra 

oluĢan 2. Model incelendiğinde; aracı değiĢken ĠA‘nın TÜK üzerinde negatif anlamlı 

(-43p<5etkisinin olduğu görülürken, Ġyimserlik bileĢeninin TÜK 

üzerindeki negatif anlamlı (-143p<5 etkisinin devam ettiği ancak birinci 

modelde tespit edilen etki düzeyinden (-55p<5daha az olduğu 

belirlenmiĢtir. Dolayısıyla, aracı değiĢken ĠA‘nın modele dâhil edilmesi Ġyimserlik 

bileĢeninin TÜK üzerindeki etkisini azaltmıĢtır. Bu durumda Ġyimserlik bileĢeninin 

TÜK üzerindeki etkisinde ĠA‘nın kısmi aracılık etkisinden söz edilebilir. 

Modelde çoklu doğrusal bağlantı sorunu olup olmadığını gösteren tolerans ve 

VIF (Varyans Enflasyon Faktörü) değerleri incelendiğinde, VIF değerlerinin 5‘den 

küçük (Tolerans>0,4) olduğu görülmektedir. Dolayısıyla, bağımsız değiĢkenler 

arasında çoklu eĢ doğrusallık problemi bulunmamaktadır. Bu sonuçlara göre, ĠA‘nın, 

Ġyimserlik bileĢeninin TÜK üzerindeki etkisinde kısmi aracı değiĢken rolü oynadığı 

söylenebilir. Bu aracılığın istatistikî olarak anlamlı olup olmadığının test edilmesinde 

Sobel testi kullanılmaktadır. 

 ĠA‘nın modele dâhil olması ile Ġyimserlik bileĢeninin TÜK üzerindeki 

etkisinde yaĢanan değiĢimin yani azalmanın anlamlı olup olmadığını test etmek 

amacı ile Sobel Testi uygulanmıĢtır. Buna göre, Ġyimserlik bileĢeninin TÜK‘e olan 

etkisinde ĠA‘nın tam aracılık etkisine iliĢkin yapılan Sobel Testi sonucunda aracılık 

etkisi istatistiki olarak anlamlı bulunmuĢtur (z=7,661; p<0,001). Bu sonuçlara göre, 

ĠA‘nın, Ġyimserlik bileĢeninin TÜK üzerindeki etkisinde kısmi aracılık rolü olduğu 

ispat edilmiĢtir. Bu çerçevede H4d hipotezi kabul edilmiĢtir. 

  



170 

 

Tablo 89 

Hipotez Testlerinin Sonuçları 

HĠPOTEZLER SONUÇ 

H1: Pozitif psikolojik sermayenin iĢe adanma üzerinde pozitif etkisi vardır. KABUL 

H1a: Pozitif psikolojik sermayenin özyeterlilik bileĢeninin iĢe adanma 

üzerinde pozitif etkisi vardır. 
KABUL 

H1b: Pozitif psikolojik sermayenin dayanıklılık bileĢeninin iĢe adanma 

üzerinde pozitif etkisi vardır. 
KABUL 

H1c: Pozitif psikolojik sermayenin umut bileĢeninin iĢe adanma 

üzerinde pozitif etkisi vardır. 
KABUL 

H1d: Pozitif psikolojik sermayenin iyimserlik bileĢeninin iĢe adanma 

üzerinde pozitif etkisi vardır. 
KABUL 

H2: ĠĢe adanmanın tükenmiĢlik üzerinde negatif etkisi vardır. KABUL 

H3: Pozitif psikolojik sermayenin tükenmiĢlik üzerinde negatif etkisi vardır. KABUL 

H3a: Pozitif psikolojik sermayenin özyeterlilik bileĢeninin tükenmiĢlik 

üzerinde negatif etkisi vardır. 
KABUL 

H3b: Pozitif psikolojik sermayenin dayanıklılık bileĢeninin tükenmiĢlik 

üzerinde negatif etkisi vardır. 
KABUL 

H3c: Pozitif psikolojik sermayenin umut bileĢeninin tükenmiĢlik 

üzerinde negatif etkisi vardır. 
KABUL 

H3d: Pozitif psikolojik sermayenin iyimserlik bileĢeninin tükenmiĢlik 

üzerinde negatif etkisi vardır. 
KABUL 

H4: Pozitif psikolojik sermayenin tükenmiĢlik üzerindeki etkisinde iĢe 

adanmanın aracılık etkisi vardır. 
KISMEN 

KABUL 

H4a: Pozitif psikolojik sermayenin özyeterlilik bileĢeninin tükenmiĢlik 

üzerindeki etkisinde iĢe adanmanın aracılık etkisi vardır. 
KABUL 

H4b: Pozitif psikolojik sermayenin dayanıklılık bileĢeninin tükenmiĢlik 

üzerindeki etkisinde iĢe adanmanın aracılık etkisi vardır. 
KABUL 

H4c: Pozitif psikolojik sermayenin umut bileĢeninin tükenmiĢlik 

üzerindeki etkisinde iĢe adanmanın aracılık etkisi vardır. 
KABUL 

H4d: Pozitif psikolojik sermayenin iyimserlik bileĢeninin tükenmiĢlik 

üzerindeki etkisinde iĢe adanmanın aracılık etkisi vardır. 
KISMEN 

KABUL 
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SONUÇ VE TARTIġMA 

Günümüz iĢ dünyasında örgütlerin en büyük amacı; rekabet gücü elde ederek 

sürdürülebilirlik ve karlılığı arttırmaktır. Bu nedenle örgütlerin kaynakların etkin ve 

verimli kullanılmasını sağlamaları gerekmektedir. Son yıllarda önemi giderek artan 

insan kaynağı bu noktada kritik öneme sahiptir. Ġnsan kaynaklarının etkin kullanımı 

örgütler için fark yaratan ve avantaj sunan önemli kriterlerdendir. Bu nedenle insan 

kaynaklarının önemi hızla artmaktadır. Bu durum beraberinde örgütsel davranıĢ 

alanındaki yeniliklere ve geliĢmelere kapı açmıĢtır. Ġnsan kaynaklarını da kapsayan 

örgütsel davranıĢ alanında yapılan çalıĢmalar artmıĢtır. Pozitif psikolojik sermaye, 

iĢe adanma ve tükenmiĢlik kavramları da günümüz iĢ dünyasında örgütler büyük 

öneme sahip konular arasında yer almaktadır.  

Bu tez çalıĢmasında çalıĢanların güçlü yönlerinin ortaya çıkarılması, 

davranıĢlarının ve duygularının anlamlandırılması için örgütsel davranıĢ alanında 

önem taĢıyan pozitif psikolojik sermaye, iĢe adanma ve tükenmiĢlik kavramları ele 

alınmıĢtır. ÇalıĢmada kavramlar arasındaki ikili iliĢkilerin ortaya konması ve bununla 

beraber pozitif psikolojik sermaye ve alt bileĢenlerinin tükenmiĢlik üzerindeki 

etkisinde iĢe adanmanın aracılık rolünün incelenmesi amaçlanmaktadır.  

Bu amaç doğrultusunda Hatay ilinde demir-çelik sektöründe faaliyet gösteren 

bir iĢletmede 242 çalıĢandan yüz yüze anket yöntemi kullanılarak veriler 

toplanmıĢtır. Veriler SPSS programı kullanılarak analiz edilmiĢtir. AraĢtırma 

kapsamında yer alan değiĢkenlere iliĢkin tanımlayıcı istatistikler incelenmiĢtir. 

Sonrasında geçerlilik ve güvenilirlik analizlerine iliĢkin olarak faktör analizi ve 

güvenilirlik analizi uygulanmıĢtır. AraĢtırma konusu olan değiĢkenler arasındaki 

iliĢkileri belirlemek amacıyla Pearson Korelasyon Analizi uygulanarak hangi 

değiĢkenler arasında anlamlı iliĢkinin var olduğu açıklanmıĢtır. AraĢtırma modeline 

bağlı olarak geliĢtirilen hipotezler ise Çoklu Regresyon Analizi ile test edilmiĢtir. 

Son olarak Baron ve Kenny  (1986) modeli doğrultusunda pozitif psikolojik sermaye 

ve alt bileĢenlerinin tükenmiĢlik üzerindeki etkisinde iĢe adanmanın aracılık rolünü 

belirlemeye yönelik olarak HiyerarĢik Regresyon Analizi uygulanmıĢtır. Aracılık etki 

düzeylerinin anlamlı olup olmadığını test etmek amacıyla Sobel Testi (1982) 

yapılmıĢtır.  
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ÇalıĢmada ilk olarak pozitif psikolojik sermaye, iĢe adanma ve tükenmiĢlik 

ölçeklerine faktör analizi uygulanmıĢtır. Faktör analizi sonucunda pozitif psikolojik 

sermaye ölçeğinin özyeterlilik, dayanıklılık, umut ve iyimserlik olmak üzere 4 

faktörde toplandığı görülmüĢtür. Bu sonuç orijinal ölçek çalıĢmasıyla uyumludur. 

Ülkemizde yapılan diğer çalıĢmalarda da (Topkaya ve Korucu, 2018; Oruç, 2018; 

Çakmak ve Arabacı, 2017; Cömert ve Yürür, 2017; ġengüllendi ve ġehitoğlu, 2017; 

ErkuĢ ve Fındıklı, 2013; Akçay, 2012; Çetin ve Basım, 2012) benzer sonuçlar elde 

edilmiĢtir. 

AraĢtırmada aracı değiĢken olarak ele alınan iĢe adanma ölçeğinin faktör 

analizi sonuçlarına göre; ölçeğin dinçlik, adanma ve yoğunlaĢma olmak üzere 3 

faktörde toplandığı görülmektedir. Bu sonuç orijinal ölçek çalıĢmasıyla uyumludur. 

Ülkemizde yapılan diğer çalıĢmalarda (BaĢoda, 2020; Aslan, 2020; Bilginoğlu ve 

Yozgat, 2019; Baykal, 2019; AktaĢ ve Aydemir, 2019; Eryılmaz ve Doğan, 2012) 

benzer sonuçlara ulaĢılmıĢtır. Ancak bu çalıĢmada iĢe adanma ölçeği tek faktör 

olarak ele alınmıĢtır. 

Son olarak araĢtırmada bağımlı değiĢken olarak ele alınan tükenmiĢlik 

ölçeğinin faktör analizi sonuçlarına göre; ölçeğin duygusal tükenme, duyarsızlaĢma 

ve düĢük kiĢisel baĢarı olmak üzere 3 faktörde toplandığı görülmektedir. Bu sonuç 

orijinal ölçek çalıĢmasıyla uyumludur. Ülkemizde yapılan diğer çalıĢmalarda ise 

(Uslu ve Acar, 2020; Yıldırım, 2019; Kervancı, 2013; Güven ve Sezici, 2016; 

KarakaĢ, 2017; Filiz, 2014) benzer sonuçlar elde edilmiĢtir. Ancak bu çalıĢmada 

tükenmiĢlik ölçeği tek faktör olarak ele alınmıĢtır. 

ÇalıĢmada faktör analizi sonrasında ölçeklere güvenilirlik analizi 

uygulanmıĢtır. Ölçeklerin ve alt bileĢenlerinin ayrı ayrı iç tutarlılıkları ve Cronbach 

Alfa değerleri hesaplanmıĢtır. Buna göre pozitif psikolojik sermaye ölçeğine ait 

Cronbach Alfa değeri 0,961 olarak bulunmuĢtur. Bu sonuç anketimizde yer alan 

pozitif psikolojik sermaye ölçeğinin yüksek güvenilirliğe sahip olduğunu 

göstermektedir. Aynı zamanda çalıĢmada pozitif psikolojik sermaye ölçeğine iliĢkin 

alt bileĢenler ele alınmıĢtır. Buna göre Cronbach Alfa değerleri özyeterlilik bileĢeni 

için 0,954; dayanıklılık bileĢeni için 0,939; umut bileĢeni için 0,876 ve iyimserlik 

bileĢeni için 0,868 olarak bulunmuĢtur. Bu sonuçlar, anketimizdeki pozitif psikolojik 

sermaye bileĢenlerinin araĢtırma için yüksek güvenilirlikte olduğunu göstermektedir. 
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GeçmiĢ çalıĢmalara bakıldığında; pek çok çalıĢmada (Yılmaz, 2020; ġevik, 2020; 

Koçak ve Çınar, 2020; ġen ve Mert, 2019; Koç ve Keklik, 2019; Kumlu ve Nergiz, 

2018; Uzungil ve ĠĢcan, 2018; Çakmak ve Arabacı, 2017) kullanılan pozitif 

psikolojik sermaye ölçeğinin Cronbach Alfa değerleri çok yüksek veya yüksek 

düzeyde bulunmuĢtur. Bu nedenle ulaĢtığımız bu sonuç ile birlikte literatürde de 

benzer sonuçlar elde edilmiĢtir.  

ĠĢe adanma ölçeğinin güvenilirlik analizi sonuçlarına göre Cronbach Alfa 

değeri 0,934 olarak bulunmuĢtur. Bu sonuç anketimizde kullanılan iĢe adanma 

ölçeğinin çok güvenilir olduğunu göstermektedir. ĠĢe adanma ölçeğinin kullanıldığı 

ve Cronbach Alfa değerlerine iliĢkin olarak yapılan geçmiĢ çalıĢmalarda ise (Durgut, 

2020; Çiftçi ve Erkanlı, 2020; BaĢoda, 2020; Güler ve Ocak, 2019; AktaĢ ve 

Aydemir, 2019; Ġnce, 2016; Köse, 2016) yine aynı Ģekilde benzer sonuçlar elde 

edilmiĢtir. 

Son olarak tükenmiĢlik ölçeğine ait güvenilirlik analizi yapılmıĢtır. Yapılan 

güvenilirlik analizi sonuçlarına göre tükenmiĢlik ölçeğinin Cronbach Alfa değeri ise 

0,931 olarak bulunmuĢtur. Bu sonuç anketimizde kullanılan tükenmiĢlik ölçeğinin 

çok güvenilir olduğunu göstermektedir. GeçmiĢ çalıĢmalara bakıldığında; KeleĢ ve 

Göktepe (2020), 15 farklı hazır giyim mağazasında çalıĢan 296 satıĢ görevlisi ile 

gerçekleĢtirdikleri çalıĢmada tükenmiĢlik ölçeğine iliĢkin güvenilirlik analizi 

yapmıĢlardır. ÇalıĢmada ölçeğin Cronbach Alfa değerini 0,910 olarak bulmuĢlardır.  

Bir diğer çalıĢmada ise Akyürek (2020), öğretmenler üzerinde yaptığı çalıĢmada 

tükenmiĢlik ölçeğinin Cronbach Alfa değerini 0,870 olarak tespit etmiĢtir. Özen ve 

Yüceler (2019) ise, sağlık çalıĢanları üzerinde yapmıĢ oldukları çalıĢmada 

tükenmiĢlik ölçeğinin Cronbach Alfa değerini 0,880 olarak bulmuĢlardır. Bununla 

birlikte KarakaĢ (2017) ise, turizm sektöründe faliyet gösteren otel çalıĢanları 

üzerinde yaptığı çalıĢmada tükenmiĢlik ölçeğinin Cronbach Alfa değerini 0,825 

olarak bulmuĢtur. Bu sonuçlar tükenmiĢlik ölçeğinin yüksek güvenilirliğe sahip 

olduğunu göstermektedir. ÇalıĢmada tükenmiĢlik ölçeğinin güvenilirliğine iliĢkin 

sonuçların geçmiĢ çalıĢma sonuçları ile benzerlik gösterdiği ve literatürle uyumlu 

olduğu tespit edilmiĢtir. 

Sonuç olarak; çalıĢmada uygulanan güvenilirlik analizi sonuçlarına göre, 

anketimizde kullanılan pozitif psikolojik sermaye, iĢe adanma ve tükenmiĢlik 
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ölçeklerinin yüksek güvenilirliğe sahip olduğu ve analizlerimiz için uygun nitelikte 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

ÇalıĢmada anket verileri doğrultusunda tanımlayıcı istatistikler 

hesaplanmıĢtır. ÇalıĢanların pozitif psikolojik sermaye ve alt bileĢenleri, iĢe adanma 

ve tükenmiĢlik düzeyleri belirlenmiĢtir. Pozitif psikolojik sermaye ölçeğinin puan 

ortalamasına göre iĢletmedeki çalıĢanların pozitif psikolojik sermaye algılamalarının 

yüksek düzeyde olduğu belirlenmiĢtir. Aynı zamanda pozitif psikolojik sermaye 

bileĢenlerinin sırasıyla özyeterlilik, dayanıklılık, iyimserlik ve umut algılamalarının 

da yüksek düzeyde olduğu belirlenmiĢtir. Bu sonuçlar;  çalıĢanların pozitif psikolojik 

sermaye kapsamında iĢlerinde kendilerini yeterli bulduklarını, iĢteki sorunlar 

karĢısında sabırlı olduklarını, çözüm odaklı çalıĢtıklarını, iĢlerine karĢı pozitif ve 

enerjik olduklarını, aynı zamanda iĢleriyle ilgili ileriye yönelik hedeflerinde umutlu 

olduklarını göstermektedir. Pozitif psikolojik sermaye bileĢenlerinden en yüksek 

puan ortalamasına sahip olan bileĢen özyeterliliktir. Buna göre çalıĢanların 

özyeterlilik algılamaları diğer bileĢenlere oranla en yüksek düzeydedir. Aynı 

zamanda umut bileĢeni pozitif psikolojik sermaye bileĢenleri arasında en düĢük 

ortalamaya sahip olan bileĢendir. Bu durum çalıĢanların umut algılamalarının diğer 

bileĢenlere oranla en düĢük düzeyde olduğunu göstermektedir. Bu bulgular gerek 

çalıĢanlar için gerekse örgüt için olumlu bir sonuçtur. Çünkü pozitif psikolojik 

sermaye çalıĢanların mesleki etkinliğini arttıran, içinde bulunduğu psikolojik durumu 

ve ileriye yönelik hedeflerini ortaya çıkaran önemli bir kavramdır. Pozitif psikolojik 

sermaye düzeyi yüksek çalıĢanlar iĢlerinde baĢarı olur ve aynı zamanda çevresindeki 

kiĢileri de olumlu olarak etkilerler. Bu nedenle örgütlerin pozitif psikolojik sermaye 

seviyesi yüksek kiĢilerle çalıĢması örgütün etkinliğini ve verimliliğini arttırmaktadır.  

ĠĢe adanma ölçeğinin puan ortalamasına bakıldığı zaman çalıĢanların iĢe 

adanma düzeylerinin yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuç; çalıĢanların 

iĢlerini severek yaptıklarını, iĢlerinde enerji dolu hissettiklerini, çalıĢırken kendilerini 

iĢlerine kaptırdıklarını göstermektedir. Bu durum örgütler için olumlu olarak 

değerlendirilebilecek bir sonuçtur. ĠĢe adanan ve iĢini severek yapan çalıĢanlar örgüte 

çok fazla katkı sağlarlar. Aynı zamanda örgütün etkinlik ve verimliliğinin artmasında 

büyük rol oynarlar.  
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ÇalıĢmada tükenmiĢlik ölçeğinin puan ortalamasının ise düĢük olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu durum çalıĢanların tükenmiĢlik algılamalarının düĢük 

seviyede olduğunu göstermektedir. Bu sonuca göre çalıĢanlar iĢlerinde bıkkınlık, 

yorgunluk, tükenme, iĢ arkadaĢlarına karĢı duyarsızlık, isteksizlik gibi duygular 

hissetmemektedirler.  

Ölçeklerin puan ortalamalarına bütünsel olarak baktığımızda çalıĢanların 

pozitif psikolojik sermaye ve alt bileĢenleri ile iĢe adanma düzeylerinin yüksek 

olması ve aynı zamanda tükenmiĢlik seviyelerinin ise düĢük olması hem çalıĢanların 

kiĢisel baĢarısında hem de örgütün baĢarılı olmasında ve amaçlarına ulaĢmasında 

önemli bir etkendir. 

ÇalıĢmada pozitif psikolojik sermaye ve alt bileĢenleri, iĢe adanma, 

tükenmiĢlik ve demografik faktörler arasındaki iliĢkilerin incelenmesi amacıyla 

Pearson Korelasyon Analizi yapılmıĢtır. Ġlk olarak çalıĢmanın ana konuları olan üç 

kavramın demografik faktörler ile iliĢkilerine bakıldığı zaman pozitif psikolojik 

sermaye bileĢenlerinden özyeterlilik ve dayanıklılık bileĢenleri ile eğitim ve medeni 

durum değiĢkenleri arasında düĢük düzeyde pozitif anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 

Bu sonuç evli çalıĢanların bekâr çalıĢanlara oranla özyeterlilik ve dayanıklılık 

düzeylerinin daha yüksek olduğunu göstermektedir. Aynı zamanda çalıĢanların 

eğitim seviyelerinin artması özyeterlilik ve dayanıklılık düzeylerini de arttırmaktadır. 

Bununla birlikte çalıĢmada iĢe adanma ile demografik faktörlerden yaĢ ve medeni 

durum değiĢkenleri arasında düĢük düzeyde pozitif anlamlı bir iliĢkinin olduğu 

bulunmuĢtur. Bu sonuç çalıĢanların evli olması ile yaĢlarının artmasının iĢe adanma 

düzeylerini de arttıracağını göstermektedir. Son olarak ise tükenmiĢlik ile medeni 

durum değiĢkenleri arasında düĢük düzeyde negatif anlamlı bir iliĢkinin olduğu tespit 

edilmiĢtir. Bu sonuç evli çalıĢanların bekâr çalıĢanlara oranla daha az tükenmiĢlik 

yaĢadıklarını göstermektedir.  

Korelasyon analizi sonuçlarına göre pozitif psikolojik sermaye ile alt 

bileĢenlerin tümü (özyeterlilik, dayanıklılık, umut ve iyimserlik) arasında çok yüksek 

düzeyde pozitif anlamlı bir iliĢki vardır. Aynı zamanda pozitif psikolojik sermaye 

bileĢenlerinin birbirleriyle pozitif yönlü ve anlamlı iliĢkiler içinde olduğu tespit 

edilmiĢtir. Yapılan geçmiĢ çalıĢmalarda da (Samancı ve Basım, 2018; Yorulmaz ve 
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Yavan, 2018; ÇalıĢkan ve Pekkan, 2017; Koçak ve Temiz, 2016; ErkuĢ ve Fındıklı, 

2013; Akçay, 2012) benzer sonuçlara ulaĢılmıĢtır. 

Bununla birlikte pozitif psikolojik sermaye ile iĢe adanma arasında yüksek 

düzeyde pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Bu sonuç çalıĢanların pozitif 

psikolojik sermaye algıları arttıkça iĢe adanma düzeylerinin de artacağını 

göstermektedir. Aynı zamanda iĢe adanma ile pozitif psikolojik sermaye alt 

bileĢenlerinden özyeterlilik, dayanıklılık ve iyimserlik bileĢenleri arasında yüksek 

düzeyde; umut bileĢeni arasında ise orta düzeyde pozitif anlamlı bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir. Bu durum çalıĢanların özyeterlilik, dayanıklılık, iyimserlik ve umut 

düzeyleri arttıkça iĢe adanma düzeylerinin de artacağını göstermektedir. Buna göre 

çalıĢmada, literatürde pozitif psikolojik sermaye ve alt bileĢenleri ile iĢe adanma 

arasındaki pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢkinin olduğunu ortaya koyan araĢtırma 

sonuçları ile (Obakan ve ErkuĢ, 2020; Zor ve Özsoy, 2019; Ağırman ve Naktiyok, 

2018; KodaĢ, 2018; Uysal, Özçelik ve Uyargil, 2018; Yılmaz ve Yılmaz, 2017) 

tutarlı sonuçlar elde edilmiĢtir. Bu bulgu psikolojik açıdan desteklenen, kendinden 

emin ve yeteneklerinin farkında olan, ileriye yönelik pozitif ve umutlu hisseden 

çalıĢanların iĢlerinde enerjik ve istekli olacağını, iĢlerine daha sıkı sarılacağını ve 

aynı zamanda örgütün amaçları doğrultusunda daha fazla katkı sağlayacağını 

göstermektedir. 

ÇalıĢmada iĢe adanma ile tükenmiĢlik arasındaki iliĢkiler de incelenmiĢtir. 

Buna göre iĢe adanma ile tükenmiĢlik arasında yüksek düzeyde negatif yönlü anlamlı 

bir iliĢkinin olduğu saptanmıĢtır. Bu sonuç çalıĢanların iĢe adanma düzeyleri arttıkça 

tükenmiĢlik düzeylerinin azalacağını göstermektedir. Buna göre çalıĢmada, 

literatürde iĢe adanma ve tükenmiĢlik arasındaki negatif anlamlı iliĢkinin ortaya 

koyulduğu çalıĢmalar (Esen ve Esen, 2021; Çoban, 2020; Satır, 2019; ġanlı, 2018; 

Demirel, 2014; Tanrıverdi ve Sarıhan, 2013) ile tutarlı sonuçlar elde edilmiĢtir. Bu 

noktada örgütlerin çalıĢanların enerjilerini yüksek tutmasını ve iĢe bağlanmalarını 

sağlayacak stratejiler geliĢtirmesi çok önemlidir. ĠĢe adanan çalıĢanlar iĢlerinde 

mutlu ve baĢarılı olarak yaĢanması olası tükenmiĢlik durumlarının önüne 

geçebilmektedirler. 

Pozitif psikolojik sermaye ve tükenmiĢlik arasında yüksek düzeyde negatif 

anlamlı bir iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. Aynı zamanda pozitif psikolojik sermaye 
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bileĢenlerinden dayanıklılık ile tükenmiĢlik arasında yine yüksek düzeyde negatif bir 

iliĢkinin olduğu; özyeterlilik, umut ve iyimserlik ile tükenmiĢlik arasında orta 

düzeyde negatif bir iliĢkinin olduğu tespit edilmiĢtir. Bu sonuçlar çalıĢanların pozitif 

psikolojik sermaye ve alt bileĢen düzeylerinin arttıkça tükenmiĢlik düzeylerinin 

azalacağını göstermektedir. Bu nedenle güçlü yönlerinin farkında olan çalıĢanlar 

iĢlerinde de yetenek ve becerilerini ön plana çıkararak baĢarıya ulaĢabilmektedirler. 

Bu durum çalıĢanların iĢlerine karĢı pozitif duygularla beslenmesinde ve tükenmiĢlik 

hissinin azalmasında önemli bir etki yaratmaktadır. Buna göre çalıĢmada, literatürde 

pozitif psikolojik sermaye ve alt bileĢenleri ile tükenmiĢlik arasındaki negatif yönlü 

ve anlamlı bir iliĢkinin olduğunu ortaya koyan (Bayarçelik, Durmaz ve Gürler, 2019; 

Tokmak, 2018; Ocak ve Güler, 2017; Tösten, ArslantaĢ ve ġahin, 2017; Çetin, ġeĢen 

ve Basım, 2013) araĢtırma sonuçları ile tutarlı sonuçlar elde edilmiĢtir.  

ÇalıĢmada değiĢkenlerin birbirleri üzerindeki etkilerini görmek ve pozitif 

psikolojik sermayenin tükenmiĢlik üzerindeki etkisinde iĢe adanmanın aracı rolünü 

tespit etmek amacıyla regresyon analizi yapılmıĢtır. Yapılan analizde oluĢturulan tüm 

modellerin bir bütün olarak anlamlı olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Ġlk olarak yapılan regresyon analizinde, pozitif psikolojik sermaye ve medeni 

durum değiĢkeninin iĢe adanma üzerinde pozitif anlamlı etkisinin olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Buna göre çalıĢanların pozitif psikolojik sermaye düzeylerinin 

arttırılması iĢe adanma düzeylerini de arttırmaktadır. Elde edilen bu sonuçların 

literatür ile uyumlu olduğu, geçmiĢ araĢtırmalarda da benzer sonuçlara ulaĢıldığı 

görülmektedir. Buna göre; KodaĢ (2018), yiyecek içecek sektöründeki çalıĢanların 

pozitif psikolojik sermaye ve iĢe adanma değiĢkenleri arasındaki iliĢkiyi belirlemek 

amacıyla yapmıĢ olduğu çalıĢmada, pozitif psikolojik sermayenin iĢe adanmayı 

pozitif ve anlamlı etkilediği sonucuna ulaĢmıĢtır. Karatepe ve KaradaĢ (2015) ise 

turizm çalıĢanları üzerinde yapmıĢ oldukları çalıĢmada pozitif psikolojik sermaye 

düzeyleri yüksek olan çalıĢanların iĢlerinde daha fazla adanma yaĢadıklarını 

gözlemlemiĢlerdir. Buna benzer bir çalıĢmada ise Paek vd. (2015), yine turizm 

sektöründe otel çalıĢanları üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmada yüksek düzeyde pozitif 

psikolojik sermaye algılamaları olan çalıĢanların iĢe adanma seviyelerinin de aynı 

oranda yüksek olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. Ertosun, Erdil ve Alpkan (2018); 110 

beyaz yakalı çalıĢan üzerinde yapmıĢ oldukları deneysel çalıĢmada pozitif psikolojik 



178 

 

sermaye düzeylerinin geliĢiminin iĢe adanma üzerindeki etkisini ölçmeyi 

amaçlamıĢlardır. AraĢtırma sonuçlarına göre; pozitif psikolojik sermayenin iĢe 

adanma üzerinde pozitif yönlü etkisinin olduğunu, bununla birlikte pozitif psikolojik 

sermayeyi geliĢtirme uygulamalarının iĢe adanma düzeylerini arttırdığını 

belirtmiĢlerdir. 

Regresyon analizinde aynı zamanda pozitif psikolojik sermaye bileĢenlerinin 

iĢe adanma üzerindeki etkilerinin anlaĢılması için detaylandırılan çoklu regresyon 

analizlerinde özyeterlilik ve dayanıklılık bileĢenlerinin iĢe adanma üzerinde pozitif 

yönlü anlamlı etkisi bulunurken; umut ve iyimserlik bileĢenleri ile medeni durum 

değiĢkeninin iĢe adanma üzerinde pozitif yönlü anlamlı etkisinin olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Bu durum araĢtırma sonucumuzun literatürle uyumlu nitelikte olduğunu 

göstermektedir. Ağırman ve Naktiyok (2018), pozitif psikolojik sermayenin iĢe 

adanma üzerindeki etkisinin ortaya konulması amacıyla gerçekleĢtirdikleri 

çalıĢmasında pozitif psikolojik sermayenin iĢe adanma düzeylerini pozitif olarak 

etkilediğini ve aynı zamanda pozitif psikolojik sermaye alt bileĢenlerinden 

özyeterlilik, dayanıklılık, umut ve iyimserlik bileĢenlerinin çalıĢanların iĢe adanma 

davranıĢı göstermelerine katkı sağladıkları sonucuna ulaĢmıĢlardır. Zor ve Özsoy 

(2019), üretim sektöründe özel bir iĢletmede çalıĢanlar üzerinde yapmıĢ oldukları 

çalıĢmada pozitif psikolojik sermaye bileĢenlerinden özyeterlilik ve dayanıklılığın iĢe 

adanma üzerindeki etkisini ölçmüĢlerdir. ÇalıĢma sonucunda özyeterlilik ve 

dayanıklılık bileĢenlerinin iĢe adanma üzerinde pozitif yönlü anlamlı bir etkilerinin 

olduğunu belirlemiĢlerdir. Karagonlar, Öztürk ve Özmen (2015) ise, yapmıĢ 

oldukları çalıĢmada özyeterliliğin iĢe adanmayı pozitif yönde etkilediğini ve 

çalıĢanların özyeterlilik seviyelerinin arttırılmasının iĢe adanma algılarını da 

arttıracağını belirtmiĢlerdir. 

Elde edilen regresyon analizi sonuçlarına göre pozitif psikolojik sermaye 

düzeyleri yüksek çalıĢanların daha fazla iĢe adanma davranıĢı gösterdikleri 

belirlenmiĢtir. Bu doğrultuda örgütlerin çalıĢanların pozitif psikolojik sermaye 

düzeylerinin geliĢimine yönelik çaba göstermesi ve yeni stratejiler geliĢtirmesi son 

derece önem arz etmektedir. ÇalıĢanların pozitif psikolojik sermaye algılamalarını 

arttırmaya yönelik eğitim ve konferanslar düzenlenmesi, düzenli ve konforlu bir 

çalıĢma ortamının yaratılması, iĢ yerinde enerjik bir havanın oluĢturulması, 
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yöneticilerin çalıĢanlarla iletiĢim içinde olarak onları desteklemesi gibi olumlu 

durumlar çalıĢanların kendilerini iĢe vererek çalıĢmasında ve iĢe adanma davranıĢı 

göstermelerinde oldukça etkilidir.  

ÇalıĢmanın amaçları doğrultusunda iĢe adanmanın tükenmiĢlik üzerindeki 

etkisinin belirlenmesine yönelik olarak çoklu regresyon analizi yapılmıĢtır. Analiz 

sonucunda iĢe adanmanın tükenmiĢlik üzerinde yüksek düzeyde negatif yönlü bir 

etkisinin olduğu belirlenmiĢtir. Bu sonuç çalıĢanların iĢe adanma algılamaları arttıkça 

tükenmiĢlik düzeylerinin azalacağını göstermektedir. Literatürdeki geçmiĢ 

çalıĢmalara baktığımız zaman sınırlı sayıda çalıĢmanın olduğu görülmektedir. Esen 

ve Esen (2021), kamu ve özel sektörde olmak üzere toplam 205 çalıĢan üzerinde 

yapmıĢ oldukları çalıĢmada tükenmiĢliğin iĢe adanmayı negatif yönde etkilediği 

sonucuna ulaĢmıĢlardır. Bu çalıĢma sonucuna göre tükenmiĢliğin azalması iĢe 

adanmayı arttırmaktadır. ġanlı (2018), öğretmenler üzerinde tükenmiĢlik ve iĢe 

adanma algılamalarını belirlemeye yönelik yapmıĢ olduğu çalıĢmada benzer 

sonuçlara ulaĢmıĢtır. AraĢtırma sonucuna göre öğretmenlerin iĢe adanma algılarının 

yüksek, tükenmiĢlik algılarının ise düĢük olduğu ve iĢe adanma algıları azaldıkça 

tükenmiĢlik algılarının yükseleceği belirtilmiĢtir. Tanrıverdi ve Sarıhan (2013) ise, 

sağlık çalıĢanları üzerinde iĢe adanmanın tükenmiĢliğe etkisini belirlemek amacıyla 

bir çalıĢma yapmıĢlardır. Bu çalıĢma sonucunda iĢe adanmanın tükenmiĢlik üzerinde 

negatif yönlü anlamlı bir etkisinin olduğu tespit edilmiĢtir. Aynı zamanda iĢe 

adanmanın tükenmiĢlik alt bileĢenlerinden duygusal tükenme ve duyarsızlaĢma 

üzerinde daha fazla etkili olduğu belirlenmiĢtir. Buna göre; sağlık çalıĢanlarının iĢe 

adanma düzeyleri arttıkça duygusal tükenme ve duyarsızlaĢma düzeyleri 

azalmaktadır.  

Elde edilen regresyon analizi sonuçlarına göre iĢe adanan çalıĢanların daha az 

tükenmiĢlik yaĢadıkları belirlenmiĢtir. KiĢiler iĢleriyle sürekli olarak etkileĢim 

halinde olurlar. Bu etkileĢim olumsuz olursa bu noktada tükenmiĢlik, olumlu olursa 

iĢe adanma durumu ortaya çıkmaktadır. Bu nedenle çalıĢanların iĢe adanma 

algılarının yükselmesi ve tükenmiĢlikten kaçınmalarının sağlanması hem kiĢisel hem 

de örgütsel açıdan önem taĢımaktadır. Yöneticilerin çalıĢanlar ve görevlerine yönelik 

aralarındaki uyumsuzluk halinin çözülmesini ve çalıĢanların iĢe adanma davranıĢı 

göstermelerine yardımcı olmaları gerekmektedir. Bu noktada iĢe adanmayı 
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kolaylaĢtıracak ve tükenmiĢlikten kaçınmayı sağlayacak çeĢitli örgütsel stratejiler 

oldukça etkili olan yöntemler arasındadır.  

ÇalıĢmada son olarak pozitif psikolojik sermaye ve alt bileĢenlerinin 

tükenmiĢlik üzerindeki etkisini belirlemeye yönelik çoklu regresyon analizi 

yapılmıĢtır. Öncelikle pozitif psikolojik sermayenin tükenmiĢlik üzerindeki etkisi 

incelenmiĢtir. Yapılan regresyon analizi sonuçlarına göre pozitif psikolojik 

sermayenin tükenmiĢlik üzerinde negatif yönlü ve anlamlı bir etkisinin olduğu 

belirlenmiĢtir. Bu sonuca göre çalıĢanların pozitif psikolojik sermaye düzeylerinin 

artması tükenmiĢlik düzeylerini azaltmaktadır. Literatürde bu sonuçla uyumlu pek 

çok çalıĢmaya (Kökalan ve ġevik, 2017; Aliyev ve Tunç, 2015; Laschinger ve Fida, 

2014; Ali ve Ali, 2014; Yang, Yeh, Yang ve Mui, 2013) rastlanmaktadır. Tokmak 

(2018), kamu çalıĢanları üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmada pozitif psikolojik 

sermayenin tükenmiĢlik üzerindeki etkisini belirlemeyi amaçlamıĢtır. AraĢtırma 

sonuçlarında pozitif psikolojik sermayenin tükenmiĢlik üzerinde negatif ve anlamlı 

etkisinin olduğunu tespit etmiĢtir. Buna göre, kamu çalıĢanlarının pozitif psikolojik 

sermaye düzeylerinin artması tükenmiĢlik düzeylerini azaltmaktadır. Topçu ve Ocak 

(2012) ise, Türkiye ve Bosna-Hersek ülkelerinde sağlık çalıĢanları üzerinde yapmıĢ 

olduğu çalıĢmada pozitif psikolojik sermayenin her iki ülke çalıĢanları için de 

tükenmiĢlik düzeylerini negatif yönde ve anlamlı düzeyde etkilediği sonucuna 

ulaĢmıĢlardır. ÇalıĢmaya göre pozitif psikolojik sermaye düzeyleri yüksek olan 

sağlık çalıĢanlarının tükenmiĢlik algıları düĢüktür. Aynı zamanda sağlık 

çalıĢanlarının pozitif psikolojik sermaye düzeyleri arttıkça tükenmiĢlik düzeyleri 

azalmaktadır.  

Regresyon analizinde aynı zamanda pozitif psikolojik sermaye bileĢenlerinin 

tükenmiĢlik üzerindeki etkilerinin anlaĢılması için detaylandırılan çoklu regresyon 

analizlerinde özyeterlilik ve dayanıklılık bileĢenlerinin tükenmiĢlik üzerinde negatif 

yönlü anlamlı etkisinin olduğu belirlenmiĢtir. Aynı zamanda umut bileĢeni, eğitim 

durumu ve medeni durumun tükenmiĢlik üzerinde negatif yönlü anlamlı etkisinin 

olduğu ve iyimserlik bileĢeni ile medeni durum değiĢkeninin tükenmiĢlik üzerinde 

negatif yönlü anlamlı etkisinin olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuç pozitif 

psikolojik sermaye bileĢenlerinden özyeterlilik, dayanıklılık, umut ve iyimserlik 

seviyeleri yüksek çalıĢanların daha az tükenmiĢlik yaĢadıklarını göstermektedir. Bu 
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durum araĢtırma sonucumuzun literatürle uyumlu nitelikte olduğunu göstermektedir. 

Çetin, ġeĢen ve Basım (2013) tarafından kamu çalıĢanları üzerinde yapılan 

araĢtırmada, pozitif psikolojik sermayenin özyeterlilik ve umut bileĢenlerinin 

çalıĢanların tükenmiĢlik düzeylerini açıklamada ön plana çıktıkları tespit edilmiĢtir. 

Aynı zamanda iyimserlik düzeyleri yüksek çalıĢanların daha az duygusal tükenme 

yaĢadıkları sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ocak ve Güler (2017) ise pozitif psikolojik 

sermayenin tükenmiĢlik üzerinde etkisini belirlemeye yönelik yaptıkları çalıĢmada, 

pozitif psikolojik sermayenin iyimserlik ve dayanıklılık bileĢenlerinin öne çıktığını 

ve tükenmiĢlik üzerinde negatif etkilerinin olduğunu belirlemiĢlerdir. BitmiĢ, Turgut 

ve Sökmen (2013) tarafından kamu çalıĢanları üzerinde yapılan araĢtırmada ise, 

pozitif psikolojik sermayenin dayanıklılık bileĢeninin tükenmiĢlik üzerinde negatif 

yönlü anlamlı bir etkisinin olduğu saptanmıĢtır. Öztürk, EryeĢil ve Damar (2018) ise 

pozitif psikolojik sermayenin tükenmiĢlik üzerindeki etkisinde iyimserlik bileĢeninin 

öne çıktığını belirtmiĢtir. Yapılan çalıĢmada iyimserlik bileĢeninin tükenmiĢlik 

üzerinde negatif yönlü anlamlı etkisinin olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Elde edilen regresyon analizi sonuçlarına göre pozitif psikolojik sermaye 

düzeyleri yüksek olan çalıĢanların daha az tükenmiĢlik yaĢadıkları belirlenmiĢtir. Bu 

nedenle çalıĢanların pozitif psikolojik sermaye algılarının yükselmesi aynı zamanda 

tükenmiĢlikten kaçınmalarını sağlamaktadır. Bu noktada pozitif psikolojik 

sermayenin bileĢenleri de hem kiĢisel hem de örgütsel açıdan büyük önem 

taĢımaktadır. Dayanıklılık düzeyi yüksek olan çalıĢanlar hem sosyal anlamda hem de 

iĢ hayatında daha çok uyum sağlama becerisine sahiptirler. Bu nedenle iĢe, iĢ 

arkadaĢlarına ve yöneticilerine karĢı yüksek düzeyde bir uyum yakalayabilirler. Bu 

durum onların duyarsızlaĢma hissetmelerinin önüne geçerek tükenmiĢlik düzeylerini 

düĢürmektedir. Özyeterlilik, iyimserlik ve umut seviyesi yüksek çalıĢanlar ise 

iĢlerinde kendilerini baĢarılı olarak nitelendirirler ve aynı zamanda gelecekte de 

baĢarılı olacaklarına dair pozitif bir düĢünceyle hareket ederler. Bu olumlu düĢünce 

hali çalıĢanların tükenmiĢlik düzeylerinin azalmasında oldukça etkilidir. Bu nedenle 

örgütlerin pozitif psikolojik sermaye düzeylerini arttıracak ve tükenmiĢlikten 

kaçınmayı sağlayacak stratejiler doğrultusunda hareket etmeleri önemlidir. 

Yöneticilerin çalıĢanlar ile iyi iletiĢim kurmaları ve örgüt çalıĢanları ile iyi bir uyum 

yakalamaları onların pozitif psikolojik sermaye düzeylerinin artmasında ve 

tükenmiĢlik düzeylerinin azalmasında etkili olacaktır.  
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ÇalıĢmanın ana amaçlarından biri olarak pozitif psikolojik sermayenin 

tükenmiĢlik üzerindeki etkisinde iĢe adanmanın aracılık rolünü test etmek için Baron 

ve Kenny (1986)‘ nin aracılık analiz tekniği kullanılarak, hiyerarĢik regresyon analizi 

yapılmıĢtır. Analizde demografik faktörler kontrol değiĢkenleri olarak modele dâhil 

edilmiĢlerdir. AraĢtırma bulguları, kurulan modelin istatistiksel olarak anlamlı 

olduğunu ortaya koymuĢtur. HiyerarĢik regresyon analizi sonuçlarına göre, pozitif 

psikolojik sermayenin tükenmiĢlik üzerindeki etkisinde iĢe adanmanın kısmi aracılık 

rolünün olduğu belirlenmiĢtir. Söz konusu aracılık etkisinin ise anlamlı olduğu  

Sobel testi ile kanıtlanmıĢtır. Bu sonuca göre, örgütlerin pozitif psikolojik sermaye 

düzeylerini arttırıcı stratejilerin yanında iĢe adanmayı sağlamak adına geliĢtirilen 

stratejilerin uygulanması çalıĢanların tükenmiĢlik düzeylerini azaltmaktadır. BaĢka 

bir deyiĢle çalıĢanların güçlü yönlerini ve yeteneklerini ortaya çıkararak, iĢe karĢı 

enerjilerinin ve isteklerinin yüksek olmasını sağlayarak ilerde oluĢabilecek olası 

tükenmiĢlik durumlarının önüne geçmek mümkündür.   

Sonuç olarak, iĢe adanmanın, pozitif psikolojik sermayenin tükenmiĢlik 

üzerindeki etkisinde kısmi aracılık rolü olduğu dikkate alındığında, yöneticilerin 

pozitif psikolojik sermayeyi geliĢtirme uygulamaları ile birlikte örgüt içinde iĢe 

adanma düzeyini de artırarak, çalıĢanların daha düĢük düzeyde tükenmiĢlik 

hissetmelerini sağlamaları gerekmektedir. BaĢka bir deyiĢle, çalıĢanların tükenmiĢlik 

seviyelerini azaltmak isteyen örgütlerin, yalnızca pozitif psikolojik sermayeyi değil, 

aynı zamanda iĢe adanma davranıĢlarının artmasına yönelik konulara da önem 

vermeleri gerekmektedir. Bununla birlikte, pozitif psikolojik sermayenin tükenmiĢlik 

üzerindeki etkisinde iĢe adanmanın kısmi aracılık etkisinin olması, bağımlı değiĢken 

ile bağımsız değiĢken arasında baĢka bir değiĢkenin de aracılık yapabileceğini 

göstermektedir (Baron ve Kenny, 1986: 116). Bu nedenle, ileride yapılacak 

araĢtırmalarda pozitif psikolojik sermayenin tükenmiĢlik üzerindeki etkisinde diğer 

aracı değiĢkenlerin de dâhil edilmesi ve etkilerinin incelenmesi önemli olmaktadır. 

ÇalıĢmada pozitif psikolojik sermaye alt bileĢenlerinin tükenmiĢlik üzerindeki 

etkisinde iĢe adanmanın aracılık rolünün olup olmadığı da incelenmiĢtir. Buna göre 

ilk olarak pozitif psikolojik sermayenin özyeterlilik bileĢeninin tükenmiĢlik 

üzerindeki etkisinde iĢe adanmanın tam aracılık rolü olduğu belirlenmiĢtir. Söz 

konusu aracılık etkisinin anlamlı olduğu Sobel testi ile kanıtlanmıĢtır. Bu sonuca 
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göre çalıĢanların özyeterlilik düzeyleri ile birlikte iĢe adanma düzeylerinin de 

arttırılması tükenmiĢliği azaltmaktadır. Buna göre; iĢe adanmanın, özyeterliliğin 

tükenmiĢlik üzerindeki etkisinde aracılık rolü olduğu dikkate alındığında, 

tükenmiĢlik seviyelerini azaltmak isteyen örgütlerin çalıĢanların özyeterlilik 

düzeylerini arttırmaya yönelik uygulamaların yanında iĢe adanmayı da yükseltecek 

stratejiler geliĢtirmesi gerekmektedir.  

Dayanıklılık alt bileĢeninin tükenmiĢlik üzerindeki negatif etkisinde iĢe 

adanmanın aracılık rolünü inceleyen regresyon analizi sonuçları, kurulan modelin 

istatistiksel olarak anlamlı olduğunu ortaya koymuĢtur. Buna göre; iĢe adanmanın, 

dayanıklılık bileĢeninin tükenmiĢlik üzerindeki etkisinde tam aracı değiĢken rolü 

oynadığı belirlenmiĢtir. Söz konusu aracılık etkisinin anlamlı olduğu Sobel testi ile 

kanıtlanmıĢtır. Bu araĢtırma bulgusuna dayanarak, çalıĢanların dayanıklılık 

düzeylerinin yanı sıra iĢe adanma algılarının da artması tükenmiĢliğin azalmasında 

etkili olmaktadır. Bu nedenle örgütlerin çalıĢanların tükenmiĢlik algılarının 

azalmasına yönelik stratejilerde dayanıklılığın önemini kavrayarak aynı zamanda 

çalıĢanları iĢe adanma davranıĢı göstermeye teĢvik edici yol izlemeleri 

gerekmektedir.  

Umut alt bileĢeninin tükenmiĢlik üzerindeki etkisinde iĢe adanmanın aracılık 

rolünü inceleyen regresyon analizi sonuçları, kurulan modelin istatistiksel olarak 

anlamlı olduğunu ortaya koymuĢtur. Buna göre; iĢe adanmanın, umut bileĢeninin 

tükenmiĢlik üzerindeki etkisinde tam aracı değiĢken rolü oynadığı belirlenmiĢtir. Söz 

konusu aracılık etkisinin anlamlı olduğu Sobel testi ile kanıtlanmıĢtır. Buna göre, 

çalıĢanların umut düzeyleri ile iĢe adanma düzeylerinin yüksek olması tükenmiĢliği 

azaltmaktadır. Diğer bir ifadeyle, iĢine karĢı umutlu ve aynı zamanda iĢine adanmıĢ 

çalıĢanlar diğer çalıĢanlara göre daha az tükenmiĢlik duygusuna kapılmaktadır. Umut 

kavramı çalıĢanların iĢe adanma düzeyleri üzerinde de oldukça etkili bir kavramdır. 

Bu nedenle umut düzeyi yüksek çalıĢanlar daha fazla iĢe adanma davranıĢı 

sergileyeceklerdir. Bu durum da tükenmiĢlik düzeylerinin azalmasında önemli bir 

etki yaratacaktır. Örgütlerin geliĢtirebilecekleri stratejilerle, ileriye yönelik umutlu 

çalıĢanlar ve iĢe adanma düzeyleri yüksek çalıĢanlarla birlikte tükenmiĢlik 

durumlarının önüne geçmesi mümkündür. 
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ÇalıĢmada son olarak iyimserlik alt bileĢeninin tükenmiĢlik üzerindeki 

etkisinde iĢe adanmanın aracılık rolünü inceleyen regresyon analizi sonuçları, 

kurulan modelin istatistiksel olarak anlamlı olduğunu ortaya koymuĢtur. Buna göre; 

iĢe adanmanın, iyimserlik bileĢeninin tükenmiĢlik üzerindeki etkisinde kısmi aracı 

değiĢken rolü oynadığı belirlenmiĢtir. Söz konusu aracılık etkisinin anlamlı olduğu 

Sobel testi ile kanıtlanmıĢtır. Buna göre, çalıĢanların iyimserlik düzeyleri ile birlikte 

iĢe adanma düzeylerinin de yüksek olması tükenmiĢliği azaltmaktadır. Bu durum 

tükenmiĢlik düzeylerinin azaltmak isteyen örgütlerin pozitif psikolojik sermayenin 

diğer bileĢenlerinde olduğu gibi iyimserlik bileĢeninin de üzerinde durmaları ve bu 

kavrama önem vermeleri gerektiğini göstermektedir. Ġyimserlik bileĢenin 

yükseltilmesi ile birlikte iĢe adanma davranıĢlarının artmasına yönelik yapılan 

uygulamalar tükenmiĢliğin azalmasında önemli rol oynamaktadır. 

Sonuç olarak; çalıĢmadan elde edilen tüm bulgular değerlendirildiğinde, 

örgütlerin pozitif psikolojik sermayeyi arttırmaya yönelik uygulamaları ile 

çalıĢanların iĢe adanma davranıĢı sergilemelerini sağlayacak stratejiler izlemesi 

tükenmiĢlik düzeylerinin azalmasında önemli bir etken olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

BaĢka bir deyiĢle; çalıĢanların kendi güçlerinin ve yeteneklerinin farkında olmaları, 

iĢinde kendilerini baĢarılı olarak değerlendirmeleri, ileriye yönelik hedeflerinde 

iĢlerini bir fırsat olarak görmeleri ve iĢte yaĢadıkları zorluklar karĢısında dirençli 

olmaları ile çalıĢma arkadaĢları ile iliĢkilerinin iyi olması, iĢinde kendini enerjik 

hissederek tamamen iĢe konsantre olması çalıĢanların tükenmiĢlik düzeylerini 

azaltacak ve aynı zamanda ilerde oluĢabilecek tükenmiĢlik algılamalarının önüne 

geçecektir. Bu noktada örgütlerin çalıĢanların tükenmiĢlik düzeylerini azaltmak için 

pozitif psikolojik sermayeyi ve iĢe adanmayı arttırmaya yönelik uygulamaları önem 

kazanmaktadır. Pozitif psikolojik sermaye düzeyi yüksek çalıĢanlar iĢlerinde mutlu, 

çalıĢma arkadaĢlarıyla uyumlu ve sorumluluklarını yerine getiren baĢarılı kiĢilerdir. 

Bu durum çalıĢanların iĢe adanma davranıĢı göstermelerinde ve tükenmiĢlik 

düzeylerinin azalmasında da etkilidir. Bunun yanında iĢe adanan çalıĢanlar ise örgüt 

içinde pozitif ve enerjik halleri ile çalıĢma arkadaĢlarıyla iyi iletiĢim kurarlar. ĠĢlerini 

yaparken motivasyonu en yüksek seviyede tutarlar. Bu durum onların tükenmiĢlik 

algılamalarının azalmasında etkili bir faktördür. Bu nedenle çalıĢanların iĢe adanma 

davranıĢı göstermeleri örgütler için önemli bir kriter olmalıdır. Örgütlerin 

çalıĢanların pozitif psikolojik sermaye ve iĢe adanma düzeylerinin yükselmesine 
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yönelik eğitimler ve etkinlikler oldukça etkili bir yöntemdir. Bununla birlikte 

çalıĢanların iĢ yerinde kendilerini önemli hissetmelerinin sağlanması, çalıĢanlar ile 

ilgili kararlarda katılım haklarının olması, örgüt içinde sıcak ve uyumlu bir yapının 

oluĢturulması, çalıĢma ortamının güvenli ve konforlu bir Ģekilde dizayn edilmesi, 

çalıĢanların baĢarıları ile ilgili ödül sistemlerinin iyileĢtirilmesi gibi faktörler yine 

pozitif psikolojik sermaye ve iĢe adanmayı arttırıcı etkiye sahiptir. Bunların yanında 

örgütlerin tükenmiĢlikten kaçınma stratejileri benimsemeleri ve uygulamaları da 

etkili olan diğer yöntemler arasındadır. Tüm bunların ıĢığında örgüt çalıĢanları; 

baĢarılı, üretken, yaratıcı ve sorumluluk sahibi çalıĢanlar olarak iĢ hayatına büyük 

katkılar sağlayacaklardır.  

ÇalıĢmada, örgütlerin ayakta kalabilmeleri, sürdürülebilirlik ve rekabet 

avantajı sağlayabilmeleri için kritik öneme sahip pozitif psikolojik sermaye, iĢe 

adanma ve tükenmiĢlik kavramları ele alınmıĢtır. Aynı zamanda pozitif psikolojik 

sermayenin alt bileĢenleri olan özyeterlilik, dayanıklılık, umut ve iyimserlik 

kavramları da incelenmiĢtir. ÇalıĢma sonucunda pozitif psikolojik sermaye ve alt 

bileĢenlerinin iĢe adanma üzerinde pozitif, tükenmiĢlik üzerinde ise negatif 

etkilerinin olduğu belirlenmiĢtir. Aynı zamanda iĢe adanmanın, pozitif psikolojik 

sermaye ve alt bileĢenlerinin tükenmiĢlik üzerindeki etkisinde aracılık rolü olduğu 

ortaya konmuĢtur. Elde edilen bu sonuç ve çalıĢmanın üç kavramı birlikte ele 

almasıyla beraber literatüre katkı sağladığı söylenebilir. Aynı zamanda bu çalıĢma, 

pozitif psikolojik sermaye ve iĢe adanmanın artmasına bununla birlikte tükenmiĢliğin 

azalmasına yönelik örgütler ve çalıĢanlar için sunulan önerilerle iĢ dünyasına önemli 

katkılar sağlamaktadır.  

Bu çalıĢmada; pozitif psikolojik sermaye, iĢe adanma ve tükenmiĢlik 

kavramları Hatay ilinde demir-çelik sektöründe faaliyet gösteren bir üretim 

iĢletmesindeki çalıĢanları kapsamaktadır. Bu nedenle gelecek çalıĢmalarda yine bu 

üç kavram kullanılarak farklı illerde, farklı sektörlerde ve farklı iĢletmelerde 

araĢtırmalar yapılabilir. Aynı zamanda kavramların incelenmesi için çok sayıda 

iĢletme ile araĢtırma yürütülebilir. Bu durumun araĢtırma sonuçlarının 

geniĢletilmesine ve genelleĢtirilmesine önemli katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. 

Bununla birlikte; araĢtırma sonuçlarının doğru bir Ģekilde değerlendirilebilmesi için 

araĢtırmanın varsayımları ve kısıtları dikkate alınmalıdır. Gelecek çalıĢmalarda bu 
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kısıtlara dikkat edilerek, farklı aracı değiĢkenler kullanılarak ve farklı örneklemler 

belirlenerek çalıĢmalar yapılması önerilmektedir. Bu çalıĢmanın amacı, yöntemi, 

ölçekleri ve analizleri çerçevesinde bu konuda yapılacak olan gelecek çalıĢmalarda 

araĢtırmacılara yol göstermesi ve ıĢık tutması umut edilmektedir. 
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 Hatay Mustafa Kemal Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü ĠĢletme 

Anabilim Dalı bünyesinde yürütülmesi planlanan “Pozitif Psikolojik Sermaye ve 

TükenmiĢlik Arasındaki ĠliĢki: ĠĢe Adanmanın Aracılık Etkisi” baĢlıklı bu 

araĢtırma ile pozitif psikolojik sermaye, iĢe adanma ve tükenmiĢlik kavramlarının 

incelenerek, aralarındaki iliĢki ve iĢe adanmanın aracılık etkisinin ölçülmesi 

amaçlanmaktadır. Sizlerden alınacak geri bildirimler doğrultusunda kavramlar 

arasındaki iliĢkilerin tespit edilmesi, bu konuya yönelik gerekli eğitimlerin ve 

bilgilendirmelerin yapılması, yeni öneriler geliĢtirilmesi mümkün olabilecektir. 

 Anket formumuzda Ģahsınızla ilgili kiĢisel hiçbir bilgi istenmemektedir. 

Anketimiz gönüllülük esasına göre uygulanmakta olup, dilediğiniz takdirde anket 

uygulamasından çekilebilirsiniz. ÇalıĢmamıza değerli zamanınızı ayırarak katkı 

sağladığınız için teĢekkür ederiz.  

Prof. Dr. Ferit ÖLÇER (DanıĢman) 

(HMKÜ ĠĢletme Anabilim Dalı - Antakya - Hatay) 
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Olcay Sevilay ARIÇ (Yüksek Lisans Öğrencisi) 
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Lisans/Doktora 

4- Medeni durum: 
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2- POZĠTĠF PSĠKOLOJĠK SERMAYE ÖLÇEĞĠ 

Sayın katılımcı, aĢağıdaki ölçekte ―Pozitif Psikolojik Sermaye‖ ile ilgili 

algılarınızı yansıtan ifadeler yer almaktadır. AraĢtırmanın bu bölümünde aĢağıdaki 

ifadeleri katılım derecelerinize göre  (1-Kesinlikle Katılmıyorum, 2-Katılmıyorum, 

3-Kararsızım, 4-Katılıyorum, 5-Kesinlikle Katılıyorum) puanlayınız. 
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1 
Bu iĢ yerinde, iĢler asla benim istediğim 

Ģekilde yürümez. 

     

2 
Bu aralar kendim için belirlediğim iĢ 

amaçlarımı yerine getiriyorum. 

     

3 
Bir grup iĢ arkadaĢıma bir bilgi sunarken 

kendime güvenirim. 

     

4 
ÇalıĢma alanımda, hedefler/amaçlar 

belirlemede kendime güvenirim. 

     

5 

Daha önceleri zorluklar yaĢadığım için, 

iĢimdeki zor zamanların üstesinden 

gelebilirim. 

     

6 
Herhangi bir problemin çözümü için 

birçok yol vardır. 

     

7 
Genellikle, iĢimdeki stresli Ģeyleri sakin bir 

Ģekilde hallederim. 

     

8 
ĠĢimde bir terslikle karĢılaĢtığımda, onu 

atlatma konusunda sıkıntı yaĢıyorum. 

     

9 
ĠĢimde benim için belirsizlikler olduğunda, 

her zaman en iyisini isterim. 

     

10 
Eğer zorunda kalırsam, iĢimde kendi 

baĢıma yeterim  

     

11 
Eğer iĢimde bir Ģeyler benim için yanlıĢ 

gidecekse, o Ģekilde gider. 

     

12 

Eğer çalıĢırken kendimi bir tıkanıklık 

içinde bulursam, bundan kurtulmak için 

birçok yol düĢünebilirim. 

     

13 
ĠĢimde birçok Ģeyleri halledebileceğimi 

hissediyorum. 

     

14 
ĠĢimle ilgili Ģeylerin daima iyi tarafını 

görürüm. 

     

15 

Yönetimin katıldığı toplantılarda kendi 

çalıĢma alanımı açıklarken kendime 

güvenirim. 

     

16 
Uzun dönemli bir probleme çözüm 

bulmaya çalıĢırken kendime güvenirim. 
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17 
ġu anda, iĢimde kendimi çok baĢarılı 

olarak görüyorum. 

     

18 
ĠĢimle ilgili gelecekte baĢıma ne geleceği 

konusunda iyimserimdir. 

     

19 
ĠĢime ―her Ģeyde bir hayır vardır‖ Ģeklinde 

yaklaĢıyorum. 

     

20 
ġu anda iĢ amaçlarımı sıkı bir Ģekilde takip 

ediyorum. 

     

21 
Örgütün stratejisi konusundaki tartıĢmalara 

katkıda bulunmada kendime güvenirim. 

     

22 
ĠĢimdeki zorlukları genellikle bir Ģekilde 

hallederim.  

     

23 

Örgüt dıĢındaki kiĢilerle (tedarikçiler, 

tüketiciler vb.) problemleri tartıĢmak için 

temas kurarken kendime güvenirim. 

     

24 
Mevcut iĢ amaçlarıma ulaĢmak için birçok 

yol düĢünebilirim. 

     

 

3- ĠġE ADANMA ÖLÇEĞĠ 

Sayın katılımcı, aĢağıdaki ölçekte ―ĠĢe Adanma‖ ile ilgili algılarınızı yansıtan 

ifadeler yer almaktadır. AraĢtırmanın bu bölümünde aĢağıdaki ifadeleri katılım 

derecelerinize göre  (1-Kesinlikle Katılmıyorum, 2-Katılmıyorum, 3-Kararsızım, 4-

Katılıyorum, 5-Kesinlikle Katılıyorum) puanlayınız. 
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1 ĠĢimde kendimi enerji dolu hissederim.      

2 ĠĢimde kendimi güçlü ve dinç hissederim.      

3 
Sabah kalktığımda iĢe gitmek için 

istekliyimdir. 

     

4 ĠĢime karĢı istekli ve hevesliyim.       

5 ĠĢim bana ilham verir.      

6 Yaptığım iĢle gurur duyuyorum.      

7 
Yoğun bir Ģekilde çalıĢırken kendimi 

mutlu hissederim. 

     

8 
ÇalıĢırken tamamen iĢime konsantre olur 

dalar giderim. 

     

9 ÇalıĢırken kendimi iĢime kaptırırım.      
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4- TÜKENMĠġLĠK ÖLÇEĞĠ 

Sayın katılımcı, aĢağıdaki ölçekte ―TükenmiĢlik‖ ile ilgili algılarınızı yansıtan 

ifadeler yer almaktadır. AraĢtırmanın bu bölümünde aĢağıdaki ifadeleri katılım 

derecelerinize göre  (1-Kesinlikle Katılmıyorum, 2-Katılmıyorum, 3-Kararsızım, 4-

Katılıyorum, 5-Kesinlikle Katılıyorum) puanlayınız. 
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1 ĠĢimden soğuduğumu hissediyorum.      

2 
ĠĢ dönüĢü kendimi ruhen yorgun 

hissediyorum.  
     

3 

Sabah kalkıp, yeni bir iĢ günü ile 

karĢılaĢmak zorunda kaldığımda kendimi 

yorgun hissediyorum. 

     

4 
ĠĢim gereği karĢılaĢtığım insanların ne 

hissettiğini hemen anlarım. 
     

5 

ĠĢim gereği karĢılaĢtığım insanlara sanki 

farklı bir varlık olarak davrandığımı 

hissediyorum. 

     

6 
Bütün gün sorunlu insanlarla uğraĢmak 

benim için gerçekten çok yıpratıcı oluyor. 
     

7 

ĠĢim gereği karĢılaĢtığım insanların 

sorunlarına en uygun çözüm yollarını 

bulurum. 

     

8 Yaptığım iĢten yıldığımı hissediyorum.      

9 
Yaptığım iĢ sayesinde insanların yaĢamına 

katkıda bulunduğuma inanıyorum. 
     

10 
Bu iĢte çalıĢmaya baĢladığımdan beri 

insanlara karĢı duygusuz davranır oldum. 
     

11 
Bu iĢin beni giderek katılaĢtırmasından 

korkuyorum. 
     

12 
ĠĢimde enerji dolu olduğumu 

hissediyorum. 
     

13 ĠĢimin beni kısıtladığını hissediyorum.      

14 
ĠĢimde gücümün üstünde çalıĢtığımı 

hissediyorum 

     

15 
ĠĢim gereği karĢılaĢtığım insanları 

umursamadığımı hissediyorum. 
     

16 
Doğrudan doğruya insanlarla çalıĢmak 

bende çok fazla stres oluĢturuyor. 
     

17 
ĠĢim gereği karĢılaĢtığım insanlarla aramda 

rahat bir hava oluĢtururum. 
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18 
Ġnsanlarla yakın bir çalıĢmadan sonra 

kendimi canlanmıĢ hissediyorum. 
     

19 
Bu iĢte birçok kayda değer baĢarı elde 

ettim. 
     

20 Kendimi çok çaresiz hissediyorum.      

21 
ĠĢimdeki duygusal sorunlara serinkanlılıkla 

yaklaĢırım. 
     

22 

ĠĢim gereği karĢılaĢtığım insanların bazı 

problemlerini sanki ben oluĢturmuĢum gibi 

davrandıklarını hissediyorum. 

     

 

 

Katkılarınızdan Dolayı TeĢekkür Ederiz. (Hatay Mustafa Kemal Üniversitesi, 

SBE) 
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