
Amme İdaresi Dergisi, Cilt 45, Sayı 1, Mart 2012, s.121-137. 

Örgütsel Psikolojik Sermaye: Bir Ölçek 
Uyarlama Çalışması 

Fatih Çetin* - H. Nejat Basım** 

Özet: Bu çalışmanın amacı, örgütsel psikolojik sermaye yapısının açıklanması ve yazın-
da bu yapıyı iyi açıkladığı vurgulanan bir ölçeğin Türkçe uyarlamasının yapılarak, gü-
venilirlik ve geçerliliğinin incelenmesidir. Çalışmada Kamuda çalışan 235 alt ve orta 
seviye yöneticinin oluşturduğu katılımcılardan veri toplanmıştır. Yapılan analiz çalış-
malarından elde edilen bulgular, Ölçeğin alt boyutlarının güvenilirlik katsayılarının 
0,67 ile 0,85 arasında ve test-tekrar test değerlerinin ise 0,70 ile 0,77 arasında değişti-
ğini göstermiştir. Ayrıca yapılan faktör analizi sonucunda, ‘iyimserlik’, ‘psikolojik da-
yanıklılık’, ‘umut’ ve ‘öz yeterlilik’ boyutlarını içeren dört faktörlü yapı doğrulanmıştır. 
Sonuçta uyarlanan Örgütsel Psikolojik Sermaye Ölçeği’nin güvenilir ve geçerli olduğu 
ortaya çıkarılmıştır. 
Anahtar Sözcükler: Örgütsel psikolojik sermaye, pozitif örgütsel davranış, güvenilirlik, 
geçerlilik. 

OrganizationalPsychologicalCapital: A Scale Adaptation Study 

Abstract: The main purpose of this study is to explore the structure of the organization-
al psychological capital and to examine the reliability and validity of the Turkish trans-
lation of a commonly used scale. The sample composed of 235 low and mid-level man-
agers working in the public sector. The findings showed that the reliability coefficients 
for the sub dimensions of the scale varied between 0,67 and 0,85 and the test-retest re-
liability of the factors changed between 0,70 and 0,77. Moreover, the results of the fac-
tor analysis confirmed the fit of the four-factor model measuring the “optimism”, 
“hope”, “resilience” and “self efficacy” dimensions. Ultimately, it was determined that 
the Turkish version of the Psychological Capital Scale is a reliable and valid scale. 
Key Words: Organizational psychological capital, positive organizational behavior, re-
liability, validity 

GİRİŞ 
Günümüzde, çalışanların bilgi, beceri ve birikimlerinden oluşan insan ser-

mayesi ile örgütsel ağ yapılanmaları ve kişiler arası ilişkileri niteleyen sosyal 
sermaye kavramlarının örgütsel alandaki rolleri giderek önem kazanmaktadır. 
Bu gelişmelere paralel olarak, insan kaynağına değer verme ve yönlendirme ba-
kımından araştırmalara konu olmaya başlayan diğer bir kavram da “örgütsel 
psikolojik sermaye” olmaktadır (Wright, 2003; Luthans, 2002b; Nelson - Coo-
per, 2007; Luthans vd., 2006). 
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Örgütsel psikolojik sermaye kavramı, çoğunlukla örgütsel alanda uygulanan 
pozitif psikolojideki teori ve araştırmalardan ortaya çıkmaktadır. Pozitif psiko-
lojiyi örgütsel alana taşıyan pozitif örgütsel davranış, kişilerin zayıflıkları veya 
aksaklıklarından daha çok, özellikle güçlü taraflarının ortaya çıkarılması ve ge-
liştirilmesiyle ilişkili bir kavram olarak (Seligman -Csikszentmihalyi, 2000), in-
san kaynaklarının geliştirilmesi ve yönetilmesi için yeni bir yaklaşıma odak-
lanmaktadır. Bu yeni yaklaşım, performansın artırılması ve örgütsel başarının 
elde edilmesinde, ölçülebilen, geliştirilebilen ve yönetilebilen insan kaynakları-
nın pozitif biçimde yönlendirilmiş güçlü yönlerini ve psikolojik kapasitelerini 
araştırmaktadır (Turner vd., 2002). Bu açıdan psikolojik bir kaynak olarak; bi-
reysel seviyede kişisel gelişim ve performansı teşvik eden, örgütsel seviyede in-
san sermayesi ve sosyal sermayenin bir unsuru olarak performans artışıyla bir-
likte kaldıraç gücü, verimlilik artışı, yatırım getirisi ve rekabet avantajı yaratan 
örgütsel psikolojik sermaye, kamu, özel sektör veya sivil toplum kuruluşları; kı-
sacası her türlü örgütsel yapılanma açısından elde edilmesi ve yönetilmesi gere-
ken bir güç olarak karşımıza çıkmaktadır (Luthans vd., 2007a; Wright, 2003).  

Bu anlayışla seçilen örneklem çerçevesinde kamu yönetimi disiplini açısın-
dan konu ele alındığında; bir yönüyle “siyasal” bakış açısının hâkim olduğu 
kamu yönetiminde, diğer bir bakış açısı “örgütsel ve yönetsel” konulara odak-
lanmaktadır. Ülkemizde yapılan çalışmalarda kamu yönetimine ağırlıklı olarak 
yasal, davranışsal ve yapısal açılardan yaklaşılmakta ve özellikle insan ilişkileri 
yaklaşımı bakış açısının bu süreçte önemli etkileri olduğu belirtilmektedir (Gü-
ler, 1994; Özen, 2003). Örgütsel psikolojik sermaye kavramı, bu çerçevede bir 
örgütsel davranış konusu olarak kamu yönetiminin dar örgütsel yönetsel yakla-
şımının bir alt unsuru olduğu görülmektedir. Bu doğrultuda kamu örgütlerinin 
psikolojik sermayelerinin ölçülmesi, çeşitli yönetsel uygulamalarda verilecek 
kararlara katkı sağlayabilecek bilgilerin elde edilmesini sağlarken; kişisel ve ör-
gütsel verimlilik ve performans artışlarını sağlayan bir gücün de yönetilebilme-
sine olanak sunabilecektir. 

Bu çalışmada, yukarıda ifade edilen önemi doğrultusunda, öncelikle psikolo-
jik sermaye yapısının kuramsal açıdan açıklanması ve tartışılması; daha sonra 
ise, yazında yaygın biçimde kabul gören ve örgütsel psikolojik sermaye yapısını 
en iyi biçimde açıkladığı öne sürülen bir ölçeğin, güvenilirlik ve geçerlilik ana-
lizlerinin yapılması ve böylelikle söz konusu ölçeğin ulusal yazına kazandırıl-
ması amaçlanmaktadır.  

Örgütsel Psikolojik Sermaye 

Örgütsel psikolojik sermayenin temelleri; gelecekteki getiriler için kaynakla-
rın yatırıma dönüştürüldüğü ekonomik sermaye kavramına kadar uzanmaktadır 
(Goldsmith vd., 1998). Buna karşın psikolojik sermaye, insan sermayesinin “ne 
biliyorsun?”, sosyal sermayenin “kimi biliyorsun?” ve finansal sermayenin “ne-
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ye sahipsin?” sorularından farklı olarak; temelde “kim olduğun” ve “pozitif ge-
lişim bakımından ne olabileceğin” sorularına karşılık gelen bir faktördür 
(Avolio -Luthans, 2006; Luthans vd., 2004).  

Psikolojik sermaye faktörü, örgütlerin rekabet avantajını elde etmesinde en-
telektüel sermayenin ötesine geçen, merkezinde pozitifliğin yer aldığı psikolojik 
bir durumu ifade etmektedir (Luthans vd., 2004). Bu psikolojik durum, her ko-
şul ve durumda süreklilik gösteren karakteristik bir özellik olarak değil (pozitif 
duygulanım, öz disiplin, öz saygı, temel öz değerlendirmeler vb.); durumlara 
göre değişen ve farklılaşan bir nitelik taşımaktadır. Örgütsel bağlamdaki tüm bu 
durumsal nitelikler bir bütünlük içerisinde örgütsel psikolojik sermaye olarak 
anılmaktadır (Luthans -Youssef, 2004).  

Örgütsel psikolojik sermaye, bu doğrultuda, kişilik veya merkezi öz değer-
lendirmeler gibi sabit bir yapının olmadığı; buna karşın tecrübe veya eğitim ile 
değişebilen ve gelişebilen özellikler bütünü olarak ifade edilmektedir (Luthans -
Youssef, 2007). Yapılan bazı çalışmalar, örgütsel psikolojik sermayenin, bir 
grup eğitimi esnasında yapılan çeşitli kısa uygulamalarla geliştirilebileceğini or-
taya koymaktadır (Luthans vd., 2006). Bu bakımdan psikolojik sermayenin, 
özellikle kişisel ve örgütsel performansın geliştirilmesi ve yönlendirilmesine 
yönelik geliştirilebilir bir yapısı bulunmaktadır (Luthans, 2002a; 2002b; 
Luthans -Youssef, 2007).  

Psikolojik sermaye yapısının nitelikleri konusunda literatürde yapılan çeşitli 
çalışmalar, iş bağımlılığı (Schaufeli -Bakker, 2004), psikolojik sağlık (Wright -
Cropanzano, 2004), psikolojik sahiplik (Avey vd., 2009), akıl, cesaret ve affet-
me (Luthans vd., 2007b) gibi faktörlere odaklanmaktadır. Bunun yanında psiko-
lojik sermaye yapısını en iyi açıklayan psikolojik niteliklerin umut, psikolojik 
dayanıklılık, iyimserlik ve öz yeterlilik olduğu öne sürülmektedir (Luthans, 
2002a; Luthans - Youssef, 2004; Luthans -Youssef, 2007).  

Umut (Hope) 

Umut kavramı geçmişte çoğunlukla hümanist psikoloji tarafından kullanılan 
bir kavram olmasına rağmen, pozitif psikoloji alanında kullanılması Snyder’in 
(2000) çalışmasıyla birlikte ortaya çıkmıştır. Umut, değerli amaçlar belirleye-
bilme (istenç) ve bu amaçları elde etmede kişinin engellerin üstesinden gelebil-
me inancını (başarma gücü) kapsayan motivasyonel bir durumdur. Snyder 
(2000) yapmış olduğu çalışmada umut kavramını, etkileşimli biçimde (1) temsil 
(amaca odaklanmış enerji) ile (2) metotlardan (amaçları karşılaması planlanan) 
ortaya çıkan ve başarı duygusuna dayanan pozitif bir durum olarak açıklamak-
tadır. Bu açıdan umut yalnızca amaca odaklı enerji olarak “istemeyi” değil; aynı 
zamanda amacın başarılması için bir yol olan “metot”u da içermektedir.  
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Bu bağlamda kişiyi, bir amaca ulaşmasında sürükleyen güç olarak temsil ve-
ya irade gücü, pozitif örgütsel davranış açısından umut kavramının önemli bir 
boyutunu oluşturmaktadır. İrade gücü, amaçlara başarılı biçimde ulaşılmasında 
gerekli olmakla birlikte, arzulanan amaçlara ulaşmada karşılaşılan engellerin üs-
tesinden gelmenin yanı sıra alternatif çıkış yolları bulmak için motive olma açı-
sından da kritik önem taşımaktadır. 

Umut kavramının diğer bileşeni ise metotlar veya alternatif yolları düşünme-
dir. Bu tür düşüncenin merkezi, engeller karşısında alternatif yolların araştırıl-
masıyla ilişkilidir. Snyder (2000) umudu yüksek bireylerin, kendilerine olan 
güvenle birlikte yüksek bir başarı olasılığıyla kararlı bir plan geliştirdiklerini or-
taya çıkarmıştır. Öncelikli plana ek olarak, yüksek umutlu kişilerin asıl planın 
yürümemesine karşı alternatif planları da proaktif biçimde geliştirdikleri belir-
lenmiştir (Snyder vd., 1996; Snyder, 2002). 

Yapılan çalışmalarda umutlu kişilerin daha fazla motive oldukları ve görev 
alırken kendilerine daha fazla güvendikleri, ayrıca amaçlara ulaşmada engellerle 
karşılaştıklarında, alternatif yollara sahip oldukları ve böylece daha yüksek per-
formans sergiledikleri ortaya çıkmıştır (Luthans - Jensen, 2002; Peterson -
Luthans, 2003). Ayrıca Shorey ve arkadaşları (2003) geleceğe yönelik umut 
besleyen etkili liderlerin çevrelerinde bir umut ortamı yarattıkları ve bu liderle-
rin, alternatifler düşünme (temsili düşünme), çözüm yolları bulma ve amaç be-
lirleme konularında daha güçlü olduklarını öne sürmektedir. Diğer bir çalışmada 
ise, yüksek seviyede umutlu olan yöneticilerin daha fazla işte kalma oranına, 
tatminkâr çalışanlara ve iş birim performansına sahip olduğu ortaya çıkarılmıştır 
(Peterson -Luthans, 2003). Bu bakımdan umut, örgütteki psikolojik sermayeye 
değerli katkılar sağlayabilen ve çalışanların performansına olumlu yönde etki 
eden bir faktör olarak görülmektedir. 

İyimserlik (Optimism) 

İyimserlik, bir sonucun yüksek bir değeri olduğu zaman ortaya çıkan amaç 
odaklı bir yapı olarak görülmektedir (Scheier - Carver, 1985). Tiger (1971: 18) 
iyimserliği “kişinin zevkine veya avantajına uygun olarak, sosyal veya madde-
sel durumlarla ilişkili bir ruh durumu veya tutumu” olarak görmektedir. İyim-
serlik kavramı, ilk bakışta umut, güven gibi kavramlarla benzer anlam taşımakla 
birlikte, yapılan çalışmalarda, teorik ve ampirik açıdan farklı bir kavram olduğu 
ortaya konmuştur (Bryant -Cvengros, 2004; Magaletta -Oliver, 1999). İyimser-
lik kişinin niteleyici, açıklayıcı tarzlarına dayanarak tanımlanmaktadır (Carver -
Scheier, 2001; Seligman -Csikszentmihalyi, 2000). İyimser kişiler kötü olayları 
dışsal (benim hatam değil), değişken (bu yalnızca şimdi oldu) ve spesifik (yal-
nızca bu olay) olarak görürken; kötümser kişiler tam tersine içsel (benim ha-
tam), sabit (bu her zaman oluyor) ve genel (her olay) olarak görmektedirler 
(Peterson, 2000; Seligman, 1998).  
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Diğer psikolojik sermaye boyutlarından farklı olarak iyimserlik konusunda 
yapılan çalışmalarda, iş performansı ile iyimserlik arasında doğrudan bir ilişki 
ortaya çıkarılmıştır (Schulman, 1999; Seligman, 1998). Bu bağlamda psikolojik 
sermaye açısından “gerçekçi” iyimser olan kişilerin bağlılık gösterdikleri ve 
böylelikle daha yüksek performans sergiledikleri ortaya çıkmıştır (Luthans -
Youssef, 2004). Bu durum kişilerin mevcut durumlara bir uyum sağlama biçimi 
olarak, birçok niteleyici açıklayıcı tarzlar kullandığını açıklamaktadır. Böylelik-
le iyimserlere göre engeller başarısızlık olarak görülmemekte, başarı için gelişti-
rilebilir fırsatlar ve meydan okumalar olarak görülmektedir. Seligman (1998) 
yaptığı çalışmasında iyimser kişilerin daha fazla satış yaptığını yani daha fazla 
performans gösterdiklerini bulmuştur. Ayrıca iyimserlerin işte ve okulda daha 
fazla çalıştıkları ve atletik açıdan daha fazla çaba gösterdikleri ortaya çıkarıl-
mıştır (Carver -Scheier, 2001; Peterson, 2000). Bu açıdan iyimserlik, örgütteki 
psikolojik sermayeye katkılar sunan bir faktör olarak ortaya çıkmaktadır.  

Öz yeterlilik (Self efficacy) 

Öz yeterlilik, kişinin belirli bir alanda bir görevin başarılı biçimde tamam-
lanmasında gerekli motivasyon, bilişsel kaynaklar ve faaliyet aşamalarını hare-
kete geçirmek için kişinin kendi yeteneklerine olan güveni veya inancıdır 
(Stajkovic -Luthans, 1998). Bir faaliyet aşamasının seçilmesinden ve başlatıl-
masından önce çalışanlar kendi yetenekleri hakkındaki bilgileri tartmakta, işle-
mekte ve toplamaktadır. Yüksek seviyede kendini yeterli gören kişiler, görevle-
rini yerine getirmede zorlayıcı görevler seçmekte ve bu inançlarını aksilikler 
karşısında bile sürdürebilmektedirler.  

Pozitif örgütsel davranış açısından önemli olan öz yeterlilik kavramının özel-
likle iş performansıyla çok güçlü bir ilişkisi bulunmakta (Stajkovic -Luthans, 
1998) ve sürekli olarak, sosyal ikna, pozitif geribildirim, psikolojik ve fizyolojik 
uyarılma, dolaylı öğrenme ve modelleyerek öğrenme gibi çeşitli tekniklerle ge-
liştirilebilir bir özellik olarak karşımıza çıkmaktadır (Bandura, 1997). Bu bağ-
lamda öz yeterlilik, psikolojik sermaye yapısı içinde geliştirilebilir bir özellik 
olması dolayısıyla kritik bir öneme sahiptir. 

Psikolojik Dayanıklılık (Resilience) 

Psikolojik dayanıklılık kişinin birçok olumsuz durumla (engel, belirsizlik) 
baş etme ve başarılı olma yeteneği olarak görülmektedir (Luthans vd., 2006). 
Pozitif örgütsel davranış bağlamında ise, terslikten, belirsizlikten, çatışmadan, 
hatadan, gelişmeden ve artan sorumluluktan tekrar kendini toparlama için kişi-
sel pozitif psikolojik kapasite olarak tanımlanmaktadır (Luthans, 2002a: 702).  

Pozitif psikologlar psikolojik dayanıklılık sürecinde hangi faktörün etkili bi-
çimde rol oynadığını anlamaya çalışmaktadır. Örneğin Luthar ve arkadaşları 
(2000) psikolojik dayanıklılığın farklı risk ortamlarında koruyucu ve korunma-
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sızlık güçlerin değişen dengesini içeren dinamik bir süreç olduğunu öne sür-
mektedir (Masten -Reed, 2002). Garmezy ve arkadaşları (1984) ise en azından 
tek bir destekleyici kişinin önemini üzerinde durmaktadır. Coutu (2002: 48) 
psikolojik dayanıklılığın ögelerini “gerçeğin olduğu biçimde kabulü, derin bir 
inanç, güçlü benimsenen değerlerle destekleme, yaşamı anlamlı kılma, olağa-
nüstü bir doğaçlama yeteneği” olarak sıralamaktadır. Maddi (2002), stresle baş 
etme ve çaba gösterme için psikolojik dayanıklılıkta temel anahtarın psikolojik 
olarak sağlamlık olduğunu belirtmektedir.  

Örgütsel ortamda psikolojik dayanıklılık konusunda yapılan bazı çalışmalar-
da psikolojik dayanıklılık ile performans arasındaki ilişkiler araştırılmaktadır 
(Coutu, 2002; Sutcliffe - Vogus, 2003; Youssef -Luthans, 2005). Bu doğrultuda 
psikolojik dayanıklılığın performans ile aynı yönlü ilişki içinde olduğu ortaya 
çıkmaktadır. Bu doğrultuda hızla değişen iş dünyasında, psikolojik dayanıklılığı 
yüksek seviyede olanların, yaratıcı, değişime uyum sağlayan, terslikler ve en-
geller karşısında daha mücadeleci olmalarıyla performanslarının da artabileceği 
ortaya çıkmıştır.  

Yukarıda ifade edilen umut, iyimserlik, öz yeterlilik ve psikolojik dayanıklı-
lık kavramları, birbirlerinden kavramsal olarak bağımsız ve ayrışma geçerliliği 
olmakla birlikte; aynı zamanda tek bir teorik ve ölçülebilir bir yapı olarak örgüt-
sel psikolojik sermayeye işaret etmektedir. Bu yapı kişinin durumları olumlu 
değerlendirmesi sonucunda, kişisel çabaya ve azime dayalı harekete geçirilmiş 
bir başarıyı göstermektedir (Luthans vd., 2007a). 

Yukarıda açıklanmaya çalışılan ve kamu, özel sektör veya diğer tüm örgütle-
re önemli katkılar sağlayabilen örgütsel psikolojik sermaye yapısı, bireysel se-
viyede gelişim ve performansı teşvik edebilmekte; örgütsel seviyede ise per-
formans artışıyla birlikte yatırım getirisi ve rekabet avantajı sağlayabilmektedir. 
Bu bağlamda psikolojik sermaye, örgüt yönetimine yeni bir bakış açısı öne sü-
rerek, örgütlerin performanslarını artırabilme ve rekabet avantajını yakalaya-
bilmeleri için, iş gücünü geliştirebilecekleri ve yatırım yapabilecekleri merkezi 
bir yapı olarak görülebilir.  

Mevcut çalışmada, çalışanların güçlü taraflarının ön plana çıkarılması ve ge-
liştirilmesinde yeni bir bakış açısının benimsendiği, böylelikle çeşitli örgütsel 
uygulamalara yeni bir anlayış getiren örgütsel psikolojik sermaye yapısının 
açıklanmasına odaklanılmıştır. Bunun yanında yukarıda ne derece önemli oldu-
ğu ifade edilmeye çalışılan bu yeni kavrama veya bu kavramın ölçülmesine yö-
nelik ulusal yazında bir çalışmaya rastlanılmamıştır. Ulusal yazındaki bu eksik-
liği gidermek üzere, bu yapının ölçülmesinde kullanılan bir ölçeğin uyarlama 
çalışması ile güvenilirlik ve geçerlilik analizleri ilerleyen bölümlerde sunulmuş-
tur. 
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Yöntem 

Katılımcılar 

Uyarlama çalışması, kuramsal bağlama uygun nitelikler arz eden gruplardan 
birisi olarak, kamu yöneticilerinden toplanan verilerle yürütülmüştür. Rastlantı-
sal örneklem metodunun seçildiği çalışma için anket yöntemi kullanılmıştır. 
Araştırmanın katılımcıları, Ankara’da bazı Bakanlıklar ve Bakanlıkların bağ-
lı/ilgili kuruluşlarında şef, kısım amiri ve şube müdürü pozisyonlarında görev 
yapan, 97 bayan (%41,2) ve 138 erkekten (%58,7) oluşan toplam 235 alt ve orta 
düzey yöneticiden oluşmaktadır. Katılımcıların yaşları 26 ile 48 arasında de-
ğişmekte ve yaş ortalaması 37,27’dir (SS = 7,04). 

Çeviri Çalışması 

Çalışmada kullanılan Psikolojik Sermaye Ölçeği’nin (Luthans vd., 2007a) 
Türkçe’ye çeviri çalışmasında Brislin ve arkadaşlarının (1973) öne sürdüğü 5 
aşamalı teknik kullanılmıştır. Bu aşamalar, ilk çeviri, ilk çeviriyi değerlendirme, 
geri çeviri, geri çeviriyi değerlendirme ve uzman görüşünü içermektedir. Psiko-
lojik Sermaye Ölçeği öncelikle 2 İngiliz Dili ve Edebiyatı öğretim üyesi tarafın-
dan Türkçe’ye çevrilmiştir. Elde edilen Türkçe ölçek farklı 6 alan uzmanı tara-
fından değerlendirilmiştir. Bu değerlendirmede soruların anlaşılırlığı ve kültürel 
uygunluğu gözden geçirilmiştir. Değerlendirme sonucunda elde edilen Türkçe 
ölçek, farklı 2 İngiliz Dili ve Edebiyatı öğretim üyesi tarafından tekrar İngiliz-
ce’ye çevrilmiştir. Elde edilen İngilizce ölçek, özgün haliyle karşılaştırılmış ve 
son olarak 2 uzman görüşüne sunulmuştur. Uzman değerlendirmeleri sonrasında 
ölçeğin son hali ortaya çıkmış ve mevcut çalışmada kullanılması kararlaştırıl-
mıştır. 

Psikolojik Sermaye Ölçeği 

Luthans ve arkadaşları (2007a) tarafından geliştirilen Psikolojik Sermaye 
Ölçeği, ‘iyimserlik’, ‘psikolojik dayanıklılık’, ‘umut’ ve ‘öz yeterlilik’ alt bo-
yutlarını içermektedir. Ölçekte, toplam 24 madde yer almakta ve ‘iyimserlik’ 
boyutu 1*, 9, 11*, 14, 18, 19; ‘psikolojik dayanıklılık’ boyutu 5, 7, 8*, 10, 13, 
22; ‘umut’ boyutu 2, 6, 12, 17, 20, 24; ‘öz yeterlilik’ boyutu ise 3, 4, 15, 16, 21, 
23 numaralı maddelerle ölçülmektedir (*işaretli maddeler ters puanlanmıştır). 
6’lı Likert tipinde hazırlanmış olan ölçekte; “eğer çalışırken kendimi bir tıkanık-
lık içinde bulursam, bundan kurtulmak için birçok yol düşünebilirim”, “işimde 
birçok şeyleri halledebileceğimi hissediyorum”, “işimle ilgili şeylerin daima iyi 
tarafını görürüm” gibi yargı ifadeleri bulunmaktadır (ölçek ekte sunulmuştur). 
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Ölçekten alınan yüksek puanlar her bir boyuta ilişkin iyimserliğin, psikolojik 
dayanıklılığın, umudun ve öz yeterliliğin yüksek olduğuna işaret etmektedir.  

Ölçeğin geçerliliği için çalışan ve öğrencilerden oluşan iki ayrı örneklemde 
doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır. Her iki örneklem için en iyi uyum değer-
lerini dört boyutlu yapının sağladığı ortaya çıkarılmıştır (1nci örneklem= 
χ2/df=1,80; RMSEA=0,046; CFI=0,93 ve 2nci örneklem= χ2/df=1,91; 
RMSEA=0,048; CFI=0,92). Ayrıca dört ayrı örneklemden elde edilen; umut 
(0,72, 0,75, 0,80, 0,76), psikolojik dayanıklılık (0,71, 0,71, 0,66, 0,72), öz yeter-
lilik (0,75, 0,84, 0,85, 0,75), iyimserlik (0,74, 0,69, 0,76, 0,79) alt boyutları ile 
ölçeğin bütünü için (0,88, 0,89, 0,89, 0,89) Cronbach Alfa değerleri ölçeğin gü-
venilirliğine yönelik yeterli kanıtlar sunmaktadır (Luthans vd., 2007a). 

İstatistiksel Analiz 

Mevcut çalışmada elde edilen verilerin değerlendirilmesinde SPSS 16.0 ile 
Amos 16.0 paket programları kullanılmıştır. Ölçeğin test-tekrar test güvenirlili-
ği için 24 gün aralıklarla uygulanan ölçeğin Pearson korelâsyon katsayısı ve iç 
tutarlılığı için Cronbach Alfa katsayısı hesaplanmıştır. Ölçeğin yapısal olarak 
geçerliliğini sağlamak için ise doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır. 

Bulgular 

Katılımcılara İlişkin Açıklayıcı Bulgular 

Bazı bakanlıklar ve bağlı/ilgili kuruluşlarındaki yöneticilerden oluşan katı-
lımcıların örgütsel sermaye ölçeğinin alt boyutlarından almış oldukları puan or-
talamaları Tablo 1’de sunulmaktadır. Buna göre yöneticilerin psikolojik serma-
ye ölçeğinden ortalamadan (Ort.=3) daha yüksek değerler aldıkları görülmekte-
dir.  

Tablo 1. Katılımcılara Ait Açıklayıcı İstatistikler 

 N Min. Maks. Ort. SS 

İyimserlik 235 1,75 6,00 4,44 ,67 

Psikolojik dayanıklılık 235 2,00 6,00 4,52 ,68 

Umut  235 2,00 6,00 4,61 ,66 

Öz yeterlilik 235 2,50 6,00 4,75 ,64 

Bu bulgu yöneticilerin genel olarak daha iyimser olduklarını, psikolojik ola-
rak daha dayanıklı olduklarını, umutlarının yüksek olduğu ve öz yeterlilikleri 
konusunda kendilerine daha fazla güvendiklerini ortaya koymaktadır.  

Ölçeğin Güvenilirliğine İlişkin Bulgular 
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Ölçeğin İç Tutarlılığı: Ölçeğin iç tutarlığını hesaplamak amacıyla alt boyut-
ların Cronbach Alfa değerleri ile madde toplam puan bağıntı katsayıları hesap-
lanmıştır. Hesaplanan madde toplam puan bağıntı katsayıları 0,03 ile 0,66 ara-
sında değişmektedir (Tablo. 2). Buna göre 1, 8 ve 11nci maddelerin aldıkları 
değerlerin kabul edilebilir sınırlar olarak varsayılan 0,20 değerinin 
(Büyüköztürk, 2007) altında kaldığı görülmektedir. Ölçeğin alt boyutlarının 
Cronbach Alfa katsayıları ise iyimserlik için 0,67, umut için 0,81, psikolojik 
dayanıklılık için 0,68 ve öz yeterlilik için ise 0,85 olarak elde edilmiştir. Ayrıca 
ölçeğin toplam Cronbach Alfa katsayısı 0,91 olarak hesaplanmıştır. 

Tablo 2. Ölçeğin Madde Toplam Korelâsyonları 
 (Alfa=0,91) 

 Düzeltilmiş Madde Toplam Korelâsyonları Madde Çıktığında Ölçeğin Alfası 

PS1 
,030 ,910 

PS2 
,499 ,898 

PS3 
,705 ,894 

PS4 
,623 ,896 

PS5 
,662 ,894 

PS6 
,664 ,895 

PS7 
,483 ,899 

PS8 
,090 ,909 

PS9 
,543 ,897 

PS10 
,455 ,899 

PS11 
,070 ,910 

PS12 
,648 ,895 

PS13 
,586 ,897 

PS14 
,493 ,898 

PS15 
,633 ,895 

PS16 
,646 ,896 

PS17 
,639 ,895 

PS18 
,545 ,897 

PS19 
,390 ,901 

PS20 
,602 ,896 

PS21 
,572 ,897 

PS22 
,660 ,895 

PS23 
,647 ,895 

PS24 
,654 ,895 
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Test-Tekrar Test Güvenilirliği: Örgütsel Psikolojik Sermaye Ölçeği’nin test-
tekrar test güvenilirliği için 235 katılımcıdan oluşan gruba 24 gün aralıkla ölçek 
tekrar uygulanmıştır. Elde edilen sonuçlar iki uygulama arasında ölçeğin alt bo-
yutlarının Pearson korelâsyon katsayıları; iyimserlik için 0,70 (p<0,01), umut 
için 0,73 (p<0,01), psikolojik dayanıklılık için 0,77 (p<0,01) ve öz yeterlilik 
için 0,72 (p<0,01) olarak hesaplanmıştır.  

Ölçeğin Geçerliliğine İlişkin Bulgular 

Yapı Geçerliliği: Ölçeğin yapı geçerliliğini test etmek için Amos16.0 prog-
ramı kullanılarak doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır. Orijinal ölçekte 
(Luthans vd., 2007a), çalışan ve öğrencilerden oluşan iki ayrı örneklemde yapı-
lan faktör analizi sonucunda dört boyutlu bir yapı ortaya konulmuş olduğundan; 
dolayısıyla, mevcut çalışmada daha önceden faktörleri bilinen bir yapı test edil-
diğinden, faktör analizinde en yüksek olabilirlik kestirim (maximumlikelihood) 
tekniği kullanılmıştır. Yapılan doğrulayıcı faktör analizi sonucunda ölçeğin ki-
kare istatistiğinin serbestlik derecelerine oranı (χ2/df) 2,07 (χ2=509,4, df=246,); 
kök ortalama kare yaklaşım hatası (RMSEA) 0,058; Tucker-Lewis indeks (TLI) 
değeri 0,88 ve karşılaştırmalı uyum indeks (CFI) değeri ise 0,87 olarak bulun-
muştur. Bir modelin özellikle karşılaştırmalı uyum indeks (CFI) ve Tucker-
Lewis indeks (TLI) değerlerinin 0,90 veya üzerinde olması iyi uyum sağladığı 
anlamına gelmektedir (Şimşek, 2007). Elde edilen sonuçlar bu aşamada ölçeğin 
dört boyutlu faktör yapısının yeterli uyum değerlerini sağlamadığını göstermiş-
tir. Daha öncede ifade edildiği gibi, oluşturulan modelde daha önceden faktörle-
ri bilinen bir yapı test edildiğinden, test edilen modelin uyum değerlerine ula-
şıncaya kadar bazı ölçek maddelerinin ölçekten çıkarılması gerekmektedir 
(Şimşek, 2007). Bu doğrultuda madde toplam istatistikleri ve ölçek maddeleri-
nin faktör yükleri dikkate alınarak ölçekten 1, 8 ve 11 numaralı sorular çıkarıl-
mıştır. Böylelikle toplam 21 madde kalan ölçeğe tekrar doğrulayıcı faktör anali-
zi yapılmıştır. Yapılan analiz sonucunda elde edilen ki-kare istatistiğinin ser-
bestlik derecelerine oranı (χ2/df) 2,18 (χ2=399,9 df=183); kök ortalama kare 
yaklaşım hatası (RMSEA) 0,057; Tucker-Lewis indeks (TLI) değeri 0,91 ve 
karşılaştırmalı uyum indeks (CFI) değeri ise 0,90 olarak elde edilmiştir.  



Örgütsel Psikolojik Sermaye: Bir Ölçek Uyarlama Çalışması 131 

 

Tablo 3. Psikolojik Sermaye Ölçeği 21 Maddelik Faktör Yapısı 

 

İyimserlik 

o3.19 e21 

o3.18 e20 ,62 

o3.14 e19 ,52 

o3.9 e18 ,62 

,45 

Psiko. 

dayanıklılık 

o3.22 e11 

o3.13 e10 

o3.10 e9 

o3.7 e8 

o3.5 e7 

,66 

,50 

,51 

,70 

,72 

Umut 

o3.24 e17 

o3.20 e16 

o3.17 e15 

o3.12 e14 

o3.6 e13 

o3.2 e12 

Öz 

yeterlilik 

o3.23 e6 

o3.21 e5 

o3.16 e4 

o3.15 e3 

o3.4 e2 

o3.3 e1 

,63 

,67 

,71 

,71 

,48 

,70 

,64 

,72 

,71 

,69 

,73 

,71 

,73 

,77 

,61 

,58 

,71 

,76 



132Amme İdaresi Dergisi, Cilt 45 Sayı 1 

Bu sonuçlar ölçeğin son haliyle yeterli uyum değerlerine ulaştığını göster-
mektedir. Doğrulayıcı faktör analizinde oluşturulan model Tablo 3’te sunulmuş-
tur. Tabloda ölçeğin dört boyutlu yapısı doğrulanmış olup, maddelerinin faktör 
yükleri 0,45 ile 0,73 arasında değişmektedir. 

TARTIŞMA VE SONUÇ 

Mevcut çalışmada yazında yeni bir kavram olan örgütsel psikolojik sermaye 
yapısının açıklanmasına odaklanılmış ve bu yapının ölçülmesinde kullanılan bir 
ölçeğin ulusal yazına kazandırılması için güvenilirlik ve geçerlilik analizleri ya-
pılmıştır. Yapılan analizler sonucunda, psikolojik dayanıklılık ölçeğinin güveni-
lirlik ve geçerlilik değerlerinin kabul edilebilir düzeylerde olduğu ortaya çıka-
rılmıştır.  

Örgütsel psikolojik sermaye ölçeğinin, araştırma katılımcılarına ilişkin açık-
layıcı istatistikleri incelendiğinde; katılımcı konumunda olan yöneticilerin ör-
gütsel psikolojik sermayelerinin genel olarak yüksek seviyelerde olduğu ortaya 
çıkmaktadır. Bu açıdan yöneticilerin umut ve iyimserlik seviyelerinin yüksek 
olması; daha fazla motive olduklarını, görev alırken kendilerine daha fazla gü-
vendiklerini, ayrıca amaçlara ulaşmada engellerle karşılaştıklarında alternatif 
yollar aradıklarını ve böylece daha yüksek performans sergilediklerini ifade et-
mektedir. Bunun yanında, yöneticilerin psikolojik dayanıklılık ve öz yeterlikle-
rinin yüksek olması; belirli görevlerin başarılmasında kendi yeteneklerine gü-
vendiklerine, artan kendine güven duygusuyla birlikte kendilerine daha zor gö-
revler seçtiklerine, bunun yanında terslikler ve engeller karşısında ise daha mü-
cadeleci davranarak başarı elde ettiklerine işaret etmektedir. 

Psikolojik sermaye ölçeğinin güvenilirliği için iç tutarlılık ve test-tekrar test 
yöntemleri uygulanmıştır. Ölçeğin alt boyutlarının iç tutarlılığına ilişkin elde 
edilen Cronbach Alfa değerleri kabul edilebilir sınırlar içinde olduğu gözlem-
lenmiştir. Ölçeğin toplam Cronbach Alfa katsayısı ise yüksek seviyelerde bu-
lunmuştur. Elde edilen değerler ölçeğin daha önceden yapılan çalışmalardaki 
değerleriyle paralellik göstermektedir (Luthans vd., 2007a). Ölçeğin madde top-
lam puan bağıntı katsayıları incelendiğinde ise; üç madde dışındaki diğer mad-
delerin yüksek değerler aldıkları görülmüştür. Ölçeğin bu haliyle iç tutarlılığının 
sağlandığı ifade edilebilir. Ölçeğin test-tekrar test güvenilirliği ise katılımcılara 
yaklaşık üç haftalık aralıkla uygulanan anketten elde edilen verilerle sağlanmış-
tır. Analiz sonucunda elde edilen güvenilirlik bulguları ölçeğin güvenilirliğinin 
iyi seviyelerde olduğunu göstermiştir.  

Ölçeğin geçerliliğinin test edilmesi için yapı geçerliliğine bakılmıştır. Yapı 
geçerliliği için ölçeğin dört boyutlu faktör yapısı en yüksek olabilirlik kestirim 
tekniğiyle doğrulanmaya çalışılmıştır. Yapılan doğrulayıcı faktör analizleri so-
nucunda dört faktörlü yapının uyum indekslerinin kabul edilebilir değerlerden 
düşük çıktığı görülmüştür. Daha önceden boyutları bilinen bir yapı test edildi-
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ğinden, ölçeğin maddelerinden faktör yükü düşük olan maddeler ile madde top-
lam korelâsyonları dikkate alınarak, 1, 8 ve 11 numaralı maddeler ölçekten çı-
karılmıştır. Ölçekten çıkarılan 1, 8 ve 11 numaralı maddeler incelendiğinde; 1 
ve 11 numaralı maddelerin ölçeğin iyimserlik boyutu içinde olduğu ve 8 numa-
ralı maddenin ise psikolojik dayanıklılık boyutu kapsamında olduğu görülmek-
tedir. Bu maddelerin iyimserlik ve psikolojik dayanıklılık boyutlarına katkı 
yapmaması; ölçek boyutlarından özellikle umut ile iyimserlik boyutlarının ve öz 
yeterlilik ile psikolojik dayanıklılık boyutlarının bazı noktalarda benzerlik gös-
termesi ve kültürel farklılıkların bu süreçte rol oynamasının bir sonucu olarak 
değerlendirilmektedir. Son olarak 21 madde kalan ölçeğe tekrar doğrulayıcı fak-
tör analizi uygulanmış ve böylelikle yeterli uyum değerlerine ulaşılmıştır. Böy-
lece, özgün ölçekle örtüşen ve ‘iyimserlik, ‘psikolojik dayanıklılık’, ‘umut’ ve 
‘öz yeterlilik’ boyutlarını içeren dört faktörlü yapı doğrulanmıştır.  

Sonuçta psikolojik bir kaynak olarak; bireysel seviyede kişisel gelişim ve 
performansı teşvik eden, örgütsel seviyede insan sermayesi ve sosyal sermaye-
nin bir unsuru olarak performans artışıyla birlikte kaldıraç gücü, yatırım getirisi 
ve rekabet avantajı yaratan örgütsel psikolojik sermaye yapısını ölçmek için gü-
venilirliği ve geçerliliği sağlanmış bir ölçek Türkçe’ ye uyarlanmıştır. Bu ölçe-
ğin kullanılması, özellikle ülkemizde giderek insan ilişkileri yaklaşımı bakış 
açısının ön plana çıktığı kamu yönetimi disiplininde, örgütlerin psikolojik ser-
maye yapılarının ortaya çıkarılmasına olanak sağlarken; kişisel ve kamu örgüt-
leri bağlamında verimlilik ve performans artışları ile çeşitli yönetsel kararlara 
destek olabilecek çeşitli bilgilerin elde edilmesi ve yönetilmesini kolaylaştırabi-
lecektir. Diğer yandan son haliyle Ek’te sunulan ölçek formunun diğer örgütsel 
alanlarda yapılacak gelecekteki araştırmalara katkı sağlayabileceği değerlendi-
rilmektedir.  

Çalışmada örgütsel psikolojik sermaye ölçeğiyle ilişkili olarak elde edilen 
geçerlilik ve güvenilirlik bulguları, araştırmanın yürütüldüğü katılımcılar çerçe-
vesinde sınırlılık taşımaktadır. Ölçeğin nicel ve nitel olarak farklılaşmış örnek-
lemlerde kullanılması, geçerlilik ve güvenilirlik konusunda daha güçlü ve genel-
lenebilir bulgulara ulaşılabilme sürecinde önem taşımaktadır.  
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Psikolojik Sermaye Ölçeği 
Lütfen aşağıdaki ifadelerde belirtilen niteliklerin sizde ne ölçüde bulunduğunu  

işaretleyiniz. 

1 Bu iş yerinde, işler asla benim istediğim şekilde yürümez. 123456

2 Bu aralar kendim için belirlediğim iş amaçlarımı yerine getiriyorum. 123456

3 Bir grup iş arkadaşıma bir bilgi sunarken kendime güvenirim. 123456

4 Çalışma alanımda, hedefler/amaçlar belirlemede kendime güvenirim. 123456

5 Daha önceleri zorluklar yaşadığım için, işimdeki zor 
zamanların üstesinden gelebilirim. 123456

6 Herhangi bir problemin çözümü için birçok yol vardır. 123456

7 Genellikle, işimdeki stresli şeyleri sakin bir şekilde hallederim. 123456

8 İşimde bir terslikle karşılaştığımda, onu atlatma konusunda sıkıntı yaşıyorum. 123456

9 İşimde benim için belirsizlikler olduğunda, her zaman en iyisini isterim. 123456

10 Eğer zorunda kalırsam, işimde kendi başıma yeterim. 123456

11 Eğer işimde bir şeyler benim için yanlış gidecekse, o şekilde gider. 123456

12 Eğer çalışırken kendimi bir tıkanıklık içinde bulursam, bundan  
kurtulmak için birçok yol düşünebilirim. 123456

13 İşimde birçok şeyleri halledebileceğimi hissediyorum. 123456

14 İşimle ilgili şeylerin daima iyi tarafını görürüm. 123456

15 Yönetimin katıldığı toplantılarda kendi çalışma alanımı  
açıklarken kendime güvenirim. 123456

16 Uzun dönemli bir probleme çözüm bulmaya çalışırken kendime güvenirim. 123456

17 Şu anda, işimde kendimi çok başarılı olarak görüyorum. 123456

18 İşimle ilgili gelecekte başıma ne geleceği konusunda iyimserimdir. 123456

19 İşime “her şeyde bir hayır vardır” şeklinde yaklaşıyorum. 123456

20 Şu anda iş amaçlarımı sıkı bir şekilde takip ediyorum. 123456

21 Organizasyonun stratejisi konusundaki tartışmalara katkıda 
 bulunmada kendime güvenirim. 123456

22 İşimdeki zorlukları genellikle bir şekilde hallederim. 123456

23 Organizasyon dışındaki kişilerle (tedarikçiler, tüketiciler vb.)  
problemleri tartışmak için temas kurarken kendime güvenirim. 123456

24 Mevcut iş amaçlarıma ulaşmak için birçok yol düşünebilirim. 123456

 


