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                                                ÖZET 

“ÖĞRETMENLERĠN PSĠKOLOJĠK SERMAYE ĠLE ÖRGÜTSEL 

VATANDAġLIK DAVRANIġI ALGILARI ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠNĠN 

ĠNCELENMESĠ” 

 

KABASĠN, Osman 

                                       Yüksek Lisans Tezi, 

Eğitim Yönetimi, TeftiĢi, Planlaması ve Ekonomisi Anabilim Dalı 

Tez DanıĢmanı: Dr. Öğretim Üyesi Mehmet YAġAR 

                                    Haziran 2019, 90 Sayfa 

 

Bu araĢtırmada, ġanlıurfa ili merkez ilçelerde yer alan resmi ortaokullarda 

görev yapmakta olan öğretmenlerin psikolojik sermaye ile örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı algıları arasındaki iliĢkiyi tespit ederek bu konuda öneriler sunmak ve bu 

iliĢkinin öğretmenlerin demografik özelliklerine göre ne düzeyde değiĢkenlik 

gösterdiğini ortaya koymak amaçlanmaktadır. Nicel araĢtırma yönteminin 

benimsendiği araĢtırmada, betimsel-iliĢkisel tarama modeli kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmanın evrenini 2017-2018 eğitim öğretim yılında ġanlıurfa ili merkezinde 

görev yapmakta olan 1.495 ortaokul öğretmeni oluĢturmaktadır. AraĢtırma evrenden 

basit yansız örnekleme yöntemiyle seçilen 300 kiĢilik bir örneklem üzerinde 

gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmada elde edilen bulgular psikolojik sermaye ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı arasında istatistiksel olarak anlamlı, güçlü ve pozitif bir 

iliĢkinin olduğunu ortaya koymaktadır. Ayrıca, sadece cinsiyet değiĢkeninin 

öğretmenlerin psikolojik sermaye ve örgütsel vatandaĢlık algılarında önemli bir 

değiĢken olduğu ortaya çıkmaktadır.  

Anahtar Kelimeler: Psikolojik sermaye, Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı, Pozitif Psikoloji
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ABSTRACT 

INVESTIGATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN TEACHERS 

„PERCEPTIONS OF PSYCHOLOGICAL CITIZENSHIP BEHAVIOR 

KABASĠN, Osman 

Master Thesis, 

Department of Educational Sciences 

Division of Educational Administration Supervision Planning and Economy 

                 Supervisor: Assoc. Dr. Mehmet YAġAR 

                     June 2019, 90 pages 

 

In this study, it is aimed to determine the relationship between psychological 

capital and organizational citizenship  behavior perceptions of teachers working in 

official  secondary schools in the central districts of ġanlıurfa province and to present 

suggestions about this issue and to show the level of this relationship varies 

according to the demographic characteristics of teachers. Descriptive-relational 

scanning model was used in the study,where  guantitative  research method was 

adopted. The universe of the research is composed of 1,495 secondary school 

teachers working in ġanlıurfa city center in 2017-2018 acedemic year..  The study 

was conducted on a sample of 300 people selected by simple unbiased sampling 

method. The findings of the study reveal that there is a statistically significant, strong 

and positive relationship between psychological capital and organizational  

citizenship  behavior. Moreover, only gender variable is an important variable in 

teachers‘ perception of psychological capital and organizational citizenship. 

Keywords: Psychological capital, Organizational Citizenship Behavior, Positive Psychology
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Kinizm: Yunan düĢünürleri Antisthenes‘le Diogenes‘in oluĢturdukları, 

insanın gerçek erdeme ve mutluluğa, bütün gereksinimlerinden sıyrılarak ve hiçbir 

değere bağlı kalmayarak ulaĢabileceğini öne süren Sokratesçi öğreti. 

Psikolojik Sermaye: Bireyin, deneyime dayalı olarak elde ettiği kazanımlar 

(bilgi, beceri, yetenek vb.) yolu ile pozitif psikolojik durumunda meydana gelen 

geliĢimdir (Kersting, 2003; Nelson ve Cooper, 2007). 

Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı: ĠĢletmenin resmi prosedürleri içerisinde 

tanımlanmamıĢ ancak bir iĢletmenin etkili bir Ģekilde faaliyet göstermesi için 

çalıĢanların iĢyerinde göstermesi beklenilen davranıĢlardır (Lather ve Kaur, 2015, 

ss.104-105). 

Diğerkamlık: Bir çalıĢanın meslektaĢlarına yardım etme konusunda istekli 

olması Ģeklinde ifade edilir (Lepine vd., 2002, ss.53). 

Sivil Erdem:ÇalıĢanların örgüte makro düzeydeki ilgi ve bağlılığını ifade 

eden sivil erdem, çalıĢanın yönetim etkinliklerine etkin olarak katılımı, iĢletme için 

fırsat ve tehditleri izlemek, iĢletmenin çıkarını gözetmek için istekli olmaktır (Nafei, 

2015, ss.46). 

Psikolojik Dayanaklılık: Bireyin kendini stres kaynaklarının etkileri 

karĢısında yeniden düzenlemesi olarak da tanımlanan psikolojik dayanaklılık, bireyin 

pozitif olarak kendini sürece adapte etmesidir (Luthar ve Cicchetti, 2000, ss.858). 

DıĢa Dönüklük: KiĢilerin dıĢ dünyaya yakın bir ilgi duyması, içine 

kapanıklığın karĢıtı bir hareketliliğe sahip olması anlamında bir kavramdır (YaĢin, 

2016, ss.34-35). 

Özyeterlilik: Bireyin amaca ulaĢmak için çözümler araması, eylemlerde 

bulunması ve hedefine ulaĢma konusunda bir inanç taĢımasıdır (Erkmen ve Esen, 

2013, ss.24). 

Vicdanlılık: ÇalıĢanların iĢ rolleri bakımından göstermeleri gereken 

minimum rol davranıĢlarının üzerinde bir davranıĢ sergilemeleridir (Sökmen ve 

Boylu, 2011, ss.149).   

Centilmenlik: KiĢilerarası iliĢkilerde yapıcı ve pozitif olmaya dayanan bir 

karakteristik özelliktir (Titrek vd., 2009, ss.5-6). 
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Örgüt Kültürü: Belirli bir topluluğun çevreye uyum sağlarken ve kendi içsel 

farkındalığını sağlamaya çalıĢırken öğrenmiĢ olduklarının topluluğa yeni girmeye 

çalıĢan üyelere aktarılmasıdır (Schein, 1985). 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

                                                   GĠRĠġ 

 

AraĢtırmanın bu bölümünde, araĢtırmada ele alınan konuya iliĢkin temel 

bilgiler, problem durumu, problem cümlesi, alt problemler, araĢtırmanın amacı, 

araĢtırmanın önemi, sayıltılar ve sınırlılıklar yer almaktadır.  

KüreselleĢme, birçok alanda olduğu gibi eğitimde de yoğun bir Ģekilde etkisini 

gösteren, anlayıĢları ve algıları değiĢtiren bir süreçtir. KüreselleĢme ile birlikte 

eğitim örgütleri için insan kaynağının önemi artmıĢ ve çalıĢanların davranıĢlarını 

anlama, onların çalıĢma istek ve ihtiyaçlarına uygun politikalar geliĢtirme ihtiyacı 

artmıĢtır. Bunun yanında çalıĢanların biçimsel rolleriyle sınırlı davranmalarının 

örgütler arası rekabetin sürdürülmesi için yeterli olmadığı ve çalıĢanların biçimsel 

rollerinin ötesine geçerek örgüt için gönüllülük esasına dayalı katkılar sağlamasının 

önemi artmıĢtır. Bu konuda yapılan araĢtırmalar, çalıĢanların biçimsel olanın ötesine 

geçerek örgütün bir vatandaĢı gibi davranmasının iĢletmelere önemli yararlarının 

olduğunu ortaya koymaktadır. Örgütler için ifade ettiği anlam ve önem dolayısı ile 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı (ÖVD) kavramının çok sayıda araĢtırmaya konu 

edildiği ve kavramın iĢ tatmini, örgütsel adalet, örgütsel bağlılık, örgütsel güven gibi 

değiĢkenlerle iliĢkilendirildiği görülmektedir (Gürbüz, 2006, s.49). Örgütlerde 

verimliliği artırmak için insan faktörüne odaklanan son dönem çalıĢmalarının örgüt 

içinde adaletin sağlanması, örgüt vatandaĢlığı duygusunun geliĢtirilmesi gibi temel 

konulara odaklanarak çalıĢanın verimliliğini artıracak değiĢkenler arası iliĢkiyi farklı 

açılardan incelediği görülmektedir. ĠĢ tatmini, performans, güdüleme ve motivasyon, 

hiyerarĢi, bağlılık, liderlik, örgütsel güven gibi kavramlar bu çalıĢmalarda sıklıkla 

üzerinde durulan konular olarak öne çıkmaktadır (Titrek vd., 2009, ss.2-3).  
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Son yıllardaki literatür incelendiğinde, temel olarak örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının ikiye ayrıldığı görülmektedir. Birinci tür örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı; örgütsel yapıya aktif bir Ģekilde katılım ve katkı Ģeklinde ortaya çıkar. 

Ġkinci tür ise, örgütsel yapıya zarar verecek her türlü davranıĢtan uzak kalma Ģeklinde 

ortaya çıkar. Bu iki tür arasında anlamlı bir farklılık vardır. Organizasyona katkı 

Ģeklinde ortaya çıkan türde, bireylerin örgüt için aktif bir Ģekilde örgüt hayatının 

içinde yer alması gerekir. Bu tür davranıĢ gösteren çalıĢanlar aktiftir, üretkendir ve 

çalıĢkandır. Zararlı davranıĢlardan kaçınma Ģeklinde ortaya çıkan davranıĢlarda ise 

temel mantık örgüte katkıda bulunmak değil örgüte zarar vermemektir. Bir maça 

çıkarken yenmek düĢüncesi ile yenilmemek düĢüncesi aynı anlama gelmez. Buradaki 

farklılık da benzer bir farklılıktır. Teoride böyle bir farklılık bulunsa da uygulamada 

her iki davranıĢ da arzulanır davranıĢtır. Ġster aktif katılım ister kaçınma Ģeklinde 

ortaya çıkmıĢ olsun önemli olan örgütsel etkinliği ve verimliliği arttıracak 

davranıĢlarda bulunmaktır. Bu iki tür davranıĢ arasındaki farklılıkların nedeni kiĢisel 

farklılıklar ve örgütsel farklılıklardır (Özdevecioğlu, 2003, s.119). 

ÇalıĢanların örgütsel davranıĢ kalıplarını ele alan birçok araĢtırmaya konu 

edilen örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, çalıĢanların iĢ tanımlarına dâhil olmayan ancak 

gönüllü olarak iĢletmelere katkı sağlayıcı davranıĢlar olarak ele alınmaktadır. 

ÇalıĢanın örgütsel vatandaĢlık davranıĢına uygun hareket etmesi, iĢletmeler için 

beklentilerin ötesinde performans çıktıları sağlarken çalıĢanın da daimi bir Ģekilde 

çalıĢabileceği bir iĢinin olmasına katkı sağlamaktadır. Esasında çalıĢanın iĢletmeye 

ekstra katkısı olarak değerlendirilebilecek ÖVD, çalıĢanın kendi iĢletmesini ayakta 

tutarak kendi istihdamını da güvenceye alması anlamına gelmektedir. Olumlu 

yöndeki ÖVD, iĢletme yönetimi tarafından çalıĢanlardan resmi olarak talep edilmese 

de çalıĢanlar iĢletme yararına davranıĢları ile sürdürülebilir bir iĢ ortamı yaratmakta, 

artan performansları ile de iĢletmenin güçlenmesine fırsat yaratmaktadır (Shaheen 

vd., 2016, s.42). Dolayısı ile çalıĢanların olumlu anlamda ÖVD sergilemesi, 

iĢletmeler için arzu edilir bir durumdur ve günümüz iĢletmeciliğinde çalıĢanın örgüt 

yararına davranıĢlarını geliĢtirmeye yönelik faaliyetler yürütülmektedir.  
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ĠĢletme bilimi araĢtırmalarında öne çıkan bir kavram olarak psikolojik 

sermaye, çalıĢanların pozitif özelliklerini ön plana çıkarmaya ve sahip olduğu içsel 

kaynakları (benlik saygısı, iyimserlik, umut, esneklik gibi) harekete geçirmeye 

yönelik arayıĢlara verilen önemli cevaplardan birisidir (Bissesser, 2014, s.48). Pozitif 

psikolojinin olumlu yönleri ön plana çıkaran bilimsel verilerinden de yararlanan bu 

yeni yaklaĢımda insan davranıĢlarının örgütsel amaç ve stratejilerle uyumlaĢtırılması 

temel hedeflerden birisidir. ÇalıĢanların bazı özellik ve yetkinliklerinin neden diğer 

özelliklere göre daha baskın olduğu, neden daha iyi sonuçlar alınmasını sağladığı 

gibi sorularla baĢlayan süreç zaman içerisinde geniĢ bir literatürün doğmasını 

sağlamıĢtır (KeleĢ, 2011, ss.345-346). 

Pozitif bir kiĢilik özelliği olarak ele alınan psikolojik sermaye çalıĢmaları, 

kiĢilerin pozitif özelliklerinin iĢletmeler için öneminin anlaĢılmasını sağlamada 

önemli rol oynamıĢ çalıĢmalardır. BaĢta Luthans (2000, 2002), Fitzens (2000), 

Luthans ve Youssef (2004), Luthans vd. (2008) olmak üzere bu alanda çalıĢma yapan 

bilim adamları, psikolojik sermayeyi, bireyin pozitif psikoloji biliminin ilgi alanına 

giren ve bireyi güçlü, geleceğe yönelik ümitli ve esnek kılan bir olgu olarak ele 

almıĢlardır.  

Avey vd. (2008, s.48)‘nin yaptığı araĢtırmaya göre umut, iyimserlik, esneklik 

gibi bileĢenlerden oluĢan psikolojik sermaye sayesinde çalıĢanlar daha katılımcı 

olmakta ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları sergilemektedir. Psikolojik sermaye ile 

birlikte çalıĢanların farkındalığı artarken iĢletme lehine daha fazla olumlu davranıĢ 

sergilediği ve değiĢime uyumu kolaylaĢtırdığı görülmektedir. 

1.1. Problem Durumu 

Eğitim her toplumun en temel ihtiyaçlarından birisidir ve bireylerin 

davranıĢsal değiĢimini içeren bir süreçtir.  Eğitim, informal olarak bireyin 

doğumundan baĢlar,  arkadaĢlık iliĢkileri, iĢ iliĢkileri gibi sosyal ortamlarda belirli bir 

süreklilik içerisinde ölümüne kadar devam eder. Ġnsanlar iyi ya da kötü birçok 

davranıĢ ve alıĢkanlığı informal eğitim yoluyla çevresinden görerek öğrenmektedir. 
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Ġnformal eğitim kontrol dıĢı değiĢkenlerle gerçekleĢen eğitimi ifade ederken 

her toplumda önceden planlanmıĢ ve belirli amaçları olan formal eğitim sistemleri de 

vardır. BaĢta okullar olmak üzere çeĢitli kurumlar aracılığı ile gerçekleĢen formal 

eğitimle bireylerin toplumsal yapıya ve değerlere uygun olarak yetiĢtirilmesi 

amaçlanmaktadır. Dünya genelinde olduğu gibi Türkiye‘de de formal eğitimin en 

önemli bileĢenlerinin baĢında öğretmenler gelmektedir. Çünkü öğretmenler önemli 

toplumsal rollerinin yanında öğrenciler için de en önemli rol modellerden birisidir. 

Öğretmenlerin bu ikili konumu, onları eğitimin en önemli aktörü durumuna 

getirmektedir. Bunun yanında öğretmenlerin baĢarısı, öğrencilere verilen eğitimin 

amaçlarına ulaĢması açısından büyük bir önem taĢımaktadır. Eğitimin amaçlarına 

uygun çıktılarının elde edilebilmesinde önemli bir rolü olan öğretmenlerin baĢarısına 

etki eden çok sayıda faktörün olduğu görülmektedir. Okuldaki eğitim imkânları, araç 

ve gereçler, öğrencilerin hazırbulunuĢlukları, öğretmenlerin isteklendirme düzeyi, 

toplumsal yapı ve toplumun finansal, sosyal ve beĢeri sermaye düzeyi gibi 

faktörlerini bunlar arasında saymak mümkündür.  

Son yıllarda yapılan araĢtırmalar, öğretmenlerin psikolojik sermaye düzeyinin 

de akademik baĢarı üzerinde etkili olduğunu göstermektedir. Luthans vd. (2007, 

s.542) psikolojik sermayeyi, ―günümüz çalıĢma hayatının geliĢimi için ölçülebilir, geliĢtirilebilir 

ve etkin bir Ģekilde yönetilebilir pozitif yönelimli olan insan kaynaklarına iliĢkin güçlü yönler ve 

psikolojik kapasiteler üzerinde yapılan çalıĢma ve uygulama‖ Ģeklinde tanımlamaktadır.  

Psikolojik sermaye; öz yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayanıklılık olmak 

üzere dört boyutta incelenmektedir (Luthans vd., 2008, s.221). Bu dört temel boyut 

üzerinden ele alınan psikolojik sermayenin akademik baĢarının yanında 

öğretmenlerin iĢlerine ve çalıĢtıkları kurumlarına yönelik tutum ve bağlılıklarını 

etkilediği de görülmektedir. Konunun bir baĢka boyutu da çalıĢanların örgüte olan 

tutum ve davranıĢları çerçevesinde ele alınan örgütsel vatandaĢlık, çalıĢanın kendini 

örgüte ait hissetmesi ile ilgili bir kavramdır. Psikolojik sermaye ile ilgili yapılan 

araĢtırmalar, psikolojik sermayenin örgütsel vatandaĢlık düzeyine etki ettiğine iĢaret 

etmektedir.  
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Psikolojik sermaye ile örgütsel davranıĢlar arasındaki iliĢkinin Ocak vd. 

(2016), Kaya vd. (2016) gibi araĢtırmalarda öğretmenler açısından da ele alındığı ve 

öğretmenlerdeki psikolojik sermaye düzeyinin örgütsel vatandaĢlık düzeyini 

etkilediği görülmektedir.  

Öğrenciler için en önemli rol model olan öğretmenlerin (Korur ve Eryılmaz, 

2009, s.751) eğitim öğretim faaliyetleri sırasında pozitif tavır ve davranıĢlar 

içerisinde olması, eğitim sürecinden beklenen çıktıların elde edilmesi açısından 

büyük bir önem taĢımaktadır (Akbaba, 2006, s.350). Öte yandan hangi amaçlar 

yapılandırılmıĢ olursa olsun bütün iĢletme ve örgütlerin en önemli kaynağının insan 

faktörü olduğu göz önüne alındığında öğretmenlerin faaliyetlerinde pozitif bir tutum 

içerisinde olması ve gerekli isteklendirmeye sahip olmaları, öğretmenlerin eğitim 

baĢarısındaki önemini artırmaktadır (Yavuz ve Karadeniz, 2009, s.507; Ergün, 2006, 

s.138). 

Literatürde örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ve psikolojik sermaye kavramları 

çeĢitli meslekler açısından çok sayıda çalıĢmaya konu edilmiĢ olmasına karĢın 

öğretmenler açısından yeterince ele alınmadığını görmekteyiz. Bu nedenle 

öğretmenlerin psikolojik sermaye algıları ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı algıları 

ile bunlar arasındaki iliĢkinin incelenmesi gerekmektedir. Bu amaçla, araĢtırmanın 

problem cümlesi ve alt problemleri aĢağıdaki gibi belirlenmiĢtir.  

Problem Cümlesi: 

― Öğretmenlerin psikolojik sermaye ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı algıları 

arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır?‖ sorusu araĢtırmanın problem cümlesini 

oluĢturmaktadır.  

Alt Problemler 

AraĢtırmanın temel problemi çerçevesinde aĢağıdaki alt problemlere yer 

verilmiĢtir.  

1. Öğretmenlerin psikolojik sermayeye iliĢkin algıları yaĢa göre anlamlı 

farklılık göstermekte midir? 
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2. Öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢına iliĢkin algıları yaĢa göre 

anlamlı düzeyde farklılık göstermekte midir? 

3. Öğretmenlerin psikolojik sermayeye iliĢkin algıları cinsiyete göre anlamlı 

farklılık göstermekte midir? 

4. Öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢına iliĢkin algıları cinsiyete 

göre anlamlı farklılık göstermekte midir? 

5. Öğretmenlerin psikolojik sermayeye iliĢkin algıları çalıĢma süresine göre 

anlamlı farklılık göstermekte midir? 

6. Öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢına iliĢkin algıları çalıĢma 

süresine göre anlamlı farklılık göstermekte midir? 

1.2. AraĢtırmanın Amacı 

Bu araĢtırmanın amacı ortaokul öğretmenlerinin psikolojik sermaye ile 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı algıları arasındaki iliĢkiyi tespit ederek bu konuda 

öneriler ortaya koymaktır. Bunun yanında bu iliĢkinin öğretmenlerin demografik 

özelliklerine göre ne düzeyde değiĢkenlik gösterdiğinin de belirlenmesi 

amaçlanmıĢtır. 

1.3. AraĢtırmanın Önemi 

ÇalıĢanların örgütsel tutum ve davranıĢları birçok değiĢkenden 

etkilenmektedir Örgütsel vatandaĢlığı etkileyen kavramlarla ilgili birçok araĢtırma 

yapılmıĢ ve çalıĢanlardaki psikolojik sermayenin de örgütsel vatandaĢlığı etkilediği 

görülmüĢtür. Bu araĢtırmalara göre çalıĢanların psikolojik sermaye düzeyi örgüt içi 

iliĢkileri ve çalıĢma ortamını etkilemektedir. Beal III vd. (2013), Nandan ve Azim 

(2015) gibi araĢtırmacılara göre çalıĢanlardaki psikolojik sermaye düzeyi örgütsel 

vatandaĢlık duygusunun biçimlenmesinde önemli bir rol oynamaktadır. Bunların 

yanında psikolojik sermaye düzeyi ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları düzeyi 

arasındaki iliĢkiyi inceleyen araĢtırmalar yapılmıĢ ve iki değiĢkenin istatistiksel 

olarak iliĢkili olduğunu gösteren bulgular elde edilmiĢtir. Luthans ve Youssef (2007), 
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Avey vd. (2008), Luthans (2008) gibi araĢtırmacılar bu iliĢkiyi ortaya koyanlar 

olarak öne çıkmaktadır.  

Psikolojik sermayenin örgütsel vatandaĢlık davranıĢına etkisi konusunda 

yapılan çalıĢmaların zaman içerisinde çeĢitli meslek kollarına uygulandığı, yakın 

dönemde ise bu uygulamanın öğretmenlik mesleğinde de yapıldığı görülmektedir. 

Luthans ve Youssef (2007), Avey vd. (2008), Luthans (2008) gibi öncü çalıĢmalar 

öğretmenlerdeki psikolojik sermaye düzeyinin akademik baĢarı düzeyine önemli 

ölçüde etki ettiğine iĢaret etmektedir. 

Literatürde yer alan çalıĢmalar; öğretmenlerdeki psikolojik sermaye 

düzeyinin örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını ve mesleki tutumlarını etkilediğini 

ortaya koymaktadır. Ülke kalkınması için kritik bir rolü olan beĢeri sermayenin 

geliĢmesinde önemli görevler üstlenen öğretmenlerin psikolojik sermaye düzeyinin 

inceleme konusu yapılması önem arz etmektedir.  

Konu ile ilgili literatür incelendiğinde bu alanda yabancı literatürde çok 

sayıda çalıĢmanın olduğu ancak Türkçe literatürde az sayıda çalıĢmanın yapıldığı, 

konunun ülkemiz eğitim sistemi açısından yeterince ele alınmadığı görülmektedir. 

Öğretmenlerin baĢarısı, performansı ve motivasyonu ile ilgili çok sayıdaki çalıĢmaya 

karĢın öğretmenlerin psikolojik sermayesi ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

arasındaki iliĢkiyi inceleyen çalıĢmalarla ilgili eksikliğin giderilmesi için çok sayıda 

çalıĢmaya ihtiyaç vardır. Bu araĢtırmanın bu alandaki bilimsel boĢluğun bir kısmının 

doldurulmasında önemli katkılarının olabileceği düĢünülmektedir. Ayrıca, bu 

araĢtırma kapsamında ortaya konan veri, bulgu ve önerilerden uygulayıcıların karar 

ve uygulamalarında yararlanabilecekleri öngörülmektedir. 

1.4. Sınırlılıklar 

 Bu araĢtırma ġanlıurfa Ġli merkez ilçelerde bulunan resmi ortaokullarda 

görev yapmakta olan öğretmenlerin psikolojik sermaye ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢına iliĢkin beyanları ile sınırlıdır.  

 AraĢtırma kapsamında kullanılan veri toplama araçları ile sınırlıdır 
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 AraĢtırma kapsamında toplanan verilerin çözümlenmesinde kullanılan 

istatistiksel yöntem ve tekniklerle sınırlıdır.  

1.5. Sayıltılar 

 

 AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin ölçek maddelerine cevap verebilecek 

yeterlilikte oldukları varsayılmıĢtır.  
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

KURAMSAL ÇERÇEVE VE ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

 

AraĢtırmanın bu bölümünde literatür taraması yapılarak örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ve psikolojik sermaye kavramlarının kuramsal çerçevesi açıklanmıĢ, yurt 

içinde ve yurt dıĢında yapılan çalıĢmalara ulaĢılarak kısaca özetlenmiĢtir.  

2.1. Örgütsel VatandaĢlık Kavramı 

Ġlk olarak 1930‘larda Barnard tarafından ele alınan örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı kavramı, biçimsel rol davranıĢı dıĢında ―rol dıĢı davranıĢlar‖ olarak ifade 

edilmiĢtir. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının ilk defa 1983 yılında Organ 

tarafından yönetim bilimi yazınına kazandırıldığı görülmektedir. Yönetim bilimci 

Organ ve arkadaĢları örgütsel vatandaĢlık davranıĢı konusunda çalıĢmalara 

baĢlamıĢlardır. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı doğrudan olmayan ya da resmi ödül 

sistemince açık olarak anlaĢılmayan ve bir bütün olarak örgütün etkinliğini artıran, 

isteğe bağlı bireysel davranıĢtır. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları emir vermeye 

dayalı olmayan, örgütsel fayda sağlayan, biçimsel olmayan, aynı zamanda Ģikâyet 

etme gibi istenmeyen davranıĢları azaltan, iĢi zamanında bitirme, yenilikçi olma ve 

diğer çalıĢma arkadaĢlarına gönüllü yardım etme gibi davranıĢları içerir (Ünüvar, 

2006, s.177). 

Bir iĢletmedeki çalıĢma ortamının çalıĢanların belirlenmiĢ rollerin ötesine 

geçerek iĢletmeye önemli katkılar sağladığı düĢünülmektedir. ÇalıĢanların bu 

davranıĢlarını kavramsallaĢtırma çalıĢmaları sürecinde ―Ġyi Asker Sendromu‖ olarak 

da adlandırılan ÖVD, çalıĢanların özverili davranıĢlarını açıklamak için sıkça 

baĢvurulan bir kavram olmuĢtur (Qadeer ve Jaffery, 2014, s.453).  

Ġlk baĢlarda ÖVD olarak yardımlaĢma, yöneticilerle iyi geçinme ve iyi 

iliĢkiler kurma, yardımlaĢma isteği, verilen görev için Ģikâyetçi olmama Ģeklinde 
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sınıflandırmalar da yapılmıĢtır. Öte yandan Bateman ve Organ (1990), yöneticilerin 

çalıĢanlardan bekledikleri ancak doğrudan talep edemedikleri davranıĢlarla ilgili otuz 

maddelik bir liste hazırlamıĢlar ve bu çalıĢmaların sonunda yardımseverlik ve uyum 

olmak üzere iki boyutlu bir davranıĢ listesi ortaya çıkarmıĢlardır. Daha sonra uyum 

boyutunun adı vicdanlılık olarak değiĢtirilirken literatürdeki diğer çalıĢmalarda geçen 

örgütsel erdem, nezaket, centilmenlik de buna dâhil edilmiĢ ve söz konusu beĢ 

boyutlu davranıĢ listesi ortaya çıkmıĢtır (Karaman ve Aylan, 2012, s.39). 

ÖVD, çalıĢanların herhangi bir zorlama ya da yaptırım olmadan kendisinden 

beklenenin ötesinde örgüte katkı sağlamaya yönelik davranıĢlarıdır (Korkmaz ve 

Arabacı, 2013, s.772). ĠĢletmelerde çalıĢan rolleri ve iĢ tanımları çok açık 

yapılmadığı için birçok konunun kavranması ve hissedilmesi yöneticilere 

bırakılmıĢtır. Dolayısı ile yöneticiler için adeta bir buzdağını andıran ve biçimsel 

yapının dıĢında kalan bu biçimsel olmayan yön, önemli bir sorun alanını da 

oluĢturmaktadır (Koçel, 2003, Akt:Gürbüz, 2006, ss.49-50). Örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının buzdağının görünmeyen yüzünü oluĢturduğunu belirtirken biçimsel 

olmayan bu yönün bir bütün olarak ele alınması halinde iĢletmenin etkinliğine katkı 

sağlayabilecek bir olgu olarak kabul etmektedir. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları tanımlanır ve açıklanırken iĢ tanımı ve 

biçimsel ödül kavramlarına sıklıkla baĢvurulmaktadır. Çünkü iĢ tanımı kavramı, bir 

çalıĢanın iĢ yaĢamında neleri yapacağının açık ifadesini oluĢtururken ÖVD, çalıĢanın 

bu resmi tanımın ötesine geçerek gönüllü olarak örgüte katkı sağlayıcı faaliyetlerde 

bulunmasını ifade etmektedir. Tanımlamalarda baĢvurulan resmi ödül sistemi ise 

çalıĢanların baĢarılarının ödüllendirilme mekanizmasını ifade ederken örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarına sahip çalıĢanlar bu ödül sisteminden bir Ģey beklemeden 

baĢarıyı sağlayacak çabalar otaya koyması söz konusudur. Dolayısı ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢını standart iĢ tanımı ve resmi ödül sisteminin ötesinde çabalar 

göstermeye yönelik davranıĢlar bütünü olarak tanımlamak mümkündür. Bunun 

yanında ÖVD, çalıĢanın iĢin gereklerine gönüllü katılımı ve devamlılık ile de iliĢkili 

olarak açıklanmaktadır. ÖVD sergileyen çalıĢanlar iĢe gelme konusunda istekli 

davranırken iĢten ayrılma konusunda ise isteksizdirler. Bunun yanında yasal izinlerin 
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kullanımı sırasında da örgütün yararı gözetilmektedir. Bütün bu davranıĢlar açık bir 

Ģekilde gönüllülük ve çalıĢanın örgütle kendi çıkarlarını bir bütün olarak görmesi ile 

ilgidir (Titrek vd., 2009, s.3).  

ÇalıĢanların örgütsel vatandaĢlığı belirli bir süreç içerisinde oluĢmaktadır. Bu 

konuda araĢtırmalar yapan Organ (1988)‘a göre çalıĢanlar için örgütte öncelikle bir 

belirsizlik vardır. ÇalıĢanlarda örgütsel bağlılığın oluĢması için öncelikle bir içsel 

bağlılığın oluĢması gerekmektedir. Örgüte yönelik oluĢan içsel bağlılık örgütte bir 

açıklık ve sosyal değiĢime yol açarak örgütün sosyal yapısına ve çalıĢanlara yönelik 

örgütsel açıklığa neden olur. Bu açıklığın düzeyine göre çalıĢanların örgütsel 

vatandaĢlık duygusu değiĢim göstermektedir (Korkmaz ve Arabacı, 2013, s.773). 

ÇalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢları çeĢitli teoriler çerçevesinde 

açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. Bu konuda üç teorinin öne çıktığı görülmektedir. Gürbüz 

(2006, ss.52-54), literatürdeki çalıĢmaların da yardımıyla bu teorilerin açıklamalarını 

Ģu Ģekilde dile getirmektedir; 

 Sosyal Mübadele Teorisi: Sosyal mübadelede taraflar arası iliĢki ve 

mübadele zorunlu olmayıp bir taraf diğeri için bir Ģey yaptığında karĢı 

tarafın da bir karĢılık vermesi beklenmektedir. Bu iliĢkide bir gönüllülük 

vardır ve kazanımların ne olacağı tarafların takdirine bırakılmıĢtır. Bu 

kazanımlar parayla ölçülemeyen kazanımlardır.  

 

 Ekonomik Mübadele Teorisi: Kazanımların karĢılıklı olarak açık olduğu 

ve ölçülebildiği mübadele türüdür. Mübadelenin niteliği ve kazanımları 

belirli ve iĢlemlere dayanmaktadır. Burada bir gereklilik vardır ve iĢbirliği 

gönüllülüğe dayanmamaktadır.  

 

 KarĢılıklılık Norm Teorisi: Gouldner (1960) tarafından geliĢtirilen 

karĢılıklılık norm teorisi,(The Norm Of Reciprocity) sosyal mübadele 

teorisine benzemekte ve tarafların elde ettikleri yararlara karĢı olumlu bir 

davranıĢ göstermesi gerekmektedir.Bu teoriye göre kiĢiler kendine yardım 
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edene bir Ģekilde yardımla karĢılık vereceklerdir. ÇalıĢma ortamında 

çalıĢanlar, yöneticilerden aldıkları adil ve eĢit davranıĢ, tutum ve süreçlere 

karĢılıklılık norm gereği bir karĢılık verme ihtiyacı hissedeceklerdir. 

ÇalıĢanların karĢılık verme ihtiyacı ise ÖVD sergilemelerine yol 

açabilecektir (Smith, Organ ve Near, 1983, s.655; Moorman, s.774, Akt: 

Gürbüz, 2006).  

ÇalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢında bulunması yukarıda 

açıklandığı üzere birçok nedene dayanmaktadır. ÇalıĢanların örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları sergilemesinin sebeplerini aĢağıdaki Ģekilde özetlemek mümkündür; 

 ÇalıĢanların iĢ ortamındaki uygulama ve süreçlerden memnun olması, 

örgütsel adalet ve eĢitlik konusunda olumlu düĢünmesi örgüte ve 

yöneticilere karĢı olumlu tutumlar geliĢtirmelerini sağlamakta ve bu durum 

ÖVD‘nin oluĢmasını sağlar. 

 Psikolojik sözleĢmeye uygun olarak çalıĢanlar iĢletme içinde pozitif 

iliĢkiler kurarak iĢletme lehine davranıĢlar sergiler. ÇalıĢanın katılım 

özelliği güçlü ve psikolojik sözleĢmeyi olumlu algılıyorsa ÖVD 

sergilemesi mümkündür. 

 ÇalıĢanlar, sergileyecekleri davranıĢların onaylanacağına inandığında 

ÖVD gösterebilmektedir. 

 ÇalıĢanlar, pozitif ve gönüllülük esasına göre ortaya koyduğu davranıĢların 

ödüllendirileceğine inandığında ÖVD sergileyebilmektedir. 

 ÇalıĢanlar, iĢ tanımını bilmedikleri durumda ÖVD‘yi iĢinin bir gereği 

olarak algıladığında ÖVD sergileyebilmektedir. 

 ÇalıĢanların sahip olduğu değer ve yargılar sistemi ile kültürü karĢılıksız 

iyiliğe yatkın olduğunda çalıĢan ÖVD sergileyebilmektedir (Gürbüz, 2006, 

s.54). 

2.1.2. Örgütsel VatandaĢlığın Boyutları 

ÇalıĢanların birçok davranıĢı ÖVD kapsamında değerlendirilmekte ve buna 

göre farklı yazarlarca farklı sınıflandırmalar yapılmaktadır. Literatürde üç farklı 
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yaklaĢımın öne çıktığı ve bunlar içerisinden Organ(1988) tarafından yapılan 

boyutlandırmanın en fazla benimsendiği görülmektedir. ÖVD‘nin hangi boyutlardan 

oluĢtuğu ile ilgili temel yaklaĢımları aĢağıdaki Ģekilde özetlemek mümkündür (Çetin 

ve Fıkırkoca, 2010, ss.45-46); 

 Katz (1964) tarafından yapılan sınıflandırma: Bu sınıflandırmaya göre 

iĢletmedeki iĢ birliği faaliyetleri, sistemi ve alt sistemleri koruyucu 

faaliyetler, iĢletmenin geliĢmesi ve ilerlemesi için ortaya atılan yaratıcı 

fikirlerle davranıĢlar, kiĢisel sorumluluk duygusu, kiĢisel eğitimle kendini 

geliĢtirme, iç ve dıĢ müĢteriler için örgütü destekleyici davranıĢ ve 

hareketler bu kategoriye girmektedir. 

 

 Smith vd. (1983) tarafından yapılan sınıflandırma: Bu sınıflandırmaya 

göre diğerkâmlık (özgeci ve fedakâr davranıĢlar) ve genel uyumluluk 

davranıĢları birer örgütsel vatandaĢlık davranıĢıdır. Günümüzde en fazla 

kabul gören sınıflandırmayı yapan Organ (1988), Smith vd. (1983)‘nin bu 

ayrımlarına nezaket, centilmenlik ve sivil erdem boyutlarını da ekleyerek 

beĢli bir sınıflandırma geliĢtirmiĢtir. 

 Graham (1991) ile Van Dyne vd. (1994) tarafından yapılan sınıflandırma: 

Bu sınıflandırmada Antik Yunan kültüründe kabul gören vatandaĢlık 

tanımından hareketle ÖVD, ―sosyal katılım, bağlılık, itaat ve fonksiyonel 

katılım‖ olmak üzere ele alınmaktadır. 

Bu araĢtırmada literatürdeki genel kabulden de hareketle Organ (1988) 

tarafından yapılan beĢ boyutlu ayrım ele alınmıĢ ve araĢtırmanın uygulama kısmında 

da aynı sınıflandırma temel alınmıĢtır. 

Diğerkâmlık (Özgecilik) 

Ġngilizce altuirism sözcüğünün Türkçedeki karĢılığı olan diğerkâmlık, 

özgecilik olarak da kullanılmakta ve Türk Dil Kurumunun Büyük Türkçe 

Sözlüğünde ―Çıkar gözetmeksizin baĢkalarının iyiliği için özveride bulunmayı bir ilke olarak 

benimseyen ahlaki tutum ve görüĢ‖ olarak tanımlanmaktadır. Kendisini baĢkalarına ve 
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topluma adamayı esas alan ahlaki bir düĢünce akımının da adı olan özgecilik, 

baĢkalarının iyiliğini yaĢama olarak ifade edilirken ben tutkusu ve bencilliğin yerine 

sevginin baĢkasına yönelmesi anlamına da gelmektedir. Ayrıca baĢkalarının yararına 

kiĢisel çıkarlardan vazgeçmeyi ve baĢkalarına bencil olmayan güdü ve duygularla 

yardım etmeye hazır olmayı da ifade etmektedir (TDK, 

http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_bts&view=bts&kategori1=veritbn&kelimesec=252785, 

EriĢim: 01.12.2017). 

Özgecilik, bencil olmama gibi kavramlarla da ifade edilen diğerkâmlık, 

yardımseverlik anlamına da gelmesine karĢın iĢ yaĢamında gönüllü olarak 

baĢkalarına destek olma, baĢkalarına yararlı bilgi ve becerileri öğretme, görevlerin 

nasıl baĢarılacağını gösterme anlamlarında kullanılmaktadır. Temelde bireyin 

gönüllü eylemlerinden oluĢan diğerkâmlık, kendisi kadar baĢkalarına da odaklanarak 

onların da baĢarılı olması için etkinlik gösterme olarak ifade edilebilir (Nafei, 2015, 

s.46). 

Bireylerin bencil davranmaması, yardımsever olması, gönüllü olarak 

baĢkalarına destek olması gibi anlamlara gelen özgecilik, iĢ yaĢamında çalıĢanların 

iĢlerine gönüllü ve fazladan katkı sağlamasına yol açtığı için önemli bulunmaktadır. 

Özgeci olarak tanımlanan bir çalıĢan, yardımsever tutumu ile iĢinde problem yaĢayan 

arkadaĢlarının yardımına koĢarak sorunların kolaylıkla çözülmesine katkı sağlarken 

sorun çıkarmaktan da kaçınarak iĢ yaĢamındaki sorun ve çatıĢmaların azalmasına 

önemli katkılar sağlamaktadır. Örgütte yardımlaĢmayı teĢvik eden bir tutum olarak 

özgeciliğin çalıĢanların etkinliğini artıran bir özellik olduğunu söylemek 

mümkündür. 

Vicdanlılık 

Örgütsel davranıĢ açısından Organ (1988) tarafından tanımlanan vicdanlılık, 

bir iĢletmedeki çalıĢanların kimi rol davranıĢlarında beklentilerin ötesine geçmesidir. 

ĠĢe devamlılık, iĢ yerinde düzenli bir Ģekilde çalıĢma, iĢleri zamanında yapma ve 

dakik olma, kendisine iĢyerinde sağlanan dinlenme gibi imkânları suiistimal etmeden 

kullanma gibi davranıĢlar vicdanlılığı oluĢturan örgütsel davranıĢlardandır. KiĢilerin 

kendilerini disipline ederek örgütün yararlarını gözettiği ve kendisinden beklenenin 

http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_bts&view=bts&kategori1=veritbn&kelimesec=252785
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ötesinde gerçekleĢtiği davranıĢlar bütünü vicdanlılığı oluĢturmaktadır (Titrek vd., 

2009, s.5).  

Nezaket 

Örgütsel vatandaĢlığın nezaket alt boyutu, bir çalıĢanın iĢ arkadaĢlarına karĢı 

nazik olması ve onlarla sorun çıkartmaktan kaçınarak grup içi çatıĢmayı azaltma 

yönünde hareket etmesini ifade etmektedir. ÇalıĢanların nezaket içinde hareket 

etmeleri, sorunlardan kaçınılmasını kolaylaĢtırırken çatıĢmaları azaltmakta ve 

çalıĢanların asli iĢlerine daha fazla zaman ayırmasına imkân yaratmaktadır (Nafei, 

2015, s.46). 

Centilmenlik 

Centilmenlik ya da diğer ifade Ģekliyle sportmenlik, çalıĢanların örgüt içi 

gerginliğe yol açabilecek davranıĢlardan kaçınmasına dayanan bir örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢıdır. Bu alt boyuta uygun hareket eden çalıĢanlar, örgüt içinde 

çıkan problemlerde saygı çerçevesinde sorunları azaltıcı bir Ģekilde hareket ederken 

kendileri de arkadaĢları ile sorun çıkarmaktan kaçınmaktadır. Olumlu kiĢilik 

özelliğine dayanan centilmenlik, kiĢiler arası iliĢkilerde yapıcı ve pozitif olmaya 

dayanan bir karakteristik özelliktir (Titrek vd., 2009, ss.5-6). 

Centilmenlik, diğerkâmlık gibi çalıĢanların baĢkalarına karĢı iyi niyetli 

olmasını içeren ve bu Ģekilde hareket etmesini sağlayan bir özelliktir. Diğerkâmlık 

yardımseverlik temelinde iĢlevsel iken centilmenlik ise baĢkalarına karĢı nezaketli bir 

Ģekilde davranarak problemlerin çözümünde iĢlevsel bir özelliktir. 

Sivil Erdem 

ÇalıĢanların örgüte makro düzeydeki ilgi ve bağlılığını ifade eden sivil erdem 

boyutu, çalıĢanın yönetim etkinliklerine etkin olarak katılımı, iĢletme için fırsat ve 

tehditleri izlemek, iĢletmenin çıkarını gözetmek için istekli olmaktır. Sivil erdeme 

sahip çalıĢanlar, bir organizasyonun parçası olduğunun farkındadır ve iĢletmenin 

çıkarlarını onaylarken bu çıkarları korumak için gönüllü faaliyetlere katılırlar (Nafei, 

2015, s.46).  
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Örgütün yararına fikirler geliĢtirmek, fikirlerini ifade etmekten kaçınmamak, 

kurum içi toplantılara katılmak, tartıĢmalarda aktif olarak yer almak, kurumdaki 

geliĢme ve değiĢimlere uyum için çaba göstermek, değiĢimin diğer çalıĢanlarca 

kabulü için çaba sarf etmek, örgütle ilgili konularda bilgi sahibi olmaya ve kendini 

geliĢtirmeye çalıĢmak, bilgisini çalıĢanlarla paylaĢmak gibi davranıĢlar sivil erdem 

boyutunu oluĢturan baĢlıca davranıĢlardır (Titrek vd., 2009, s.6). 

2.1.3. Örgütsel VatandaĢlığın ĠĢletmeler Ġçin Önemi 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının iĢletmeler için ifade ettiği önemin 

temelinde Barnard‘ın 1930‘lu yıllarda öne sürdüğü ―Bir örgütün sorunsuz biçimde 

varlığını devam ettirebilmesi için bilgi paylaĢmada örgüt içindeki çalıĢanlar 

arasındaki koordinasyonun gerekli olduğu‖ düĢüncesi vardır. Katz ve Kahn (1938) 

ise, bir iĢletmenin etkili olabilmesi ve belirli bir süreklilik sağlayabilmesi için 

çalıĢanların belirlenmiĢ rollerin ötesine geçerek yenilikçi ve içten gelen davranıĢlar 

sergilemesi gerektiğini ileri sürmüĢtür. Özellikle ikinci görüĢ, örgütün devamlılığı 

için çalıĢanların rol ötesi davranıĢlarının önemini açıkça belirtmektedir (Çetin ve 

Fıkırkoca, 2010, s.44). ÇalıĢanların katılımı ve iĢletme yararı için en uygun bir 

Ģekilde kullanılması, iĢletmenin organizasyonel etkinliği için büyük önem 

taĢımaktadır. Çünkü çalıĢanların iĢe istekli bir Ģekilde katılımında çalıĢanlar daha 

enerjik olurken özverili ve coĢkulu olmaktadır ve örgütün baĢarısı artmaktadır 

(Larson vd., 2013, s.31). 

ÖVD‘nin bir iĢletmenin baĢarısına sağladığı katkıları aĢağıdaki Ģekilde 

sıralamak mümkündür; 

 Verimlilik artıĢı sağlar, 

 Örgüt içi uyumu arttırırken çatıĢmaları azaltır ve örgüt içi sosyal 

mekanizmanın iĢleyiĢini kolaylaĢtırır, 

 Yetenekli çalıĢanların iĢletme içinde tutulmasını sağlar, 

 ĠĢletmeyi yetenekli çalıĢanlar için cazip hale getirir, 

 ĠĢletme performansına süreklilik kazandırır, 

 ĠĢletme içindeki gruplar ve ekipler arası koordinasyonu kolaylaĢtırır, 
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 ĠĢletmenin çevresel değiĢimlere uyum sağlamasını kolaylaĢtırırken 

dönüĢümünü kolaylaĢtırır, 

 Olumlu bir çalıĢma ortamı oluĢturur, 

 Örgütsel bağlılığı arttırır, 

 ÇalıĢanların uzun süre çalıĢma isteğini arttırır ve iĢ gücü devrini düĢürür, 

 Kaliteli bir üretim yapılmasını sağlar, 

 ÇalıĢanların nezaket çerçevesinde sorun çıkarmaktan kaçınmasını sağlar 

(Karaman ve Aylan, 2012, ss.44-45).  

 

2.1.4. Örgütsel VatandaĢlığa Etki Eden Faktörler 

Örgütsel vatandaĢlığa etki eden çok sayıda faktörden bahsetmek mümkündür. 

AraĢtırmanın bu alt bölümünde örgütsel vatandaĢlığa etki eden faktörlerden iĢ 

tatmini, örgütsel adalet, örgüt kültürü, iĢ ortamı, örgütsel bağlılık, iĢletme 

yöneticileri, demografik özellikler ele alınmıĢtır.  

2.1.4.1. ĠĢ Tatmini 

ĠĢ tatmini/iĢ doyumu, çalıĢanların iĢinden aldığı doyum ve tatmini, iĢinden 

beklentilerinin ne düzeyde karĢılandığını ifade eden temel kavramlardan birisidir. 

ÇalıĢanın iĢinden duyduğu hoĢnutluk düzeyini ortaya koyması bakımından iĢ 

doyumu, çalıĢanın iĢi ve iĢ yaĢamı ile iliĢkisini yönlendirmesi bakımından büyük bir 

önem taĢımaktadır. ÇalıĢanın istekleri ile iĢin gereklerinin birbirine uyması halinde 

yüksek bir iĢ doyumunun ortaya çıktığı ve çalıĢanın iĢinden aldığı hazzın artarak 

iĢine ve örgütüne bağlılığının arttığı belirtilmektedir.  

ĠĢ yaĢamındaki sorunların benzerleri öğretmenlerin iĢ yaĢamında da söz 

konusu olabilmektedir. Bu nedenle öğretmenlerde iĢ doyumu problemleri 

görülebilmekte, yaĢanan sorunlara bağlı olarak iĢ doyumu azalabilmektedir. 

Özellikle beklentilerin karĢılanmaması öğretmenlerin iĢ doyumunu olumsuz 

etkilemektedir. Bunun yanında görev yapılan okulla ilgili faktörler de iĢ doyumuna 

olumsuz etki edebilmektedir. Sonuç olarak iĢ doyumu azalan öğretmenlerin örgütsel 

yapıyla olan bağının zayıfladığı görülmektedir (Yılmaz, 2012, ss.7-8). 
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2.1.4.2. Örgütsel Adalet Duygusu 

Örgütsel adalet duygusu Greenberg (1990) tarafından bir örgütte çalıĢanların 

ne Ģekilde muamele gördükleri ve bu muamelenin örgütü ve bireyleri ne Ģekilde 

etkilediği ile ilgili algıların toplamı olarak tanımlanmıĢtır (Nandan ve Azim, 2015, 

s.150).  

Örgütsel adaletin örgütsel bağlılığa etki ettiği düĢünülmekte ve bu yönde 

çeĢitli araĢtırmalar yapılmaktadır. Literatürde dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel 

adalet olmak üzere üç boyutta ele alınan örgütsel adalet, örgüt imkânlarının 

çalıĢanlara adil bir Ģekilde dağıtılması, karar süreçlerine çalıĢanların eĢit olarak dâhil 

edilmesi, çalıĢanlarla kurulan iletiĢimin samimiyet ve saygıya dayanması gerektiğini 

ifade etmektedir (Polat ve Celep, 2008, s.309). Örgütsel adalet ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları arasında bir iliĢkinin olduğu ve bu iliĢkiye psikolojik 

sermayenin aracılık ettiği görülmektedir. Psikolojik sermayenin aracılık rolüne 

iliĢkin bir araĢtırma yapan Nandan ve Azim (2015, ss.152-154)‘in bulgularına göre 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ile örgütsel adaletin üç boyutu arasında pozitif 

yönlü bir iliĢki vardır. Psikolojik sermayenin ise bu iliĢkide özellikle dağıtıcı adalet 

ve iĢlemsel adalete aracılık ettiği görülmektedir.  

2.1.4.3. Örgüt Kültürü 

Örgüt kültürü, iĢletmedeki kuralların, uygulamaların ve genel olarak kültür 

yapısının bütününü ifade etmektedir. Örgüt kültürü çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarını ortaya koyabilmesi açısından önem taĢımaktadır. Örgüt kültürünün 

özellikle örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının sivil erdem boyutunun ortaya 

çıkabilmesinde önemli bir rol oynamaktadır. Bunun yanında çalıĢanlardaki 

vicdanlılık ve sportmenlik davranıĢlarının ortaya çıkmasında da örgüt kültürünün 

önemli bir etkisinin olduğu görülmektedir (Gök, 2007, ss.94-96).  

Örgüt içindeki tutum ve davranıĢların bütününü ifade eden örgütsel iklim, 

çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢına etki edebilmektedir. Örgütün kültürü 

çerçevesinde Ģekillenen örgüt ikliminin çalıĢanları destekleyen bir nitelikte olması, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢını artırmaktadır. ġen ve Elmas (2015, s.66)‘ın 
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araĢtırması, pozitif örgüt ikliminin çalıĢanların örgütsel vatandaĢlığını artırdığını 

ortaya koymaktadır.  

2.1.4.4. ĠĢ Ortamı 

 ÇalıĢanların performansı, yeteneklerinin ürünü olup destekleyici örgüt iklimi, 

çalıĢanların yeteneklerini iĢin ihtiyaçlarına uygun olarak kullanılması için gerekli 

ortamı yaratmaktadır. ÇalıĢanların örgütten destek alması, motivasyonlarını artırırken 

performanslarını da olumlu olarak etkilemektedir.  

ÇalıĢanların faaliyetleri bakımından örgüt tarafından onaylanıp destek 

görmesi, çalıĢanda örgüte yönelik olarak duyulan güvenin artmasını sağlamaktadır. ĠĢ 

ortamının bir bileĢeni olarak örgütsel güven de çalıĢanlar için önem taĢımaktadır. 

Çünkü çalıĢanlar örgütle ilgili taĢıdıkları güven duygusuna göre tarafların birbirine 

karĢı kötü niyet taĢıyıp taĢımayacaklarına karar vermekte ve savunma davranıĢlarını 

buna göre ayarlamaktadırlar. Örgütsel güven, çalıĢanların gerek çalıĢanlara gerekse 

örgütün kendisine duydukları güvenin bir toplamı olarak tanımlanmaktadır (Polat ve 

Celep, 2009, s.310). 

2.1.4.5. Örgütsel Bağlılık 

Farklı Ģekillerde tanımlanan örgütsel bağlılık, bir çalıĢanın çalıĢtığı iĢletme ile 

psikolojik olarak bütünleĢerek iĢletmenin amaç ve hedeflerini özümsemesi ve bu 

doğrultuda iĢletmede kalma yönünde duyduğu arzu olarak tanımlanabilir (Gürbüz, 

2006, s.58). Örgütsel bağlılık, bir çalıĢanın örgütle olan iliĢkisini ve organizasyona 

üyelik duygusunu ifade etmektedir. Esasında psikolojik bir değiĢken olan örgütsel 

bağlılık, çalıĢanın içinde bulunduğu organizasyona katılımını etkilemekte ve kimliği 

ile örgüt arasında kurduğu iliĢkiyi tanımlamaktadır. Örgütsel bağlılık genel olarak 

duygusal bağlılık(çalıĢanın örgütüne duygusal yakınlık duyup onunla özdeĢleĢmesi 

ile ilgili boyut), devam bağlılığı (bireyin örgütten ayrılıp ayrılmama durumu ile ilgili 

boyut) ve normatif bağlılık (bireyin örgütte kalmasını bir zorunluluk ve 

yükümlülükgibi görmesi ile ilgili boyu ) olarak üç temel boyutta ele alınmaktadır 

(Lather ve Kaur, 2015, s.104).  
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2.1.4.6. Yöneticilerle Ġlgili Faktörler 

ÇalıĢanların kendi özellikleri ile iĢletmedeki yöneticilerin özellikleri arasında 

bir kıyaslama yaparak davranıĢ geliĢtirmesi yaygın bir durumdur. Psikolojik sermaye 

ile ilgili yapılan araĢtırmalar, çalıĢanların iĢletmedeki yönetim ve denetim 

sorumluluğu olan kiĢilerin özellikleri ile kendi özellikleri arasında kurduğu 

benzerliklerin psikolojik sermayeyi güçlendirdiğine iĢaret etmektedir. ÇalıĢanlar, 

yöneticilerdeki benzerlikler nedeniyle kendisinin iĢletmeye uygunluğuna inanmakta 

ve organizasyon ile kendisi arasındaki iliĢkiyi olumlu yargılarla 

anlamlandırmaktadır. ÇalıĢanın özelliklerinin yönetici özellikleri ile uyuĢmaması 

durumunda ise ters yönde bir algı geliĢmekte ve çalıĢanın iĢletmeye yönelik yargıları 

olumsuz olarak geliĢmektedir. Sonuç olarak çalıĢanlar kendilerini yöneticilerle ne 

kadar özdeĢleĢtirirse çalıĢtığı birim ve örgütle de o düzeyde özdeĢleĢmektedir 

(Larson vd., 2013, s.31). 

2.1.4.7. Demografik Özelliklerin Örgütsel VatandaĢlığa Etkisi 

ÇalıĢanların yaĢ, cinsiyet, medeni durum, gelir düzeyi gibi demografik 

özellikleri günlük yaĢamlarında ve iĢ yaĢamlarında farklılaĢmaya yol açmaktadır. 

Dolayısıyla herkesin deneyimleri ve psiko-sosyal durumları farklılaĢmaktadır. Bu 

farklılaĢmaya yol açan özelliklerin örgütsel vatandaĢlığa da etki ettiğine dair bulgular 

vardır. AĢağıda bazı çalıĢmaların bulgularına dayanılarak bu husus kısaca 

özetlenmiĢtir. 

Öğretmenlerle ilgili olarak yapılan bir araĢtırmaya göre kiĢisel özellik olarak 

kendini enerjik hissetme ile ÖVD arasındaki iliĢki diğer değiĢkenlerin etkisine göre 

daha yüksektir. Öğretmenlerin kendilerini canlı ve her Ģeyin üstesinden gelebilecek 

psikolojide gören öğretmenlerdeki ÖVD seviyesi diğer öğretmenlere göre daha 

yüksektir. Hırs ve baĢarı tutkusu da öğretmenlerdeki ÖVD‘yi olumlu yönde 

etkilemektedir. AraĢtırmadaki bir diğer önemli bulgu ise iĢini baĢtan savma yapan ve 

eziklik hisseden öğretmenlerdeki ÖVD düzeyi yüksek çıkmaktadır (Yücel ve 

Kaynak, 2008, ss.70-702).  
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Öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık algısı ile ilgili bir çalıĢmanın bulgularına 

göre öğretmenlerin kadro durumu ÖVD üzerinde etkili olmaktadır. Mesleğe yeni 

atanan sözleĢmeli ve ücretli öğretmenlerin ÖVD düzeyi daha yüksek çıkarken 

meslekte uzun süredir çalıĢan kadrolu öğretmenlerin ÖVD algısı daha düĢük 

seviyede çıkmaktadır. Bunun yanında kısal kesimde çalıĢan öğretmenlerin kentsel 

bölgelerdeki okullarda çalıĢan öğretmenlere göre daha fazla ÖVD sergilediği de 

görülmektedir. Ayrıca öğretmenlerin çalıĢtığı okulun ilkokul, ortaokul ve lise 

olmasına göre, okulun özel ya da devlet okulu olmasına göre de ÖVD algısı 

farklılaĢmaktadır (Korkmaz ve Arabacı, 2013, ss.776-780). 

Yılmaz vd. (2015, ss.298-299)‘nin ÖVD ile demografik faktörler arasındaki 

iliĢkiye değinen araĢtırmalarla ilgili meta analiz çalıĢmasının bulgularına göre, 

kiĢisel/demografik değiĢkenler örgütsel vatandaĢlık davranıĢını düĢük seviyede 

etkilemektedir. AraĢtırmanın bulgularına göre çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢını en fazla kıdem değiĢkeni etkilerken kıdem değiĢkenini branĢ ve cinsiyet 

değiĢkenleri izlemektedir. AraĢtırmaya göre kadın öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı erkek öğretmenlere göre daha yüksektir. Bunun yanında kıdemi 11 yıl ve 

üzeri olan öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı kıdemi daha az olan 

öğretmenlere göre daha fazladır.  

Titrek vd. (2009, s.12)‘nin araĢtırmasında bazı demografik değiĢkenler 

örgütsel vatandaĢlık duygusuna etki ederken bazı değiĢkenler ise etki etmemektedir. 

ÇalıĢmaya göre araĢtırmaya katılan öğretmenlerden Sakarya ilinde çalıĢanların 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı MuĢ‘ta çalıĢan öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢından daha yüksek çıkmaktadır. Bunun yanında ilkokul ve genel liselerde 

çalıĢan öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı meslek lisesi öğretmenlerine 

göre daha yüksek çıkmaktadır. Kıdem değiĢkeni de örgütsel vatandaĢlık davranıĢını 

etkileyen bir faktör olarak karĢımıza çıkmaktadır ve kıdemi düĢük öğretmenlerde 

ÖVD daha yüksek seviyede çıkmaktadır. Öğretmenlerin yöneticilerle iliĢkileri de 

önemli bir değiĢken olarak karĢımıza çıkmaktadır. Yöneticilerle aynı siyasi görüĢü 

paylaĢanlardaki ÖVD diğer öğretmenlere göre daha yüksek çıkmaktadır. Cinsiyet ve 
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eğitim durumu değiĢkenlerinin ÖVD üzerinde herhangi bir etkisinin olmadığı 

görülmektedir. 

 

2.2. PSĠKOLOJĠK SERMAYE KAVRAMININ KURAMSAL ÇERÇEVESĠ 

Ġnsanlarda güdüsel olarak mutlu olma, anlaĢılma ve sevilme arayıĢı vardır. Bu 

nedenle, insanları mekanik bir varlık olarak gören ve sadece mutsuz insanları 

inceleme konusu yapan negatif psikolojinin yanı sıra, son zamanlarda çalıĢanların 

tanınarak onların güçlü taraflarını ortaya çıkaran ve yeteneklerinden üst düzeyde 

faydalanmasını sağlayan pozitif psikoloji ve pozitif örgütsel davranıĢ konularına 

ağırlık verilmesi sonucu, 2000‘li yılların baĢında psikolojik sermaye kavramı ile 

tanıĢılmıĢtır (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000; Luthans vd., 2005; Avey vd., 

2009; Basım ve Çetin, 2012). Özellikle rekabetin kıyasıya yaĢandığı günümüzde, 

örgütlerin yalnız fiziksel, finansal ve teknolojik sermayeleri yeterli olmamakta, 

bunların yanında beĢeri, sosyal ve psikolojik sermayelerde örgütlerin geliĢimi ve 

hayatta kalabilmesi için önem kazanmaktadır (Luthans ve Youssef, 2004; Irshad ve 

Toor, 2008).  

2.2.1. Psikolojik Sermaye Kavramı 

Psikolojik sermaye konusunda yapılan çalıĢmalar teorik açıdan pozitif 

psikolojiye dayanmaktadır. Pozitif psikoloji ise, baĢlangıçta çocuk yetiĢtirmede 

baĢvurulan yeni yöntemlerin tartıĢıldığı bir yaklaĢım olarak geliĢim göstermiĢtir. 

Çocukların kendini kontrol ederek sızlanmayı bırakması, desteklenen güçlü 

yönlerinin daha iyi bir yetiĢtirmeye imkân yaratacağı gibi konuları ön plana çıkararak 

modern psikolojiden ayrılmıĢtır. Çünkü modern psikoloji temelde insanın ruhsal 

sorun ve rahatsızlıkları ile negatif yönlerine odaklanmıĢken pozitif psikoloji ise güçlü 

ve geliĢtirilebilir yönlerine odaklanmıĢtır. Selingman (1999)‘un olumlu kavramları 

ön plana çıkaran bu yaklaĢımı zamanla büyük bir kabul görmüĢtür. Pozitif psikolojiyi 

bu bakımdan ünlü psikanalist Sigmund Freud‘un insanı hasta gören yaklaĢımından 

uzaklaĢılarak James (1892), ihtiyaçlar hiyerarĢisi kuramını ortaya atan Maslow 
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(1968) gibi bilim adamlarının insanın olumlu yanlarına değinen yaklaĢımlara geçiĢ 

olarak ele almak mümkündür (Levene, 2015, ss.9-10). 

Psikolojik sermaye, bireylerin sahip olduğu davranıĢsal temeller içerisinde 

değiĢtirilebilir ve geliĢtirilebilir pozitif nitelikli özelliklerden oluĢmaktadır. Ġnsanların 

negatif özellikleri ve davranıĢsal kalıpları büyük ölçüde değiĢtirilemez ve 

geliĢtirilemez nitelikte olmasına karĢın psikolojik sermayenin kendisi ve alt boyutları 

ampirik olarak ölçülebilmektedir. Bunun yanında bu özelliklerin hepsi birer 

davranıĢsal kalıp olarak geliĢtirilebilmekte bireyin kendi çabası ile yeniden 

düzenlenebilmektedir (Ming vd., 2016, s.3).  

Psikolojik sermaye, çalıĢanların farkındalığını artırarak iĢletme içi tutum ve 

davranıĢlarını etkilemektedir. ÇalıĢanların tutum ve davranıĢları olumlu ve olumsuz 

olmak üzere ikiye ayrılmaktadır. Pozitif düĢünmeyi sağlayan psikolojik sermayesi 

yüksek çalıĢanlar olumlu duygular içerisinde hareket ederek örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı sergilerken psikolojik sermayesi düĢük çalıĢanlar ise daha az seviyede 

olumlu duygular yaĢamakta ve bunun sonucunda değiĢime direnç gösterirken alaycı 

tutumlar ve sapma türü davranıĢlar sergilemektedirler. ÇalıĢanlardaki psikolojik 

sermayenin yüksek olması olumlu duygular geliĢtirmenin yanında çalıĢanın iĢ 

arkadaĢları ile daha iyi iliĢkiler kurmasını, motivasyonunun yüksek olmasını ve 

iĢletme için daha özverili çalıĢmasını sağlamaktadır (Avey vd., 2008, ss.51-52). 

ÇalıĢanların sergilediği pozitif davranıĢların merkezindeki bir kavram olarak 

psikolojik sermaye, insanların güçlü yanlarını ifade eden bir kavramdır. Zaten 

psikolojik sermayenin dayandığı pozitif psikoloji de insanların güçlü yanlarının nasıl 

geliĢtirilebileceği ve zayıflıklarının nasıl ortadan kaldırılabileceği ile ilgilenmektedir. 

Dolayısı ile psikolojik sermaye, çalıĢanın olumlu yönleri üzerine inĢa edilmiĢ bir 

kavram olarak karĢımıza çıkmaktadır. Pozitif organizasyonel davranıĢlar üzerine 

geliĢtirilen yaklaĢım ile çalıĢanların ölçülebilir performanslarını geliĢtirmeye yönelik 

olarak psikolojik kapasitelerinin geliĢtirilmesi ve güçlendirilmesi amaçlanmaktadır.  
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ġekil 1. Psikolojik Sermayenin ÇalıĢanların Tutum ve DavranıĢları Ġle ĠliĢkisi 

(Kaynak: Avey vd. 2008, s.51). 

 

2.2.2. Psikolojik Sermayenin Boyutları 

Psikolojik sermayenin alt boyutları olan özyeterlilik, iyimserlik, güven, 

dıĢadönüklük, psikolojik dayanıklılık ve umut aĢağıda açıklanmaktadır.  

Özyeterlilik 

Psikolojik sermayenin öz yeterlilik boyutu ile ilgili farklı çalıĢmalarda birbiri 

ile bağlantılı açıklamalar yapılmaktadır. Bu açıklamalara göre öz yeterlilik, örgüt 

üyelerinin kendilerine verilen örgütsel görevleri yürütürken belirlenen hedeflere 

ulaĢmak için gereken motivasyon, biliĢsel kaynaklar ve seçilen eylemler konusunda 

kendi yeteneklerine karĢı duyulan inanç ve güven olarak tanımlanmaktadır. Öz 

yeterliliği yüksek çalıĢanlar görevlerin zorlukları karĢısında daha dirençli olurken 

sebatkâr bir tutumla verilen görevleri istekle yerine getirmeye çalıĢmaktadır. Öz 

yeterlilik, çalıĢanların koĢullar ne kadar zorlayıcı olursa olsa dirençli kalmasını 

sağlayan bir özellik olarak kabul edilmektedir. Öz yeterlilik, bireylerin çocukluktan 

itibaren koĢullara bağlı olarak geliĢmekte ve özellikle iĢ yaĢamında esnek ve 
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mücadeleci bir karakter sergilemesine içsel destek sağlamakta, çalıĢanın motivasyon 

kaynaklarının canlı kalmasına yardımcı olmaktadır (Keser ve KocabaĢ, 2014, s.6). 

Umut ve iyimserlik duygusuyla yakın bir iliĢki içerisinde de olan öz yeterlilik 

duygusu, çalıĢanların bir iĢi ya da görevi baĢarmak için gerekli olan yetenekleri 

konusunda kendisine duyduğu güven ve inançtır. Öz yeterlilik, bireyin amaca 

ulaĢmak için çözümler araması, eylemlerde bulunması ve hedefine ulaĢma 

konusunda bir inanç taĢımasıdır (Erkmen ve Esen, 2013, s.24). Bandura (1977)‘nın 

geliĢtirdiği sosyal öğrenme teorisinde ele alınan bir kavram olarak öz yeterlilik, 

olumlu nitelikteki bir örgütsel davranıĢ olarak ele alınmakta ve bireyin motivasyon 

ve biliĢsel bakımdan kendine güven duymasını ifade etmektedir. Bandura‘dan sonra 

Luthans (2002) tarafından da ele alınan öz yeterlilik kavramı, bireylerin belirli bir 

görevi yerine getirmek için biliĢsel kaynaklarını doğru kullanması, kendi 

motivasyonunu artırıcı davranıĢlar içerisine girme ve görevi baĢarabilmek için 

gerekli iĢlemleri yapabilmeye iliĢkin kendisine duyduğu güven Ģeklinde 

tanımlanmaktadır (Fu, 2014, s.230; Wang vd., 2014, s.332). 

Ġyimserlik 

Psikolojik sermayenin iyimserlik boyutu, bireylerin iyi ve güzel Ģeylerin 

yakında gerçekleĢeceği yönünde taĢıdığı inanç olarak tanımlanmaktadır (Fu, 2014,s.  

230). Ġyimserlik yaĢama karĢı olumlu bir tutum içerisinde olma ve gelecekle ilgili 

beklentilerin pozitif yönde olmasıdır. Dolayısı ile iyimserlik duygusunda beklentiler 

ve tutumlar olumlu yöndedir. Ġyimserliğin kiĢilerin fiziksel ve ruhsal sağlığı ile 

kiĢisel baĢarılarını önemli ölçüde etkilediği kabul edilmektedir (Wang vd., 2014, s. 

232).  

Psikolojik sermayenin iyimserlik boyutu, pozitif olayların yanında negatif 

olayları değerlendirmede de iĢlevsel bir özelliktir. Ġyimserlik, pozitif olayların içsel, 

yaygın ve kalıcı nedenlerine odaklanırken negatif olayların dıĢsal ve geçici olduğuna 

odaklanmaktadır. Özellik olarak iyimserlik, kiĢilerin olumlu geliĢmelerden 

kendilerine pay çıkarmalarını da sağlayan bir yapıya sahip olduğu için kiĢinin moral 

düzeyini yükselten bir özelliktir. Bunun yanında olumsuz durumların nedenleri dıĢsal 
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ve geçici olarak görüldüğü için iyimserlik kiĢinin depresyona girmesini önlerken 

umutsuzluktan uzak kalmasına da yardımcı olmaktadır (Kutanis ve Yıldız, 2014, s. 

145).  

ĠĢ yaĢamında iyimserlik, çalıĢanların iyi Ģeyler olacağı konusundaki 

düĢüncesini korumasıdır. Ġyimserliğe sahip çalıĢanlar elde ettiği baĢarıları, kararlılık 

ve iç dünyalarındaki olumlu beklentilerle iliĢkilendirmektedirler. Ġyimserlik 

sayesinde geçmiĢte baĢarısızlıklar yaĢanmıĢ olsa bile pozitif beklentiler korunmakta 

ve bu yönde adımlar atılarak amaçlanan baĢarılara ulaĢılmaya çalıĢılmaktadır 

(Erkmen ve Esen, 2013, s.24). 

Güven 

Güven duygusu, insanda diğer pozitif duyguları da harekete geçiren bir 

duygudur. Çünkü baĢkalarına güven duygusunun oluĢması ile birlikte karĢısındakinin 

iyi olduğu düĢüncesi güçlenmekte, önemsenen Ģeylerin güvenilen kiĢi tarafından 

korunacağına olan inanç artarken kiĢinin kendisinde de yardımseverlik duygusu 

güçlenmektedir. Bu Ģekilde bir güvenin varlığında savunma ve korunma için 

harcanan enerji baĢka iĢlere yönlendirilebilmekte ve kiĢilerin üretkenliği artmaktadır. 

Güven, bireysel iliĢkiler kadar örgütsel iliĢkilerde de söz konusudur ve çalıĢanların 

örgütün kendi çıkarlarını koruyacağına dair inancını ifade etmektedir. ÇalıĢanlarla 

örgüt arasındaki güven iliĢkisinin varlığı, çalıĢanların örgüte yararlı olma çabasının 

artmasını sağlamaktadır (Yücel ve Samancı, 2009, ss.116-117). 

Bir örgütte, iĢgörenler ile iĢveren, örgüt ile katılımcılar arasındaki güven, 

üretkenliğin, verimliliğin ve amaçların gerçekleĢmesinin belirleyicilerinden biridir. 

Güven olmayan bir örgütte amaçların gerçekleĢmesinde eksiklikler mutlaka olacaktır 

(Yılmaz, 2004).  

DıĢa Dönüklük 

Psikolojik sermayenin bir alt boyutu olarak dıĢa dönüklük, kiĢilerin kendi 

dıĢındaki gerçeklikle yakın bir iliĢki içerisinde olması, dünyadan kopmadan 

çevresine yeterince ilgi duyması olarak tanımlanabilir. 
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DıĢadönüklük, kiĢilerin dıĢ dünyaya yakın bir ilgi duyması, içine kapanıklığın 

karĢıtı bir hareketliliğe sahip olması anlamında bir kavram olarak ele alınmaktadır. 

Ġçe dönük insanlar dıĢ dünyaya karĢı ilgisiz olarak kabul edilirken dıĢa dönük 

insanlar ise kendi dıĢındaki yaĢama karĢı daha ilgili ve daha sosyal ve giriĢken kiĢiler 

olarak tanımlanmaktadır (YaĢin, 2016, ss.34-35). 

Psikolojik Dayanıklılık 

Türkçeye esneklik (recilience) olarak da tercüme edilen psikolojik 

dayanıklılık, pozitif psikolojide çalıĢanın önemli güç kaynaklarından birisidir. 

Özellikle ergenlikle ilgili yapılan çalıĢmalarla kavramsal çerçevesi oluĢturulan 

psikolojik dayanıklılık, olumsuzluklarla baĢa çıkabilme kapasitesi olarak kabul 

edilmektedir. ĠĢ yaĢamında da bir çalıĢanın karĢılaĢtığı olumsuzluk, belirsizlik, 

çatıĢma, baĢarısızlık gibi durumlar karĢısında geri çekilmemesi ve gerektiğinde 

sorumluluk alması olarak tanımlanmaktadır. Dolayısı ile pozitif psikolojinin 

önemsediği psikolojik dayanıklılık, kiĢinin geri çekilmeyerek karĢılaĢtığı olumsuz 

durumla mücadele edebilme kapasitesi olarak kabul edilmektedir. Esneklikle ilgili 

yapılan çalıĢmalarda esnekliğin çalıĢan memnuniyeti, örgütsel bağlılık gibi 

değiĢkenlere etki ettiği tespit edilmiĢtir (Luthans, 2008, s.222). 

Psikolojik dayanıklılık kavramını Amerikan Psikoloji Derneği sıkıntı, travma, 

trajedi, tehdit gibi stres kaynaklarına karĢı kiĢilerde geliĢen adaptasyon olarak 

tanımlamaktadır (Southwick vd., 2014, s.2). Bireyin kendini stres kaynaklarının 

etkileri karĢısında yeniden düzenlemesi olarak da tanımlanan psikolojik dayanıklılık, 

bireyin pozitif olarak kendini sürece adapte etmesidir (Luthar ve Cicchetti, 2000, s. 

858). 

Dayanıklılığın yüksek olması, çalıĢanların zorluklarla baĢ edebilmesini 

sağlarken yüksek performansın korunmasına da yardımcı olmaktadır. (Keser ve 

KocabaĢ, 2014, s.7). 

Umut 

Günlük yaĢamın sık kullanılan kavramlarından birisi olan umut, psikolojik 

sermayenin ölçülebilir bileĢenlerinden birisi olup gelecekte ulaĢılmak istenen 
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hedeflere ulaĢma konusundaki beklentiler olarak tanımlanmaktadır. Umut, baĢarıya 

odaklı pozitif motivasyon içinde olmak olup gelecekteki hedefler için belirli bir 

enerjiye sahip olmayı ve gerekli planlamaları yapma süreçlerini ifade etmektedir. 

Umut, kiĢilerin kararlılık içerisinde hedeflere doğru adım atmasını sağlayan bir süreç 

olarak da tanımlanmaktadır (Keser ve KocabaĢ, 2014, ss.6-7). 

2.2.3 Psikolojik Sermayeyi Etkileyen Faktörler 

ÇalıĢanlardaki psikolojik sermayenin ortaya çıkarılmasında önemli bir rolü 

olduğu düĢünülen otantik liderliğin psikolojik sermaye ile iĢ tatmini arasındaki 

düzenleyici rolünü inceleyen bir araĢtırmaya göre; psikolojik sermaye ile otantik 

liderlik arasında % 42,3 (r=0,423) düzeyinde bir korelâsyonun olduğu görülmektedir 

(Topaloğlu ve Özer, 2014, ss.162-165). Dolayısı ile yöneticilerin liderlik 

özelliklerinin çalıĢanlardaki psikolojik sermayeyi etkileyen önemli bir faktör 

olduğunu söylemek mümkündür. Öte yandan yöneticilerin liderlik özelliklerinin 

iĢletme içi örgüt ikliminin biçimlenmesinde rol oynayan önemli bir faktör olduğu da 

göz önüne alındığında yöneticilerin yaratılan örgütsel iklim üzerinden çalıĢanların 

psikolojik sermayesine dolaylı etkisinden bahsedilebilir.  

Luthans (2008, s.219) da örgütsel iklimin çalıĢanların psikolojik sermayesi 

üzerindeki etkisine değinmektedir. Bunun yanında Qadeer ve Jeffery (2014, s.463) 

de yaptıkları araĢtırmada örgüt ikliminin çalıĢanların psikolojik sermayesini 

etkilediğine dair bulgular ortaya koymaktadır. Bu araĢtırmaya göre yöneticilerin 

çalıĢanları ödül ve fırsatlarla destekleyen bir örgüt iklimi yaratması, çalıĢanların 

psikolojik sermayesini etkilemekte, takdir ve ödüllendirilme davranıĢları çalıĢanların 

hakkaniyete olan inancını artırırken psikolojik sermayeleri güçlenmektedir.  

2.2.4. Psikolojik Sermayenin Önemi 

Psikolojik sermaye, küreselleĢmenin değiĢtirdiği iĢ koĢullarında çalıĢanların 

performansını koruması ve artırmasını sağlamada etkili bir iç kaynak olarak 

görülmektedir. Psikolojik sermayesi güçlü çalıĢanlar zorluklarla baĢ etmede daha 

baĢarılı olurken düĢünce ve hareket esnekliği gösterebilmekte, zihinsel olarak 

sorunları daha sağlıklı bir Ģekilde ele alabilmektedir (Shaheen vd., 2016, s.42). 
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ĠĢletmelerin değiĢimle yüz yüze geldiği durumlarda çalıĢanların bu değiĢime 

verdikleri tepki iĢletmeler için hayati bir önem taĢımaktadır. Çünkü iĢletmenin 

içinden geçtiği sürecin baĢarısı çalıĢanların sahip olduğu psikolojik kaynaklarla ve 

onların değiĢim karĢısında gösterdikleri davranıĢla büyük bir iliĢki içerisindedir. Bir 

iĢletmenin küçülme Ģeklinde bir dönüĢüm kararı söz konusu olduğunda çalıĢanların 

bu yöndeki genel tepkisi olumsuzdur. Ancak çalıĢanların psikolojik kaynaklarının 

güçlü olması durumunda bu durumu çalıĢanlara kabullendirerek onların desteği ile 

süreçten baĢarıyla çıkmak daha kolaydır. ÇalıĢanların bu durumlarda olumlu tepki 

verebilmesi pozitif psikoloji ile açıklanmaktadır. Pozitif psikolojiye göre çalıĢanların 

olumlu duygular geliĢtirme yeteneği onların olaylar ve durumlar karĢısında daha 

geniĢ bir bakıĢ açısıyla düĢünmesi ve hareket etmesini sağlamaktadır. Dolayısı ile 

çalıĢanların bu Ģekilde pozitif bir psikoloji içerisinde olması değiĢimin gerekliliğini 

anlamalarını ve buna uyum sağlamalarını kolaylaĢtırmaktadır (Avey vd., 2008, s.50). 

Dolayısı ile çalıĢanların olumlu tutum ve davranıĢ içinde olmasını sağlayan 

psikolojik sermayeyi değiĢim sürecinin anahtar kavramlarından birisi olarak kabul 

etmek mümkündür.  

Psikolojik sermaye, çalıĢanlar ve örgütler için büyük önemi olan iĢ doyumu, 

örgütsel bağlılık gibi kavramlarla güçlü bir iliĢki içerisindedir. Bu yönde yapılan 

araĢtırmalar çalıĢanlardaki psikolojik sermaye ile iĢ doyumu ve bağlılık arasında 

karĢılıklı güçlü bir iliĢki olduğunu ortaya koymaktadır. 

Çin‘de yapılan bir araĢtırmada çalıĢanların psikolojik sermaye düzeyi ile iĢ 

doyumu arasındaki iliĢki incelenmiĢ ve psikolojik sermayenin iĢ stresi ile iĢ doyumu 

arasındaki aracılık rolü ile ilgili bulgular olduğu ortaya konulmuĢtur (Guan vd., 

2017, ss.8-9).  

2.2.5. Psikolojik Sermayenin Örgütsel Tutum ve DavranıĢlara Etkisi 

Örgütsel davranıĢ literatürü psikolojik sermayenin pozitif özelliklere vurgu 

yapan özelliğinden önemli ölçüde istifade ederek organizasyon davranıĢlarla ilgili 

çerçeveyi yeniden düzenleme yoluna gitmiĢtir. Örgütsel davranıĢlarla ilgili bu 

çalıĢmalarda çalıĢanların olumlu yönlerine odaklanılarak çalıĢanın örgüt içi olumsuz 
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ve bozucu davranıĢlarının ortadan kaldırılmasına çalıĢılmıĢtır. Öte yandan bu 

araĢtırmalarda örgütün sermayesi ve sahip olduğu kaynaklarla çalıĢanların sahip 

olduğu pozitif sermaye kaynaklarının bir araya getirilerek yeni bir örgüt ve davranıĢ 

konseptinin yaratılmaya çalıĢıldığı, çalıĢan performans ve verimini artırarak iĢletme 

karlılığının ön plana çıktığı görülmektedir (Levene, 2015, ss.13-14).  

Pozitif düĢünmeyi sağlayan psikolojik sermayesi yüksek olan çalıĢanların 

negatif tepkiler ve sapmalardan uzak olduğunu, olaylar ve durumlar karĢısında 

olumlu yaklaĢımlar geliĢtirerek çözüme ulaĢılması konusunda daha istekli olduğunu 

göstermektedir. Avey vd. (2008, ss.64-65)‘nin araĢtırması, psikolojik sermayesi 

yüksek olan çalıĢanlardaki farkındalığın daha fazla olduğunu, pozitif duygu ve 

davranıĢları ile iĢletmeye daha fazla katkı sağladığını ortaya koymaktadır.  

Lather ve Kaur (2015, s.109)‘un araĢtırması, çalıĢanların psikolojik sermayesi 

ile örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında anlamlı bir iliĢkinin 

olduğunu ortaya koymaktadır.  

ÇalıĢanların pozitif yönlerinin bir toplamı olarak değerlendirilen psikolojik 

sermayenin örgütsel tutum ve davranıĢlar üzerindeki en önemli etkisi, çalıĢanların 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını etkilemesidir. Bu davranıĢlar içerisinde değiĢime 

karĢı gösterilen direnç öne çıkmaktadır. Psikolojik sermayenin örgütsel davranıĢlar 

üzerindeki olumlu etkisi sayesinde iĢletmelerin yaĢadığı değiĢim sürecine 

çalıĢanların direnci azalmakta ve çalıĢan katılımı nedeniyle örgütsel değiĢim daha 

baĢarılı bir Ģekilde gerçekleĢtirilebilmektedir (Beal III vd., 2013, ss.2-3).  

 

2.3. ÖĞRETMENLERDE PSĠKOLOJĠK SERMAYENĠN ÖRGÜTSEL 

VATANDAġLIK DAVRANIġLARINA ETKĠSĠ 

Bu baĢlık altında öğretmenlerde psikolojik sermaye, öğretmenlerde psikolojik 

sermaye ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile ilgili yurt içi ve yurt dıĢında yapılan 

araĢtırmalar yer almaktadır.  
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2.3.1. Öğretmenlerde Psikolojik Sermaye 

Son yıllarda yapılan araĢtırmalar, öğretmenlerin psikolojik sermaye düzeyinin 

de akademik baĢarı üzerinde etkili olduğunu göstermektedir. Psikolojik sermayenin 

akademik baĢarının yanında öğretmenlerin iĢlerine ve çalıĢtıkları kurumlarına 

yönelik tutum ve bağlılıklarını etkilediği de görülmektedir. Ocak vd. (2016), Kaya 

vd. (2016) gibi araĢtırmalarda öğretmenlerdeki psikolojik sermaye düzeyinin örgütsel 

vatandaĢlık düzeyini etkilediği görülmektedir. Öğretmenlik mesleği, kendine özgü 

teknik ve sosyal koĢulları nedeniyle diğer mesleklerden önemli ölçüde ayrılmaktadır. 

Dolayısı ile bu farklılaĢma öğretmenlerdeki psikolojik sermayenin birçok 

değiĢkenden etkilenmesine yol açmaktadır. Bu değiĢken çeĢitliliği ve demografik 

özellikler, öğretmenlerin psikolojik sermayesi ile örgütsel vatandaĢlık arasındaki 

iliĢkiyi biçimlendirmektedir.  

2.3.2. Öğretmenlerde Psikolojik Sermaye ve Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢları 

Ġle Ġlgili AraĢtırmalar 

Örgütsel davranıĢların pozitif boyutu ile ilgili araĢtırmaların ilk önce ticari 

iĢletmeler açısından ele alınıp tartıĢıldığı görülmektedir. Ancak zaman içerisinde 

kamu hizmetlerinde çalıĢan meslek sahiplerinin de psikolojik sermayeleri ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları çeĢitli değiĢkenler bakımından araĢtırma konusu yapılmaya 

baĢlanmıĢtır. Bu araĢtırmaların bir kısmında psikolojik sermaye bir kısmında ise 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları tek baĢına ele alınırken bir kısmında ise bu iki 

kavram arasındaki iliĢkinin incelendiğini görmek mümkündür. AraĢtırmanın bu alt 

baĢlığında literatürdeki çalıĢmaların bulgularına özet olarak değinilmiĢ olup 

öğretmenlere yönelik olarak yapılan çalıĢmaların genel çerçevesi ve ulaĢtığı sonuçlar 

ortaya konulmuĢtur. 

2.3.3. Yurt Ġçinde Öğretmenlerde Psikolojik Sermaye Ġle Ġlgili AraĢtırmalar 

ġanlıurfa il merkezinde görev yapmakta olan 325 ortaokul öğretmeninden 

elde edilen verilere dayalı olarak yapılan bir araĢtırmaya göre öğretmenlere ait birçok 

değiĢken,  psikolojik sermaye düzeyine etki etmektedir. AraĢtırmanın bulgularına 

göre öğretmenlerin psikolojik sermaye düzeyleri öz yeterlilik, umut ve iyimserlik 
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boyutlarında orta seviyelerdedir. YaĢ ve branĢ değiĢkenlerinin etkili olmadığı 

görülürken kıdem, mezuniyet derecesi, eğitim düzeyi, kitap okuma sıklığı gibi pek 

çok değiĢken öğretmenlerdeki psikolojik sermaye düzeyine etki etmektedir (Kaya 

vd., 2014, ss.61-65). 

Birçok meslekte olduğu gibi öğretmenlerde de tükenmiĢlik önemli bir 

sorundur. Psikolojik sermayenin pozitif bir güç kaynağı olarak tükenmiĢliğin 

azalmasını sağladığı kabul edilmektedir. Öğretmenlere yönelik olarak yapılan bir 

araĢtırmada öğretmenlerin psikolojik sermaye düzeyleri yüksek seviyede çıkarken 

tükenmiĢlik düzeyleri ise düĢük seviyede çıkmaktadır. Yapılan analizlerde psikolojik 

sermayenin psikolojik dayanıklılık, umut, özyeterlilik boyutlarının kiĢisel 

baĢarısızlığın önemli yordayıcılarından birisi olduğu görülmektedir. Bunun yanında 

psikolojik sermayenin tüm boyutlarının tükenmiĢliği anlamlı düzeyde açıkladığı 

görülmektedir (Altınkurt vd., 2015, ss.176-178).  

Tösten vd. (2017, ss.738-740)‘nin araĢtırması da öğretmenlerin psikolojik 

sermayesi ile tükenmiĢlik düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki olduğuna iĢaret 

etmektedir. Öğretmenlerin psikolojik sermaye puanı arttıkça tükenmiĢlik düzeyleri 

düĢmektedir. 

Öte yandan psikolojik sermayenin geliĢtirilebilir bir kapasite olduğuna iĢaret 

eden çalıĢmaların da olduğu ve planlanmıĢ uygulamalarla öğretmenlerdeki psikolojik 

sermayenin güçlendirilebileceği görülmektedir. Bu yönde yapılmıĢ araĢtırmalardan 

birisi olan Kalman ve Summak (2016, ss.47-48)‘ın yaptığı araĢtırmaya göre 

geliĢtirme eğitimi verilen kontrol grubundaki öğretmenlerin psikolojik sermaye 

düzeylerinde istatistiksel olarak anlamlı bir artıĢın olduğu görülmektedir.  

2.3.4. Yurt DıĢında Öğretmenlerde Psikolojik Sermaye Ġle Ġlgili AraĢtırmalar 

Öğretmenlik mesleği, fiziksel emeğin yanında öğretmenlerin yoğun bir 

Ģekilde duygularını kullandığı, olumsuz duygularını kontrol ederek öğrencilere 

pozitif duygularla yaklaĢması gereken bir meslektir. Bu bakımdan pozitif sermaye 

önem kazanmaktadır. Çünkü öğretmenlerin duygusal çeĢitliği, duygusal emeği, derin 

ve yüzeysel duygusal eylemleri psikolojik sermayelerinden etkilenmektedir. 
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Anaokulu öğretmenlerine yönelik olarak yapılan bir araĢtırmada özellikle erken 

çocukluk çağındaki çocuklara eğitim veren öğretmenlerde pozitif duyguların 

önemine vurgu yapılırken psikolojik sermayenin pozitif duyguları desteklediği ortaya 

konulmaktadır (Fu, 2014, ss.240-242).  

Üniversite çalıĢanlarının psikolojik sermayesinin iĢ yaĢamı kalitesi ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢına etkisini inceleyen bir araĢtırmanın bulgularına göre 

psikolojik sermaye her iki değiĢkeni de anlamlı düzeyde etkilemektedir. Bulgulara 

göre psikolojik sermayenin umut, iyimserlik, esneklik ve özyeterlilik boyutları 

çalıĢanların iĢ yaĢamı kalitelerini artırırken örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını da 

pozitif yönde etkilemektedir. ÇalıĢanların psikolojik sermayesindeki artıĢ daha iyi 

grup içi iletiĢimi sağlarken diğer çalıĢanlara karĢı olan memnuniyeti de artırmaktadır 

(Nafei, 2015, ss.54-55). 

ÇalıĢanların psikolojik sermayesi, iĢ sürecinin yanında iĢe girme, bir iĢe 

alınma gibi önemli süreçlerde de etkili olmaktadır. Öğretmen adaylarına yönelik 

olarak yapılan bir araĢtırmanın bulgularına göre adayların psikolojik sermayelerinin 

yüksek olması, onların motivasyonlarını yüksek tutarken iĢe alınmalarında da pozitif 

etkilere sahiptir. Bulgulara göre iĢe giren öğretmenlerin iĢe girme baĢarısı ile pozitif 

kiĢilik özelliklerini güçlendiren psikolojik sermaye arasında istatistiksel olarak 

anlamlı düzeyde bir iliĢki vardır (Schoor, 2015, ss.23-25). 

Psikolojik dayanıklılığın öfke ve bağıĢlama davranıĢlarına etki ettiği, öfkenin 

dıĢa vurumu olan öfke ifade tarzlarını etkilediği görülmektedir. Psikolojik 

dayanıklılığı güçlü insanlar, öfkesini kontrol altına alabilirken baĢkaları ile olan 

iliĢkilerinde bağıĢlayıcı davranabilmektedir. Bunun yanında psikolojik dayanıklılık, 

kendine güveni artırırken bireysel yetenekler açısından da kendini yeterli görmeyi 

sağlamakta ve intikam ve misillemeden kaçınırken affedici olabilmektedir 

(Anderson, 2006, ss.150-152). Psikolojik dayanıklılığın öfke kontrol üzerindeki bu 

etkisi, iĢletme içi iliĢkiler açısından önem taĢımaktadır. Çünkü küreselleĢen piyasalar 

iĢletmeler ve çalıĢanlar üzerindeki rekabet baskısını artırmakta ve çalıĢanlar önemli 

ölçüde gerilimlerle karĢı karĢıya kalmaktadır. Dolayısı ile baĢkaları ile iliĢkiler 
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açısından önemli olan öfke kontrolü ve bağıĢlayıcı davranıĢ sergileme yetisi 

açısından psikolojik sermayenin etkili olması, örgüt içi çatıĢmaları azaltıcı bir etki 

yaratacaktır.  

2.3.5. Öğretmenlerde ÖVD ile Ġlgili AraĢtırmalar 

Örgütsel vatandaĢlıkla ilgili olarak oluĢmuĢ literatüre bakıldığı zaman ilk 

dönem çalıĢmalarının önemli bir kısmının ticari iĢletmelerdeki örgütsel davranıĢlara 

odaklandığı görülmektedir. Ancak son yıllarda çıktıları bakımından bir toplumun 

geliĢmesi için en önemli kurumlar olan eğitim kurumlarındaki örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının da birçok araĢtırmaya konu edildiği ve bu konudaki literatürün gün 

geçtikçe geliĢtiği görülmektedir. Okullara yönelik olarak yapılan araĢtırmaların 

bulguları, eğitim kurumlardaki örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının diğer örgütlerden 

kısmen de olsa farklılık gösterdiğini ortaya koymaktadır. Özellikle öğretmenlerle 

ilgili olarak yapılan çalıĢmalarda öğretmenlerin ve öğrencilerin akademik baĢarısının 

ön plana çıktığı ve bu baĢarının artması için öğretmenlerdeki örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının geliĢtirilmesinin önemli olduğu ifade edilmektedir (Titrek vd., 2009, 

ss.6-7). 

Diğer çalıĢanlarda olduğu gibi öğretmenlerde de psikolojik sermaye, 

öğretmenlerin örgüte olan bağlarını ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını 

etkilemektedir. Bu da öğretmenlerin iĢten ayrılma gibi olumsuz tutumlarının 

biçimlenmesine etki etmektedir. Öğretmenlerle ilgili olarak yapılan bir araĢtırmaya 

göre psikolojik sermaye düzeyi iĢten ayrılma düĢüncesine etki etmektedir. 

AraĢtırmanın bulgularına göre psikolojik sermaye öğretmenlerin iĢten ayrılma 

duygusunu güçlendirebileceği gibi azaltabilmektedir. Özellikle psikolojik 

dayanıklılık boyutunda daha yüksek puan alan öğretmenlerin karĢılaĢtıkları 

sorunlarla baĢ etme kapasitelerinin daha yüksek olduğu ve iĢten ayrılmaktansa kalıp 

mücadele etme yönünde görüĢ belirttikleri görülmektedir. AraĢtırma sonuçlarına göre 

öğretmenlerdeki psikolojik sermaye düzeyinin artması, zorluklarla mücadele etme 

gücü de artmaktadır (Töremen ve Demir, 2016, ss.176-177).  
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Polat ve Celep (2008, ss.321)‘in yaptığı araĢtırmaya göre öğretmenlerin 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı algısı yüksek düzeydedir. Örgütsel vatandaĢlığın alt 

boyutları bakımından ise öğretmenlerde vicdanlılık boyutunun diğer boyutlardan 

yüksek olduğu görülmektedir. Vicdanlılık boyutunu sırasıyla centilmenlik, 

yardımlaĢma, sivil erdem boyutları izlemektedir. 

Erzincan Ģehir merkezinde görev yapmakta olan ve farklı düzeydeki okullarda 

çalıĢan öğretmenlere yönelik bir araĢtırmanın bulgularına göre PS ile örgütsel 

bağlılık arasında istatiksel olarak anlamlı bir iliĢki vardır. Bulgulara göre 

öğretmenlerin örgütsel bağlılığı hem toplam puanlarda hem alt boyutlarda psikolojik 

sermaye düzeyine göre anlamlı düzeyde ve olumlu yönde değiĢmektedir. Bulgular iki 

değiĢken arasında güçlü bir iliĢkinin varlığına iĢaret etmektedir (Yalçın, 2016, ss.79-

80). 

Ġlköğretim okulu yöneticilerinin psikolojik sermayeleri ile liderlikleri 

arasındaki iliĢkiyi inceleyen bir araĢtırmanın bulgularına göre psikolojik sermaye, 

otantik liderliği olumlu yönde etkilemektedir. Ayrıca araĢtırmada yapılan regresyon 

analizi bulgularına göre psikolojik sermaye unsurları, otantik liderliğin unsurlarını 

etkilemekte ve açıklamaktadır (Keser ve KocabaĢ, 2015, ss.15-16). Okul 

yöneticilerinin etik liderlik davranıĢları ile psikolojik sermaye arasındaki iliĢkiyi 

inceleyen bir araĢtırmada da psikolojik sermayenin liderlik davranıĢlarını etkilediği 

tespit edilmiĢtir. AraĢtırmaya göre okul yöneticilerinin psikolojik dayanıklılığı ile 

etik liderlik davranıĢı gösterme düzeyi arasında anlamlı bir iliĢki vardır (Nartgün ve 

Mor, 2015, s.285). Her iki araĢtırmanın bulgularından hareketle kendileri de bir 

öğretmen olan okul yöneticilerinin liderlik davranıĢları ile psikolojik sermaye 

düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğunu söylemek mümkündür.  

2.3.6. Yurt Ġçinde Öğretmenlerde PS-ÖVD ĠliĢkisi ile Ġlgili AraĢtırmalar 

Ġstanbul‘da görev yapmakta olan farklı branĢlardaki 556 öğretmenden elde 

edilen verilerle yapılan bir araĢtırmanın bulgularına göre öğretmenlerin psikolojik 

sermaye düzeyi ile sergiledikleri örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında yakın bir 

iliĢki vardır. Öğretmenlerin psikolojik sermaye düzeyi arttıkça kendilerinden 
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beklenen örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarında da olumlu yönde artıĢlar 

görülmektedir. ayrıca PS ile ÖVD arasındaki pozitif yönlü iliĢkinin her iki 

değiĢkenin alt boyutları arasında da çeĢitli düzeyde geçerli olduğu, en yüksek etkinin 

iyimserlik alt boyutunda gerçekleĢtiği görülmektedir (Bozgeyikli vd., 2013, ss.110-

115). 

2.3.7. Yurt DıĢında Öğretmenlerde PS-ÖVD Ġle Ġlgili AraĢtırmalar 

PS-ÖVD iliĢkisi çeĢitli eğitim seviyeleri açısından araĢtırmalara konu 

edilmektedir. Öğretmenlerin davranıĢsal rol örnekliğinin önemi bakımından erken 

dönem eğitimi ele alan çalıĢmaların öne çıktığını söylemek mümkündür. Bu 

araĢtırmalardan birisi olan Ming vd. (2016, ss.8-9)‘nin çalıĢmasına göre 

öğretmenlerin psikolojik sermaye düzeyi ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

arasında anlamlı bir iliĢki vardır.  

Bosnalı 215 öğretmenden elde edilen verilerle yapılan bir baĢka araĢtırmada 

da psikolojik sermaye düzeyi ile örgütsel bağlılık ile bir iliĢkisinin olduğu 

görülmektedir. AraĢtırmada elde edilen bulgulara göre psikolojik sermayenin bütün 

alt boyutları etkili olmayıp sadece iyimserlik alt boyutu, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ile anlamlı bir iliĢki içerisindedir. Ayrıca iyimserliğin iĢ tatmini ile de yakın 

bir iliĢki içerisinde olduğunu göstermektedir. AraĢtırma bulguları psikolojik sermaye 

ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢkinin bütün boyutlar için geçerli 

olmadığına iĢaret etmektedir (Ocak vd., 2016, ss.122-123). Öte yandan bu 

araĢtırmanın yakın bir dönemde ülkeyi yangın yerine çeviren savaĢ yaĢamıĢ bir 

coğrafyadan yapıldığı gözden uzak tutulmamalıdır. Çünkü savaĢın yıkımı henüz 

tamamen ortadan kaldırılamamıĢ olup ülkede iĢsizlik oldukça yüksek seviyelerdedir. 

Bu durumun insanların iĢleriyle olan iliĢkilerini güçlü bir Ģekilde etkileyebileceği 

unutulmamalıdır. 

Öğretmenlerin psikolojik sermayesi ile iĢ doyumu ve örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢkiyi inceleyen bir araĢtırmaya göre, psikolojik sermaye ile örgütsel 

bağlılık davranıĢları arasında anlamlı bir iliĢki vardır. Beden eğitimi 

öğretmenlerinden elde edilen verilerle yapılan araĢtırmaya göre psikolojik 
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sermayenin bütün alt boyutları öğretmenlerdeki örgütsel bağlılıkla pozitif bir iliĢki 

içerisindedir. AraĢtırmanın bir diğer bulgusu ise psikolojik sermayenin esneklik 

boyutu haricindeki bütün alt boyutlar öğretmenlerin iĢ doyumunu olumlu olarak 

etkilemektedir. Dolayısı ile psikolojik sermayesi güçlü olan öğretmenlerin örgütsel 

bağlılığının ve iĢ doyumunun daha yüksek olduğunu söylemek mümkündür 

(Mohammadi vd., 2016, ss.69-71). 

Yukarıda yer alan çalıĢmalardan da anlaĢılacağı üzere öğretmenlerdeki 

psikolojik sermaye düzeyinin örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını ve mesleki 

tutumlarını etkilediğini ortaya koymaktadır. Öğretmenlik mesleği kendine özgü 

teknik ve sosyal koĢulları nedeniyle diğer mesleklerden önemli ölçüde ayrılmaktadır. 

Dolayısı ile bu farklılaĢma öğretmenlerdeki psikolojik sermayenin birçok 

değiĢkenden etkilenmesine yol açmaktadır. Bu değiĢken çeĢitliliği ve demografik 

özellikler, öğretmenlerin psikolojik sermayesi ile örgütsel vatandaĢlık arasındaki 

iliĢkiyi biçimlendirmektedir. Bu araĢtırmanın tespitleri, öğretmenlerin baĢarısı, 

performansı ve motivasyonu ile ilgili çok sayıdaki çalıĢmaya karĢın öğretmenlerin 

psikolojik sermayesi ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢkiyi inceleyen 

çalıĢmalarla ilgili eksikliğin giderilmesinde önemli katkılar sunacağı, 

öğretmenlerdeki psikolojik sermayenin örgütsel vatandaĢlığı pekiĢtirerek verimlilik 

ve performansı arttırmada ne gibi bir rolünün olacağını ortaya koymaya yardımcı 

olacaktır.  
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

YÖNTEM 

 

Bu bölümde; araĢtırmanın yöntemi, evren, örneklem, veri toplama araçları, veri 

toplama araçlarının uygulanması ve verilerin analizi aĢamalarında yapılan 

çalıĢmalara iliĢkin bilgiler yer almaktadır. 

3.1. AraĢtırmanın Yöntemi 

AraĢtırma, nicel araĢtırma tipinde tarama modelinde betimsel bir araĢtırmadır. 

Betimsel araĢtırmalar, bir olguyu, olayı ya da konuyu müdahale etmeksizin 

tanımlamalar yaparak açıklayan araĢtırmalardır (Karasar, 2000). AraĢtırmada önce 

temel kavramlar ve kavramların yabancı ülkelerdeki ve ülkemizdeki olgusal 

gerçekliği betimsel olarak açıklanmıĢtır. Daha sonra anket ve ölçeklerden oluĢan veri 

toplama araçları ile katılımcılardan toplanan veriler betimsel istatistik analizleri ve 

diğer yöntemlerle analiz edilerek değiĢkenler arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. 

3.2. AraĢtırmanın Evren ve Örneklemi 

AraĢtırmalarda evren kavramı, incelenen öğelerin tamamının oluĢturduğu kümeyi 

ifade ederken örneklem kavramı ise evreni temsil edecek sayıdaki örnek eleman 

kümesini ifade etmektedir. araĢtırmalarda örneklemler olasılıklı ve olasılıksız olmak 

üzere iki Ģekilde oluĢturulur. Sıklıkla kullanılan olasılıklı yöntemlerden birisi olan 

basit yansız örnekleme, her öğenin örnekleme dâhil olma Ģansının eĢit olduğu ve 

örneklerin rastgele seçildiği bir yöntemdir (Lorcu, 2015, ss.20-22; Can, 2018, ss.26-

28; Sönmez ve Alacapınar, 2018, ss.171-172). 

Bilimsel araĢtırmalarda evren homojense bir veya bir kaç örneğin evreni temsil 

edebileceği ancak evren heterojen ise daha çok sayıda örneğin evreni temsil 

edebileceği kabul edilmektedir. güven aralığının % 95-99 olarak kabul edildiği 
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araĢtırmalarda 10.000'e kadar öğesi olan evrenleri 370 örneğin temsil edebileceği, 

2.000'e kadar öğesi olan evrenleri ise 322 örneğin temsil edebileceği istatistiksel 

olarak kabul görmektedir. 1.000 öğelik bir evrende ise 278 örnek yeterli kabul 

edilmektedir (Can, 2018, s.28). Bu araĢtırmada ġanlıurfa'da görev yapmakta olan 

öğretmen sayıları göz önüne alınarak 300 öğretmene uygulama yapılmıĢtır.  

3.3. AraĢtırmanın Veri Toplama Araçları 

Öğretmenlerin psikolojik sermaye düzeyini ölçmek için Psikolojik Sermaye 

Ölçeği (PSÖ), öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢları düzeyini incelemek 

için ise Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Ölçeği (ÖVD) kullanılmıĢtır. 

Psikolojik Sermaye Ölçeği, Tösten ve Özgan (2014)‘ın geliĢtirmiĢ olduğu bir 

ölçek olup toplamda 26 maddelik 6 boyutlu bir ölçektir. Ölçeğin alt boyutları 

sırasıyla umut, dayanıklılık, dıĢadönüklük, güven, iyimserlik ve özyeterlilikten 

oluĢmaktadır.  

AraĢtırmada yararlanılan diğer ölçek ise Organ (1988) tarafından 

geliĢtirildikten sonra birçok çalıĢmada kullanılan ve daha da geliĢtirilen 19 maddelik 

Örgütsel VatandaĢlık Ölçeğidir. Basım ve ġeĢen (2006) tarafından TürkçeleĢtirilerek 

geçerlik ve güvenirlik çalıĢması yapılan ölçek diğerkâmlık, vicdanlılık, nezaket, 

centilmenlik ve sivil erdem olmak üzere beĢ boyuttan oluĢmaktadır. AraĢtırmada 

kullanılan ölçeklerin uygulama yapılan örneklemden elde edilen verilere göre 

bulunan güvenilirlik değerleri aĢağıdaki Ģekildedir; 

ÇalıĢmada kullanılan ölçekler ve alt boyutlarının güvenilirlik düzeyinin 

belirlenmesi için güvenilirlik analizi yapılmıĢ ve chronbach alfa katsayısı elde 

edilmiĢtir. Cronbach‘ s Alfa Katsayısının değerlendirilmesinde uyulan değerlendirme 

ölçütü; 

0.00 ≤ α < 0.40 ise ölçek güvenilir değildir, 

0.40 ≤ α < 0.60 ise ölçek düĢük güvenilirliktedir,  

0.60 ≤ α < 0.80 ise ölçek oldukça güvenilirdir,  

0.80 ≤ α < 1.00 ise ölçek yüksek derecede güvenilirdir. 
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AĢağıda verilen tabloda elde edilen chronbach alfa katsayıları verilmiĢtir.  

 

  Chronbach Alfa 

Psikolojik Sermaye 0,786 

Öz yeterlilik 0,726 

Ġyimserlik 0,801 

Güven 0,809 

DıĢadönüklük 0,689 

Psikolojik Dayanıklılık 0,609 

Umut 0,758 

Örgütsel VatandaĢlık 0,891 

Diğergamlık 0,881 

Vicdanlılık 0,810 

Nezaket 0,826 

Centilmenlik 0,856 

Sivil Erdem 0,745 

 

3.4. AraĢtırmada BaĢvurulan Ġstatiksel Analizler 

Örneklemden elde edilen veriler, Statistical Package for the Social Sciences 

(SPSS) Paket Programı‘nda analiz edilmiĢtir. Analizlerde frekans ve yüzde analizleri 

yapılırken ortalama ve standart sapmalar hesaplanmıĢtır. Gruplar arasında bir 

farklılaĢma olup olmadığını test etmek için tek yönlü varyans analizleri yapılmıĢ, 

ortalamalar arasında herhangi bir farklılaĢmanın olup olmadığı, varsa farklılaĢmanın 

hangi gruptan kaynaklandığını tespit etmek için t testi yapılmıĢtır. Bunun yanında 

değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi tespit etmek için korelasyon analizi yapılmıĢ ve 

verilerin durumuna göre Pearson korelasyon testine baĢvurulmuĢtur. Elde edilen 

bulguların anlamlılık düzeyini ortaya koyması bakımından p değeri ise p< 0,05 

olarak alınmıĢtır. 

Psikolojik sermaye ve örgütsel vatandaĢlık ölçekleri alt boyutlarının normal 

dağılıma uygunluk gösterip göstermediği Kolmogrov-Smirnov ve Shapiro Wilks testi 

ile incelenmiĢ, ölçek ve alt boyutlarının normal dağılıma uygun olduğu görülmüĢtür. 
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Veri setleri normal dağılıma uygunluk gösterdiği için karĢılaĢtırmalarda parametrik 

testlerden faydalanılmıĢtır. Ġki kategorili değiĢkenlerin kategorileri arasında ölçekler 

açısından anlamlı bir farklılık olup olmadığı bağımsız gruplarda t testi, iki 

kategoriden fazla kategorisi olan değiĢkenler için ise tek yönlü varyans analizi 

kullanılmıĢtır. Tek yönlü varyans analizinde varyansların homojenliği Levene testi 

ile incelenmiĢ, varyansların homojen olmadığı durumlarda Welch testi yapılmıĢtır. 

Analizler %95 güven seviyesinde SPSS 20.00 yazılımı ile yapılmıĢtır.  

Katılımcılara Ait Demografik Bilgilerin Dağılımı 

Katılımcılara ait demografik bilgilerin frekans analizi yapılmıĢ ve sonuçları 

verilmiĢtir. 

Tablo 1. Katılımcıların Demografik Özelliklere Göre Dağılımı 

  N % 

YaĢ 

30 ve altı 182 60,7 

31-35 59 19,7 

36 ve üzeri 59 19,7 

Total 300 100,0 

Cinsiyet 

Erkek 145 48,3 

Kadın 155 51,7 

Total 300 100,0 

Meslekte çalıĢma 

süresi 

1-3 119 39,7 

4-7 93 31,0 

8-11 35 11,7 

12 ve üzeri 53 17,7 

Total 300 100,0 

Tablo 1‘de YaĢ gruplarına göre dağılım incelendiğinde oranlar Ģöyle 

olmaktadır; 

30 ve altı yaĢ grubunda %60,7; 31-35 yaĢ grubunda  %19,7; 36 ve üzeri yaĢ 

grubunun oranı %19,7‘dir.   

Tablo 1‘de Cinsiyete göre dağılım incelendiğinde katılımcıların %48,3‘ünün 

erkek, %51,7‘sinin ise kadın olduğu görülmektedir. 
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Tablo 1‘de ÇalıĢma süresine göre dağılım incelendiğinde; 1-3 yıl süre ile 

çalıĢanların oranı %39,7, 4-7 yıl süre ile çalıĢanların oranı %31, 8-11 yıl süre ile 

çalıĢanların oranı ise %11,7‘dir. 12 yıl ve üzeri çalıĢma süresine sahip kiĢilerin oranı 

%17,7‘dir.   

 

Ölçeklerin Güvenirliği 

Psikolojik Sermaye Ölçeği Geçerlilik ÇalıĢması 

Psikolojik sermaye ölçeği verilerinin geçerliliğinin tespit edilmesi amacıyla 

faktör analizi yapılmıĢtır. Faktör analizinden önce veri setinin faktör analizi için 

uygun olup olmadığı KMO katsayısı ve Barlett küresellik testi anlamlılık düzeyi 

incelenerek belirlenmiĢtir. KMO katsayısının 1‘e yakın olması (0,875), Bartlett 

küresellik testi anlamlılık düzeyinin <0,05 olması nedeniyle veri setinin faktör analiz 

için uygun olduğu söylenir.  

  
Faktör Yükü Ortalama 

Std. 

Sapma 

Özyeterlilik (Açıklanan Varyans =%35,25; Özdeğer=7,54 ) 

1 Yaptığım iĢin tüm aĢamasında kendimden 

eminimdir 

0,73

8 
4,3 

0

,6 

2 Kendime güvenirim 0,72

4 
4,4 

0

,6 

3 BaĢarı için yapmam gerekeni biliyorum 0,71

1 
4,4 

0

,6 

4 Beni zorlayan iĢlerde kimden yardım alacağımı 

bilirim 

0,70

6 
4,3 

0

,7 

Ġyimserlik  (Açıklanan Varyans =%18,12; Özdeğer=5,89 ) 

5 Hayat dolu bir insanım 0,69

6 
4,1 

0

,8 

6 Enerji doluyum 0,57

8 
4,0 

0

,9 

7 Hayat güzeldir 0,75

5 
4,2 

0

,9 

8 Güler yüzlüyüm 0,66 4,3 0
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5 ,8 

9 Toplumla iç içe yaĢamak bana huzur veriyor 0,65

9 
4,1 

0

,9 

Güven  (Açıklanan Varyans = %12,22; Özdeğer=5,21 ) 

10 Mesleki sorumluluklarımın farkındayım 0,64

5 
4,5 

0

,6 

11 Öğrencilerimin sorunlarını çözmekte istekliyim 0,63

4 
4,4 

0

,6 

12 Mesleğimde güvenilir birisi olduğumu 

söylerler 

0,60

4 
4,4 

0

,7 

13 Yaptığım her iĢ için hesap verebilirim 0,50

6 
4,5 

0

,7 

DıĢadönüklük  (Açıklanan Varyans =%7,41; Özdeğer=4,82 ) 

14 Mesleğimle ilgili konularda istenirse bir grubu 

bilgilendiririm 

0,78

3 
4,3 

0

,8 

15 Okulumun bir problemi olduğunda çözüm için 

gerekirse tüm mercilerle görüĢürüm. 

0,77

0 
4,2 

0

,8 

16 Okulum için yeni fikirler geliĢtiririm 0,74

2 
4,1 

0

,9 

17 Mesleki konularda kurumumu temsil 

edebilirim 

0,73

2 
4,3 

0

,8 

18 ÇalıĢma hayatımda Ģeffaf olmayı tercih ederim 0,66

0 
4,5 

0

,6 

Psikolojik Dayanıklılık  (Açıklanan Varyans =%4,23; Özdeğer=3,09 ) 

19 Öğrencilerimin eğitimi için çevredeki 

olumsuzluklarla mücadele ederim 

0,76

0 
4,4 

0

,7 

20 Kurumumdaki bir sorun için yapıcı katkılar 

sağlarım 

0,75

1 
4,3 

0

,7 

21 Beklenmedik sorunlara çözümler 

geliĢtirebilirim 

0,74

3 
4,2 

0

,8 

22 Zorluklar mücadele azmimi arttırır 0,57

2 
4,2 

0

,8 

23 Güçlükler karĢısında mücadele ederim 0,71

4 
4,3 

0

,7 

Umut  (Açıklanan Varyans =%3,36; Özdeğer=1,45 ) 

24 YaĢadığım problemler beni olgunlaĢtırır 0,67 4,4 0
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9 ,7 

25 Mesleğimi icra ederken aynı anda birçok iĢin 

üstesinden gelirim 

0,65

1 
4,2 

0

,8 

26 Öğretmenlik hayatımda karĢılaĢabileceğim 

problemlerle bir Ģekilde baĢ edebilirim 

0,62

5 
4,3 

0

,7 

Psikolojik sermaye ölçeği faktör analizi sonucunda özdeğeri 1‘den büyük 

faktör sayısı 6 olduğu için maddelerin 6 faktör altında ağırlıklandığı söylenebilir. Bu 

faktörlerden birinci faktör tek baĢına toplam varyansın %35,25‘ini, ikinci faktör 

%18,12‘isi, üçüncü faktör %12,22‘sini, dördüncü faktör %7,41‘ini, beĢinci faktör 

%4,23‘ünü açıklarken altıncı faktör %3,36‘sını açıklamaktadır. 6 faktör toplam 

varyansın %80,59‘unu açıklamaktadır. Faktörlerin adlında yer alan maddelerin ortak 

özellikleri incelenerek ölçeğin orijinalinde olduğu Ģekilde isimlendirilmiĢtir.  

Örgütsel VatandaĢlık Ölçeği Geçerlilik ÇalıĢması 

Örgütsel vatandaĢlık ölçeği verilerinin geçerliliğinin tespit edilmesi amacıyla 

faktör analizi yapılmıĢtır. Faktör analizinden önce veri setinin faktör analizi için 

uygun olup olmadığı KMO katsayısı ve Barlett küresellik testi anlamlılık düzeyi 

incelenerek belirlenmiĢtir. KMO katsayısının 1‘e yakın olması (0,882), Bartlett 

küresellik testi anlamlılık düzeyinin <0,05 olması nedeniyle veri setinin faktör analiz 

için uygun olduğu söylenir. 

 

  Faktör Yükü Ortalama Std. Sapma 

Diğergamlık (Açıklanan Varyans=%36,45; özdeğer=6,23 ) 

Günlük izin alan bir çalıĢanın o günkü iĢlerini ben 

yaparım 

0,81

5 

3

,69 

1,4

1 

Yeni gelen bir çalıĢanın iĢi öğrenmesine yardımcı 

olurum 

0,78

7 

4

,81 

1,1

5 

Görevle ilgili problemlerde elimde bulunan 

malzemeleri diğerleri ile paylaĢmaktan kaçınmam 

0,77

8 

5

,17 

1,0

3 

Görev esnasında sorunla karĢılaĢan kiĢilere yardım 

etmek için gerekli zamanı ayırırım 

0,74

9 

4

,71 

1,0

6 

AĢırı iĢ yükü ile uğraĢan bir kurum çalıĢanına 

yardım ederim 

0,72

1 

4

,38 

1,2

6 
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Vicdanlılık (Açıklanan Varyans=%26,78; özdeğer=5,21 ) 

Zamanımın çoğunu kurumumla ilgili faaliyetlerle 

geçiririm 

0,71

7 

4

,29 

1,2

6 

Kurumum için olumlu imaj yaratacak tüm 

faaliyetlere katılmak isterim 

0,69

5 

4

,76 

1,1

2 

Mesai içerisinde kiĢisel iĢlerim için zaman 

harcamam 

0,67

5 

4

,67 

1,3

8 

Nezaket (Açıklanan Varyans=%15,12; özdeğer=4,48 ) 

Diğer çalıĢanların hak ve hukukuna saygı 

gösteririm 

0,48

7 

5

,33 

0,8

9 

Mesai ortamı ile ilgili olarak problemlere 

odaklanmak yerine olayların pozitif yönünü görmeye 

çalıĢırım 

0,81

0 

4

,90 

1,0

2 

Kurumda görev yaptığım diğer çalıĢanlar için 

problem yaratmamaya gayret ederim 

0,76

6 

5

,29 

0,8

8 

Centilmenlik (Açıklanan Varyans=%9,12; özdeğer=3,51 ) 

Kurum içinde çıkan çatıĢmaların çözümlenmesinde 

aktif rol alırım 

0,82

3 

4

,14 

1,3

4 

Beklenmeyen problemler oluĢtuğunda diğer 

çalıĢanları zarar görmemeleri için uyarırım 

0,76

7 

4

,92 

1,0

1 

Önemsiz sorunlar için Ģikayet ederek vaktimi boĢa 

harcamam 

0,59

3 

5

,14 

1,0

6 

Mesaide yaĢadığım yeni durumlara karĢı gücenme 

ya da kızgınlık duymam 

0,65

6 

4

,56 

1,3

1 

Sivil erdem (Açıklanan Varyans=%7,51; özdeğer=1,45 ) 

Kurum yapısında yapılan geliĢmelere destek 

olurum 

0,81

1 

4

,57 

1,1

7 

Her türlü geliĢtirici faaliyet icra eden araĢtırma ve 

proje gruplarının içerisinde yer alırım 

0,72

5 

4

,36 

1,3

3 

Üst makamlarca yayımlanan duyuru, mesaj yada 

kısa notları okurum ve ulaĢabileceğim bir yerde 

bulundururum 

0,69

4 

4

,60 

1,1

6 

Kurumun sosyal etkinliklerine kendi isteğimle 

katılırım 

0,60

5 

4

,49 

1,2

5 
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Örgütsel vatandaĢlık ölçeği faktör analizi sonucunda öz değeri 1‘den büyük 

faktör sayısı 5 olduğu için maddelerin 5 faktör altında ağırlıklandığı söylenebilir. Bu 

faktörlerden birinci faktör tek baĢına toplam varyansın %36,45‘ini, ikinci faktör 

%26,78‘ini, üçüncü faktör %15,12‘sini, dördüncü faktör %9,12‘sini, beĢinci faktör 

%7,51‘ini açıklamaktadır. 5 faktör toplam varyansın %94,98‘ini açıklamaktadır. 

Faktörlerin adlında yer alan maddelerin ortak özellikleri incelenerek ölçeğin 

orijinalinde olduğu Ģekilde isimlendirilmiĢtir.  

Psikolojik Sermaye ve Örgütsel VatandaĢlık Ölçeklerinin Tanımlayıcı 

Ġstatistikleri 

Psikolojik sermaye ölçeği ve örgütsel vatandaĢlık ölçeklerine ait tanımlayıcı 

istatistikler Tablo 2 de verilmiĢtir.  

Tablo 2. PS Ölçeğinin Tanımlayıcı Ġstatistikleri 

  N Minimum Maksimum Ortalama 
Std. 

Sapma 

Psikolojik Sermaye 300 2,81 5,00 4,29 0,48 

Öz yeterlilik 300 2,30 5,00 4,38 0,51 

Ġyimserlik 300 1,60 5,00 4,14 0,71 

Güven 300 2,30 5,00 4,48 0,51 

DıĢadönüklük 300 2,20 5,00 4,27 0,62 

Psikolojik Dayanıklık 300 2,00 5,00 4,25 0,60 

Umut 300 2,00 5,00 4,29 0,63 

Psikolojik sermaye ölçeği geneli ve alt boyutları teorik olarak 1 ile 5 arasında 

puanlar alabilmektedir. Uygulamada ise en düĢük skoru 1.60 ile iyimserlik alt 

boyutunda görülürken, en yüksek düzey 5 ile ölçeğin geneli ve tüm alt boyutlarda 

görülmektedir. Ölçeğin geneli ve alt boyutları incelendiğinde en düĢük ortalamaya 

4,14 ile iyimserlik alt boyutu sahipken en yüksek ortalamaya 4,48 ile güven alt 

boyutu sahiptir.  
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Tablo 3. ÖVD Ölçeğinin Tanımlayıcı Ġstatistikleri 

  N Minimum Maksimum Ortalama 
Std. 

Sapma 

Örgütsel VatandaĢlık 300 2,42 6,00 4,67 0,78 

Diğerkamlık 300 1,40 6,00 4,55 0,88 

Vicdanlılık 300 1,33 6,00 4,58 0,96 

Nezaket 300 3,00 6,00 5,18 0,72 

Centilmenlik 300 2,00 6,00 4,69 0,88 

Sivil Erdem 300 1,50 6,00 4,50 0,97 

Örgütsel vatandaĢlık ve alt boyutları Tablo 3 de incelendiğinde ise ölçeğin geneli ve 

alt boyutları teorik olarak 1-6 arasında skorlandırılmaktadır. En düĢük puan 1,33 ile 

vicdanlılık alt boyutunda görülürken en yüksek değer ölçeğin geneli ve tüm alt 

boyutlarda görülmüĢtür. Ortalamalar incelendiğinde en düĢük ortalamaya 4,50 ile 

sivil erdem alt boyutu sahip iken en yüksek ortalamaya 5,18 ile nezaket alt boyutu 

sahiptir.  
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

BULGULAR 

 

 

Bu bölümde ortaokul öğretmenlerinin psikolojik sermaye ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢına iliĢkin algıları belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Alt problemlere 

iliĢkin olarak toplanan verilerin çözümlenmesi ile elde edilen bulgular ve bulgulara 

iliĢkin yorumlar yer almaktadır. 

  

4.1.ORTAOKUL ÖĞRETMENLERĠNDE PSĠKOLOJĠK SERMAYE ĠLE 

ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġI ALGILARI ARASINDAKĠ 

ĠLĠġKĠ 

 

4.1.1. Psikolojik Sermaye ve Örgütsel VatandaĢlık Ölçekleri ve Alt Boyutlarının 

YaĢa Göre DeğiĢimi 

Psikolojik sermaye ve örgütsel vatandaĢlık ölçekleri ve alt boyutlarının yaĢ 

gruplarına göre ortalamaları ve bu ortalamalar arasındaki farkın anlamlı olup 

olmadığının tespiti için yapılan tek yönlü varyans analizi sonuçları verilmiĢtir.  

Tablo 4. Psikolojik Sermaye Ölçeği ve Alt Boyutlarının YaĢa Göre DeğiĢimi 

  N Ortalama 

Std. 

Sapma F P 

Psikolojik Sermaye 

30 ve altı 182 4,30 0,45 

0,503 0,605 31-35 59 4,23 0,45 

36 ve üzeri 59 4,31 0,58 
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Total 300 4,29 0,48 

Özyeterlilik 

30 ve altı 182 4,39 0,51 

0,321 0,726 
31-35 59 4,33 0,46 

36 ve üzeri 59 4,39 0,56 

Total 300 4,38 0,51 

Ġyimserlik 

30 ve altı 182 4,19 0,65 

1,440 0,239 

 
   

31-35 59 4,04 0,74 

36 ve üzeri 59 4,07 0,82 

Total 300 4,14 0,71 

Güven 

30 ve altı 182 4,50 0,46 

0,499 0,608 
31-35 59 4,43 0,44 

36 ve üzeri 59 4,48 0,68 

Total 300 4,48 0,51 

DıĢadönüklük 

30 ve altı 182 4,27 0,62 

0,259 0,772 
31-35 59 4,24 0,57 

36 ve üzeri 59 4,32 0,66 

Total 300 4,27 0,62 

Psikolojik Dayanıklık 

30 ve altı 182 4,21 0,60 

1,152 0,317 
31-35 59 4,27 0,58 

36 ve üzeri 59 4,34 0,61 

Total 300 4,25 0,60 

Umut 

30 ve altı 182 4,32 0,63 

2,138 0,120 
31-35 59 4,14 0,60 

36 ve üzeri 59 4,33 0,65 

Total 300 4,29 0,63 

 

Tablo 4‘e bakıldığında, yaĢ değiĢkenine göre oluĢturulan öğretmen 

gruplarının psikolojik sermayeye iliĢkin algıları arasında ölçek geneli ve alt boyutları 

açısından anlamlı bir fark yoktur (p>0,05). Bununla birlikte, ölçek genelinde 31-35 

öğretmen grubu 4,23 ile en düĢük ortalamaya sahip iken, 30 ve altı öğretmen grubu 

4,30, 36 ve üzeri öğretmen grubu 4,31 ile en yüksek ortalamaya sahiptir.   

Alt boyutlar içerisinde yaĢa göre en düĢük puan 31-35 öğretmen grubu için 

iyimserlik alt boyutunda 4,04 olarak çıkarken en yüksek puan ise yine 30 ve altı 

öğretmen grubu için güven alt boyutunda 4,50 olarak çıkmaktadır.   

Tablo 4. (devam/) 
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Tablo 5. ÖVD Ölçeği ve Alt Boyutlarının YaĢa Göre DeğiĢimi 

  N Ortalama 

Std. 

Sapma F P 

Örgütsel VatandaĢlık 

30 ve altı 182 4,65 0,75 

0,136 0,872 
31-35 59 4,70 0,71 

36 ve üzeri 59 4,70 0,93 

Total 300 4,67 0,78 

Diğergamlık 

30 ve altı 182 4,51 0,86 

0,640 0,528 
31-35 59 4,60 0,80 

36 ve üzeri 59 4,64 1,02 

Total 300 4,55 0,88 

Vicdanlılık 

30 ve altı 182 4,58 0,94 

0,319 0,727 
31-35 59 4,64 0,89 

36 ve üzeri 59 4,50 1,12 

Total 300 4,58 0,96 

Nezaket 

30 ve altı 182 5,18 0,73 

0,018 0,982 
31-35 59 5,16 0,66 

36 ve üzeri 59 5,18 0,77 

Total 300 5,18 0,72 

Centilmenlik 

30 ve altı 182 4,66 0,84 

0,162 0,850 
31-35 59 4,73 0,83 

36 ve üzeri 59 4,71 1,04 

Total 300 4,69 0,88 

Sivil Erdem 

30 ve altı 182 4,49 0,96 

0,106 0,899 
31-35 59 4,52 0,90 

36 ve üzeri 59 4,55 1,09 

Total 300 4,50 0,97 

 

Tablo 5 incelendiğinde; yaĢ değiĢkenine göre oluĢturulan öğretmen 

gruplarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına iliĢkin algıları arasında ölçek geneli 

ve alt boyutları açısından anlamlı bir fark yoktur (p>0,05). Bununla birlikte, ölçek 

genelinde 31-35 ile 36 ve üzeri öğretmen grupları 4,70 ile en yüksek ortalamaya 

sahipken, 30 ve altı öğretmen grubu da 4,65 ile en düĢük ortalamaya sahiptir. 
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 Alt boyutlar içerisinde en düĢük puanın 30 ve altı yaĢ grubunda 4,49 ile sivil 

erdem alt boyutunda olduğu görülürken en yüksek puanın ise 5,18 ile 36 ve üzeri yaĢ 

grubu için nezaket alt boyutunda olduğu görülmektedir.  

 

4.1.2. Psikolojik Sermaye ve Örgütsel VatandaĢlık Ölçekleri ve Alt Boyutlarının 

Cinsiyete Göre DeğiĢimi 

Öğretmenlerin psikolojik sermaye ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı algıları 

ve alt boyutlarının cinsiyete göre ortalamaları ve bu ortalamalar arasındaki farkın 

anlamlı olup olmadığının tespiti için yapılan bağımsız gruplarda t testi sonuçları 

verilmiĢtir.  

Tablo 6. Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin Psikolojik Sermaye Düzeyleri 

Cinsiyet 
N Ortalama 

Std. 

Sapma 
T p  

Psikolojik Sermaye 
Erkek 145 4,27 0,45 

-0,740 0,460 
Kadın 155 4,31 0,51 

Özyeterlilik 
Erkek 145 4,38 0,52 

-0,213 0,832 
Kadın 155 4,39 0,51 

Ġyimserlik 
Erkek 145 4,16 0,67 

0,449 0,654 
Kadın 155 4,12 0,74 

Güven 
Erkek 145 4,47 0,47 

-0,532 0,595 
Kadın 155 4,50 0,54 

DıĢadönüklük 
Erkek 145 4,24 0,64 

-0,914 0,361 
Kadın 155 4,31 0,60 

Psikolojik Dayanıklılık 
Erkek 145 4,17 0,59 

-2,268 0,024* 
Kadın 155 4,32 0,59 

Umut 
Erkek 145 4,29 0,64 

0,153 0,879 
Kadın 155 4,28 0,62 

Tablo 6‘ya göz atıldığında; cinsiyet değiĢkenine göre oluĢturulan öğretmen 

gruplarının psikolojik sermayeye iliĢkin algıları psikolojik dayanıklılık alt boyutunda 

anlamlı düzeyde farklılık gösterirken (p<0,05), ölçeğin geneli ve diğer alt boyutlar 

açısından anlamlı düzeyde farklılık göstermemektedir (p>0,05). Cinsiyete göre 

anlamlı düzeyde farklılık gösteren psikolojik dayanıklılık alt boyutu için kadınların 
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ortalaması 4,32 iken erkeklerin ortalaması 4,17‘dir. Dolayısıyla kadın öğretmenlerin 

ortalaması erkek öğretmenlerin ortalamasından anlamlı derecede daha büyüktür.  

 

Tablo 7. Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı 

Düzeyleri 

Cinsiyet 
N Ortalama 

Std. 

Sapma 
T P 

Örgütsel VatandaĢlık 
Erkek 145 4,60 0,79 

-1,532 0,127 
Kadın 155 4,74 0,76 

Diğerkâmlık 
Erkek 145 4,48 0,91 

-1,381 0,168 
Kadın 155 4,62 0,85 

Vicdanlılık 
Erkek 145 4,50 0,99 

-1,358 0,175 
Kadın 155 4,65 0,94 

Nezaket 
Erkek 145 5,19 0,72 

0,252 0,801 
Kadın 155 5,17 0,72 

Centilmenlik 
Erkek 145 4,61 0,90 

-1,512 0,132 
Kadın 155 4,76 0,85 

Sivil Erdem 
Erkek 145 4,39 1,01 

-2,006 0,046* 
Kadın 155 4,61 0,92 

        *p<0,05 

Tablo 7‘ye göre; cinsiyet değiĢkenine göre oluĢturulan öğretmen gruplarının 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢına iliĢkin algıları sivil erdem alt boyutunda anlamlı 

düzeyde farklılık gösterirken (p<0,05), ölçeğin geneli ve diğer alt boyutlar açısından 

anlamlı düzeyde farklılık göstermemektedir (p>0,05). Cinsiyete göre anlamlı 

düzeyde farklılık gösteren sivil erdem alt boyutu için kadınların ortalaması 4,61 iken 

erkeklerin ortalaması 4,39‘dur. Dolayısıyla kadın öğretmenlerin ortalaması erkek 

öğretmenlerin ortalamasından anlamlı derecede daha büyüktür.  
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4.1.3. Psikolojik Sermaye ve Örgütsel VatandaĢlık Ölçekleri ve Alt Boyutlarının 

ÇalıĢma Süresine Göre DeğiĢimi 

Psikolojik sermaye ve örgütsel vatandaĢlık ölçekleri ve alt boyutlarının 

çalıĢma süresine göre ortalamaları ve bu ortalamalar arasındaki farkın anlamlı olup 

olmadığının tespiti için yapılan tek yönlü varyans analizi sonuçları verilmiĢtir. 

Tablo 8. Psikolojik Sermaye Ölçeği ve Alt Boyutlarının ÇalıĢma Süresine Göre DeğiĢimi 

  N Ortalama Std. Sapma F p  

Psikolojik Sermaye 

1-3 119 4,31 0,46 

0,179 0,910 

4-7 93 4,26 0,47 

8-11 35 4,28 0,54 

12 ve üzeri 53 4,30 0,52 

Total 300 4,29 0,48 

Özyeterlilik 

1-3 119 4,40 0,53 

0,462 0,709 

4-7 93 4,35 0,47 

8-11 35 4,33 0,56 

12 ve üzeri 53 4,43 0,52 

Total 300 4,38 0,51 

Ġyimserlik 

1-3 119 4,23 0,67 

1,293 0,277 

4-7 93 4,12 0,68 

8-11 35 3,99 0,84 

12 ve üzeri 53 4,07 0,73 

Total 300 4,14 0,71 

Güven 

1-3 119 4,50 0,46 

0,487 0,692 

4-7 93 4,48 0,46 

8-11 35 4,39 0,67 

12 ve üzeri 53 4,52 0,57 

Total 300 4,48 0,51 

DıĢadönüklük 

1-3 119 4,25 0,63 

0,538 0,657 

4-7 93 4,24 0,60 

8-11 35 4,35 0,69 

12 ve üzeri 53 4,34 0,56 

Total 300 4,27 0,62 

 

Psikolojik 

Dayanıklılık 

1-3 119 4,22 0,60 

1,001 0,393 

4-7 93 4,19 0,61 

8-11 35 4,37 0,59 

12 ve üzeri 53 4,31 0,57 
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Total 300 4,25 0,60 

Umut 

1-3 119 4,33 0,61 

0,668 0,572 

4-7 93 4,26 0,64 

8-11 35 4,35 0,57 

12 ve üzeri 53 4,20 0,69 

Total 300 4,29 0,63 

 

Tablo 8‘e bakıldığında; çalıĢma süresi değiĢkenine göre oluĢturulan öğretmen 

gruplarının psikolojik sermayeye iliĢkin algıları arasında ölçek geneli ve alt boyutları 

açısından anlamlı bir fark yoktur (p>0,05). Bununla birlikte ölçek genelinde 4-7 yıl 

öğretmen grubu 4,26 ile en düĢük ortalamaya sahip iken 1-3 yıl öğretmen grubu 4,31 

ile en yüksek ortalamaya sahiptir.  

Tablo 9. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Ölçeği ve Alt Boyutlarının ÇalıĢma Süresine Göre DeğiĢimi 

  N Ortalama 

Std. 

Sapma 
F P 

Örgütsel 

VatandaĢlık 

1-3 119 4,65 0,80 

0,942 0,421 

4-7 93 4,68 0,70 

8-11 35 4,87 0,87 

12 ve üzeri 53 4,60 0,77 

Total 300 4,67 0,78 

Diğergamlık 

1-3 119 4,53 0,90 

0,488 0,691 

4-7 93 4,54 0,80 

8-11 35 4,72 1,03 

12 ve üzeri 53 4,51 0,87 

Total 300 4,55 0,88 

Vicdanlılık 

1-3 119 4,57 0,97 

1,662 0,175 

4-7 93 4,65 0,89 

8-11 35 4,75 0,98 

12 ve üzeri 53 4,34 1,06 

Total 300 4,58 0,96 

Nezaket 

1-3 119 5,23 0,77 

0,492 0,688 4-7 93 5,11 0,67 

8-11 35 5,20 0,84 

Tablo 8. (devam/) 
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12 ve üzeri 53 5,18 0,61 

Total 300 5,18 0,72 

Centilmenlik 

1-3 119 4,62 0,87 

1,090 0,354 

4-7 93 4,72 0,78 

8-11 35 4,91 1,04 

12 ve üzeri 53 4,63 0,93 

Total 300 4,69 0,88 

Sivil Erdem 

1-3 119 4,44 1,02 

1,680 0,171 

4-7 93 4,50 0,96 

8-11 35 4,84 0,92 

12 ve üzeri 53 4,43 0,91 

Total 300 4,50 0,97 

Tablo 9 incelendiğinde; çalıĢma süresi değiĢkenine göre oluĢturulan öğretmen 

gruplarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢına iliĢkin algıları arasında ölçek geneli ve 

alt boyutları açısından anlamlı bir fark yoktur (p>0,05). Bununla birlikte ölçek 

genelinde 12 ve üzeri öğretmen grubu 4,60 ile en düĢük ortalamaya sahip iken 8-11 

yıl öğretmen grubu 4,87 ile en yüksek ortalamaya sahiptir.  

4.1.4. Öğretmenlerin Psikolojik Sermaye Ġle Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı 

Algıları Arasındaki ĠliĢkiler 

Öğretmenlerin psikolojik sermaye ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı algıları 

arasındaki iliĢkilerin belirlenebilmesi için korelasyon analizi yapılmıĢ ve pearson 

korelasyon katsayısı elde edilmiĢtir. 

  
Psikolojik 

Sermaye 
Özyeterlilik Ġyimserlik Güven DıĢadönüklük 

Psikolojik 

Dayanıklık 
Umut 

Örgütsel 

VatandaĢlık 

r 0,650
**

 0,465
**

 0,462
**

 0,473
**

 0,574
**

 0,594
**

 0,538
**

 

p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 

Diğerkâmlık 

r 0,584
**

 0,417
**

 0,400
**

 0,407
**

 0,517
**

 0,543
**

 0,518
**

 

p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 

Vicdanlılık 

r 0,579
**

 0,398
**

 0,421
**

 0,443
**

 0,536
**

 0,506
**

 0,451
**

 

p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 

Nezaket 

r 0,442
**

 0,319
**

 0,266
**

 0,417
**

 0,355
**

 0,432
**

 0,370
**

 

p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 

Centilmenlik r 0,547
**

 0,418
**

 0,406
**

 0,404
**

 0,422
**

 0,511
**

 0,459
**

 

Tablo 9. (devam/) 
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p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 

Sivil Erdem 

r 0,632
**

 0,440
**

 0,472
**

 0,403
**

 0,609
**

 0,558
**

 0,496
**

 

p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 

 

AraĢtırmada öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile psikolojik 

sermaye algıları arasındaki iliĢki, korelasyon analizi ile test edilmiĢtir. Analizlerde 

her iki ölçeğin genel puan ortalamaları arasındaki iliĢkilerin yanında her ölçeğin alt 

boyutlarının diğer ölçeğin geneli ve alt boyutları arasında bir iliĢkinin olup olmadığı 

da test edilmiĢtir.  

Korelasyon analizi sonuçlarına göre; 

Örgütsel vatandaĢlık ölçeği geneli, psikolojik sermaye ölçeği geneli ile 0,65 

özyeterlilik ile 0,47 iyimserlik ile 0,46 güven ile 0,47 düzeyinde pozitif yönlü 

anlamlı iliĢkisi bulunmaktadır. Örgütsel vatandaĢlık ölçeği genelinin dıĢadönüklük 

ile 0,57 psikolojik dayanıklılık ile 0,59 umut ile 0,54 düzeyinde pozitif yönlü anlamlı 

iliĢkisi bulunmaktadır.  

Diğerkâmlık alt boyutunun psikolojik sermaye ölçeği geneli ile 0,58 öz 

yeterlilik ile 0,42 iyimserlik ile 0,40 güven ile 0,41 düzeyinde pozitif yönlü anlamlı 

iliĢkisi bulunmaktadır. DıĢadönüklük ile 0,52 psikolojik dayanıklılık ile 0,54 umut ile 

0,52 düzeyinde pozitif yönlü anlamlı iliĢkisi bulunmaktadır.  

Vicdanlılık alt boyutunun psikolojik sermaye ölçeği geneli ile 0,58 öz 

yeterlilik ile 0,40 iyimserlik ile 0,42 güven ile 0,44 düzeyinde pozitif yönlü anlamlı 

iliĢkisi bulunmaktadır. DıĢadönüklük ile 0,54 psikolojik dayanıklılık ile 0,51 umut ile 

0,45 düzeyinde pozitif yönlü anlamlı iliĢkisi bulunmaktadır.  

Nezaket alt boyutunun psikolojik sermaye ölçeği geneli ile 0,44 öz yeterlilik 

ile 0,32 iyimserlik ile 0,27 güven ile 0,42 düzeyinde pozitif yönlü anlamlı iliĢkisi 

bulunmaktadır. DıĢadönüklük ile 0,36 psikolojik dayanıklılık ile 0,43 umut ile 0,37 

düzeyinde pozitif yönlü anlamlı iliĢkisi bulunmaktadır.  
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Centilmenlik alt boyutunun psikolojik sermaye ölçeği geneli ile 0,55 öz 

yeterlilik ile 0,42 iyimserlik ile 0,41 güven ile 0,40 düzeyinde pozitif yönlü anlamlı 

iliĢkisi bulunmaktadır. DıĢadönüklük ile 0,42 psikolojik dayanıklılık ile 0,51 umut ile 

0,46 düzeyinde pozitif yönlü anlamlı iliĢkisi bulunmaktadır.  

Sivil erdem alt boyutunun psikolojik sermaye ölçeği geneli ile 0,63 öz 

yeterlilik ile 0,44 iyimserlik ile 0,47 güven ile 0,40 düzeyinde pozitif yönlü anlamlı 

iliĢkisi bulunmaktadır. DıĢadönüklük ile 0,61 psikolojik dayanıklılık ile 0,56 umut ile 

0,50 düzeyinde pozitif yönlü anlamlı iliĢkisi bulunmaktadır.  

AraĢtırmanın analiz bölümünde yapılan istatistiksel testler sonucunda elde 

edilen bulgular, PS ile ÖVD arasında istatistiksel olarak anlamlı düzeyde bir iliĢkinin 

olduğunu ortaya koymaktadır. Bunun yanında cinsiyet değiĢkeni öğretmenlerin PS 

ve ÖVD düzeylerine etki etmektedir.  

AraĢtırmada elde edilen bulgular genel olarak literatürün bulguları ile 

örtüĢmektedir. Literatürdeki araĢtırmalar PS ile ÖVD arasında pozitif yönlü ve 

anlamlı bir iliĢkinin olduğuna iĢaret ederken çalıĢanlardaki PS düzeyindeki artıĢın 

ÖVD‘yi olumlu yönde etkilediğini ortaya koymaktadır. 
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BEġĠNCĠ BÖLÜM 

TARTIġMA 

 

Bu araĢtırmada çalıĢanların psikolojik sermaye düzeyleri literatürdeki birçok 

araĢtırmada elde edilen sonuçlara göre daha yüksek düzeylerde çıkmıĢ denilebilir. 

Yapılan analizlere göre psikolojik sermaye ölçeği genel puanı X :4,29 olarak 

çıkmıĢtır. Alt boyutlarda elde edilen puanlar ise sırasıyla; öz yeterlilik için X :4,38, 

iyimserlik için X :4,14, güven için X :4,48, dıĢadönüklük için X :4,27, psikolojik 

dayanıklılık için X :4,25 ve umut için X :4,29 Ģeklindedir.  

AraĢtırmada örgütsel vatandaĢlık davranıĢları için yapılan analizlerde ise 

katılımcıların örgütsel vatandaĢlık puanlarının psikolojik sermaye ölçeğinde elde 

edilen puanlara göre daha düĢük düzeylerde olduğunu söylemek mümkündür. 

Katılımcıların ölçeğin genelinden aldığı puan X :4,67 iken alt boyutlardan alınan 

puanlar ise sırasıyla; diğerkâmlık için X :4,55, vicdanlılık için X :4,58, nezaket için 

X :5,18, centilmenlik için X :4,69 ve sivil erdem alt boyutu için X :4,50 Ģeklindedir.  

YeĢil vd. (2016, ss.33-34)‘nin bankacılık sektöründeki çalıĢanların psikolojik 

sermaye düzeyinin çeĢitli değiĢkenlerle iliĢkisini inceleyen bir araĢtırmada; 

çalıĢanların psikolojik sermaye düzeyi puanları 4,15‘in altında çıkmaktadır. 

Bulgulara göre çalıĢanların PS düzeyi alt boyutlarından öz yeterlilik puanı 4,15 iken 

umut alt boyutu puanı 3,89, dayanıklılık alt boyutu puanı 3,57 ve iyimserlik alt 

boyutu puanı 3,54 seviyesindedir. Bizim araĢtırmada elde edilen puanların daha 

yüksek seviyelerde olduğu görülmektedir. Bunu bankacılık sektörünün iĢ yükünün 

yoğunluğu ve iĢ ortamının stresi ile açıklamak mümkündür. Ancak farklı sektörler 

söz konusu olduğu için kesin ifadeler kullanmak yanıltıcı olabilir.  
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NevĢehir ilindeki otel çalıĢanlarına yönelik olarak yapılan bir araĢtırmada 

çalıĢanların PS puanlarının bizim araĢtırmamızda elde edilen puanlardan daha düĢük 

bir görünüm sergilemektedir. AraĢtırmaya göre çalıĢanların öz yeterlilik puanı 3,41, 

umut puanı 3,65, dayanıklılık puanı 3,31, iyimserlik puanı 3,38 çıkmaktadır (Kaplan 

ve Biçkes, 2013, s.238). Bu değerler bizim araĢtırmamızda elde edilen PS puanlarına 

göre oldukça düĢük puanlardır. Bu durum öğretmenlerin PS düzeyinin diğer 

sektörlerdeki çalıĢanlara göre daha yüksek olduğunu göstermektedir.  

Öğretmenlerin psikolojik sermayesi ile tükenmiĢlik düzeyi arasındaki iliĢkiyi 

inceleyen Altınkurt vd. (2015, s.173)‘un araĢtırmasına göre öğretmenlerin psikolojik 

sermaye puanları ortanın üzerinde bir seviyede çıkmaktadır. Öğretmenlerin 

psikolojik sermayenin alt boyutlarından aldığı puan ortalamaları öz yeterlilik 

boyutunda 4,78, dayanıklılık alt boyutunda 4,74, umut alt boyutunda 4,68, iyimserlik 

alt boyutunda 4,36 çıkmaktadır. Bu ortalamaların bizim araĢtırmamız da dâhil olmak 

üzere birçok araĢtırmadan elde edilen ortalamalara göre daha yüksek olduğu 

görülmektedir.  

Ocak vd. (2016, s.121)‘nin Bosnalı öğretmenlerden elde ettiği verilere dayalı 

olarak yaptığı araĢtırmada da katılımcıların psikolojik sermaye puanlarının göreli 

olarak yüksek çıktığı görülmektedir. Fakat birçok araĢtırmada en yüksek puan olarak 

5.00 kabul edilirken bu araĢtırmada daha yüksek bir tavanın söz konusu olduğunu 

söylemek gerekmektedir. AraĢtırmada elde edilen bulgulara göre öğretmenlerin umut 

alt boyut puanı 5,09, iyimserlik alt boyut puanı 4,67, öz yeterlilik alt boyut puanı 

5,08, psikolojik dayanıklılık alt boyut puanı ise 4,64‘tür. AraĢtırma içerisinde bu 

değerler, ortalamanın biraz üzerinde bir değer olarak kabul edilmektedir. 

Töremen ve Demir (2016, s.172)‘in öğretmenlerin psikolojik sermaye düzeyi 

ile iĢten ayrılma niyetleri arasındaki iliĢkiyi incelediği örneklemden elde edilen PS 

puanları da bizim araĢtırmadaki PS puanlarından daha düĢük seviyelerdedir. 

AraĢtırmanın bulgularına göre öğretmenlerin psikolojik sermaye ölçeği genel 

puanları 3,91 seviyesindedir. Öğretmenlerin psikolojik sermayenin alt boyutlarından 

umut alt boyutu puanı 4,13, öz yeterlilik alt boyutu puanı 4,28, iyimserlik alt boyutu 
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puanı 3,76, psikolojik dayanıklılık alt boyutu puanı ise 3,65 seviyesindedir. Bu 

araĢtırmadaki puanların bizim araĢtırma da dâhil olmak üzere birçok araĢtırmada elde 

edilen puanlara göre daha düĢük seviyelerde olduğu görülmektedir. 

Tösten vd. (2017, s.737)‘nin psikolojik sermayenin tükenmiĢliğe etkisini ele 

aldığı çalıĢmada öğretmenlerin psikolojik sermaye düzeylerinin orta seviyelerde 

olduğu görülmektedir. Elde edilen verilere göre öğretmenlerin PS puanları 3,76 iken 

psikolojik sermayenin alt boyutlarından dayanıklılık puanı 3,68, umut puanı 3,72, öz 

yeterlilik puanı ise 3,90 düzeyindedir. Söz konusu araĢtırmadan elde edilen 

psikolojik sermaye puanlarının bizim araĢtırmamız da dâhil olmak üzere birçok 

çalıĢmaya göre daha düĢük seviyede olduğu görülmektedir. 

Kaya vd. (2014, ss.56-58)‘nin ġanlıurfa ilindeki ortaöğretimde görev yapan 

öğretmenlerin PS düzeyini inceleyen araĢtırmasına göre öğretmenlerin PS düzeyi 

orta seviyelerdir. AraĢtırmada PS; öz yeterlilik, iyimserlik ve umut olmak üzere üç 

alt boyutta ele alınmıĢ ve bu boyutların puanları sırasıyla 3,22-3,65 ve 3,36 olarak 

çıkmıĢtır. Bu puanlar birçok araĢtırmada elde edilen puanlara göre daha düĢük 

seviyededir. Aynı evrene yönelik olarak yapılan bu araĢtırmadan elde edilen 

puanların bizim araĢtırmamızda elde edilen puanlara göre oldukça düĢük seviyelerde 

olması, üzerinde durulması gereken bir konudur. Ġleride aynı evrene yönelik yeni 

çalıĢmalarla bu farklılığın nedenlerine yönelik daha kapsamlı tespitler yapılarak bu 

farklılığın ortadan kaldırılmasına yönelik çözümler üretilmesi mümkündür. 

Biçkes vd. (2014, s.108)‘nin araĢtırmasında öğretmenlerdeki psikolojik 

sermayenin iĢ tatmini ve diğer bazı değiĢkenlerle iliĢkisi incelenmiĢ, öğretmenlerin 

psikolojik sermaye düzeyleri orta seviyede bulunmuĢtur. AraĢtırmanın istatiksel 

testlerine göre öğretmenlerin öz yeterlilik alt boyutu puanı 4,11, iyimserlik boyutu alt 

boyutu puanı 3,65, psikolojik dayanıklılık alt boyutu puanı 3,57 ve umut alt boyutu 

puanı 4,12‘dir. Bu değerler bizim araĢtırmamızda elde edilen değerlerden daha düĢük 

bir psikolojik sermayenin varlığına iĢaret etmektedir.  

Lise öğretmenlerinin psikolojik sermaye düzeyi ile örgütsel destek arasındaki 

iliĢkiyi inceleyen bir araĢtırmaya göre öğretmenlerin PS genel puan ortalaması 
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4,65‘tir. Öğretmenlerin umut alt boyutu puanı 4,60, iyimserlik alt boyutu puanı 4,42, 

Özyeterlilik alt boyutu puanı 4,83 ve psikolojik dayanıklılık alt boyutu puanı ise 

4,68‘dir (Büyükgöze, 2014, ss.77-78). Benzer Ģekilde Çakmak ve Arabacı (2017, s. 

895)‘nın Diyarbakır ilinde görev yapmakta olan ilkokul öğretmenlerine yönelik 

olarak yaptığı araĢtırmada da öğretmenlerin psikolojik sermaye düzeyleri ortanın 

üzerinde çıkmaktadır. AraĢtırmada öğretmenlerin iyimserlik alt boyutu puanı 4,66, 

dayanıklılık alt boyutu puanı 4,97, umut alt boyutu puanı 4,90 ve öz yeterlilik puanı 

4,98 çıkarken psikolojik sermaye toplam puan ortalamaları da 4,89 çıkmaktadır. 

Sonuçlar incelenen öğretmenlerin psikolojik sermaye düzeylerinin yüksek seviyede 

olduğunu göstermektedir. Son iki araĢtırmadaki puanlar diğer çalıĢmalardaki 

puanlara göre göreli olarak daha yüksek görünmekte olup bizim araĢtırmamızda elde 

edilen puanlarla birbirine yakın seviyelerdedir. Bu bakımdan bizim araĢtırmamıza 

katılan öğretmenlerin PS puanlarının göreli olarak daha yüksek olduğunu söylemek 

mümkündür. 

Öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık puanları birçok değiĢkene göre 

farklılaĢabilmektedir. Bu nedenle araĢtırmalarda oldukça farklı rakamlarla 

karĢılaĢılabilmektedir. Korkmaz ve Arabacı (2013, s.776)‘nın araĢtırmasına göre 

araĢtırmaya katılan öğretmenlerin ÖVD puan ortalaması 3,75‘tir. Yardımseverlik alt 

boyutu puanı 3,80, nezaket alt boyutu puanı 3,79, sportmenlik alt boyutu puanı 3,60, 

vicdanlılık alt boyutu puanı 3,79, sivil erdem alt boyutu puanı ise 3,78‘dir. Bu 

araĢtırmadaki ÖVD puanlarının ġanlıurfa‘da görev yapmakta olan öğretmenlerden 

elde edilen puanlara göre oldukça düĢük düzeylerde olduğu görülmektedir.  

Polat ve Celep (2008, s.321)‘in araĢtırmasında öğretmenlerin ÖVD puan 

ortalaması 4,10 olarak çıkmıĢtır. ÖVD‘nin alt boyutlarından centilmenlik alt boyutu 

puanı 4,14, vicdanlılık alt boyutu puanı 4,27 ve sivil erdem alt boyutu puanı ise 

3,92‘dir. Öğretmenlerin ÖVD puanlarının genel olarak ortalamanın biraz üzerinde 

olduğu görülmektedir. Altınkurt vd. (2016, s.85)‘in öğretmenlerde psikolojik 

güçlendirmenin ÖVD üzerindeki etkisini incelediği araĢtırmasına göre öğretmenlerin 

ÖVD puanları orta düzeyin üzerindedir. Ancak genel olarak bizim araĢtırmada elde 
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edilen ÖVD puanlarının bu araĢtırmada elde edilen puanlara göre daha yüksek 

seviyelerde olduğu görülmektedir.  

Büyükgöze (2014, ss.79-85), öğretmenlere yönelik olarak yapmıĢ olduğu 

araĢtırmada öğretmenlerin psikolojik sermaye düzeyi ile yaĢ, cinsiyet, mesleki kıdem 

(çalıĢma süresi), medeni durum gibi birçok demografik değiĢken arasındaki iliĢkiyi 

de incelemiĢtir. AraĢtırmada elde edilen bulgulara göre bazı değiĢkenlerle PS 

arasında zayıf düzeyde de olsa bir iliĢkinin varlığı görülürken yaĢ, cinsiyet ve 

çalıĢma süresi değiĢkenleri ile PS düzeyi arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

görülmemektedir. 

Kaya vd. (2014, ss.58-60)‘in araĢtırmasına göre öğretmenlerin PS düzeyinin 

bazı demografik değiĢkenlerle bir iliĢkisinin olduğu görülürken bazı değiĢkenlerle de 

bir iliĢkisi yoktur. AraĢtırmaya göre öğretmenlerin cinsiyeti ile PS düzeyi arasında 

bir iliĢki yokken mesleki kıdemleri ile PS düzeyi arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 20 

yıl ve daha fazla kıdemi olan öğretmenlerin 0-5 yıl kıdemi olan öğretmenlere göre PS 

düzeyi daha yüksek çıkmaktadır. 

Altunkurt vd. (2015, s.173)‘te cinsiyet, kıdem, okul türü, görev yeri 

değiĢkenlerinin psikolojik sermaye düzeyine bir etkisinin olmadığı görülürken 

medeni durum değiĢkeninin ise psikolojik sermayenin alt boyutlarında farklılaĢmaya 

yol açtığı görülmektedir. Sonuçların evli öğretmenler lehine daha yüksek olduğu 

görülmektedir. Psikolojik sermayenin alt boyutlarından birisi olan psikolojik 

dayanıklılığın ÖVD ile iliĢkisini inceleyen Bozgeyikli ve ġat (2014, ss.179-184)‘e 

göre kadın öğretmenlerin psikolojik dayanıklılık puanları erkek öğretmenlerin 

psikolojik dayanıklılık puanlarından anlamlı düzeyde yüksektir. Ayrıca evli 

öğretmenlerin puanları da anlamlı derecede yüksek çıkmaktadır. Kıdemle ilgili 

bulgular ise genellikle daha kıdemli öğretmenlerin ÖVD puanlarının yüksek 

olduğuna iĢaret etmektedir.  

Öğretmenlerin ÖVD düzeyleri de psikolojik sermaye düzeyleri gibi 

demografik özelliklere göre farklılaĢabilmektedir. AraĢtırmalarda yaĢ, cinsiyet, 

medeni durum, çalıĢılan okul türü, okulun yeri gibi birçok değiĢken denkleme dâhil 
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edilebilmektedir. Korkmaz ve Arabacı (2013, ss.776-778)‘in araĢtırmasında yaĢ ve 

cinsiyet değiĢkenlerinin etkisinden bahsedilmezken kadrolu olup olmama, çalıĢılan 

okul türü, okulun bulunduğu yer değiĢkenlerinin ÖVD düzeyine farklı düzeylerde 

etki ettiği görülmektedir. AraĢtırmaya göre özellikle kadro sahibi olmanın ÖVD 

puanlarını olumlu anlamda etkilemektedir.  Bu araĢtırmadan farklı olarak yaĢ ve 

cinsiyet değiĢkenlerini de inceleyen Polat ve Celep (2008, s.321)‘e göre her iki 

değiĢkenin de ÖVD puanları üzerinde anlamlı bir etkisi yoktur. Bunun yanında 

kıdem, branĢ, okul türü değiĢkenleri de alınan puanlara etki etmemektedir.  

Altınkurt vd. (2016, s.85)‘nin araĢtırmasına göre cinsiyet, okul türü, okulun 

bulunduğu yer, görev süresi gibi değiĢkenler öğretmenlerin ÖVD düzeylerine etki 

etmektedir. Kadın öğretmenlerin erkek öğretmenlere göre daha fazla ÖVD 

sergilediği görülürken köy öğretmenleri ve ilkokul öğretmenlerinin de diğer 

öğretmenlere göre daha fazla ÖVD sergilediği görülmektedir.  

Bozgeyikli ve ġat (2014, ss.179-180)‘a göre kadın öğretmenlerin ÖVD puanı 

erkek öğretmenlere göre daha yüksek çıkmaktadır. Ancak alt boyutlar bakımından 

inceleme yapıldığında özgecilik ve nezaket alt boyutlarında kadınlar daha yüksek 

puan alırken centilmenlik, vicdan ve sivil erdem alt boyutlarında erkek öğretmenlerin 

puanları kadın öğretmenlere göre daha yüksek çıkmaktadır. Fakat kadın ve 

öğretmenler arasındaki bu puan farklılığının düĢük seviyede olduğu, genel olarak 

cinsiyete göre ÖVD farklılaĢmasının olmadığı görülmektedir.  

Öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ile ilgili 57 farklı bilimsel 

araĢtırmadan elde edilen verilerle yapılan bir meta analiz çalıĢmasına göre yaĢ, 

cinsiyet, kıdem, branĢ gibi değiĢkenler farklı düzeylerde etkilere sahiptir. Ancak 

araĢtırmanın elde ettiği bulgulara göre cinsiyet, kıdem değiĢkenlerinin ÖVD 

üzerindeki etki değeri zayıf düzeyde çıkmaktadır. Dolayısıyla bazı araĢtırmalarda 

elde edilen bulguların genelleĢtirmeye fazla uygun olmadığını söylemek mümkündür 

(Yılmaz vd., 2015, ss.298-299). 

Öğretmenler, birçok eğitim bileĢenini bir araya getiren ve eğitim sürecini sınıf 

olarak adlandırılan ortamda yürüten temel eğitim aktörleridir. Dolayısıyla 
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öğretmenler; yönetici-öğretmenler ve öğrenci-öğretmen iliĢkileri içerisinde eğitimi 

planlayıp yürüten kiĢilerdir ve onların bu iliĢkileri yürütebilmesi birçok sorunlar baĢa 

çıkabilmeyi gerektirmektedir. Okul yönetimi ile ilgili sorunlar, öğrenciler arası kavga 

ve Ģiddet baĢta olmak üzere öğrencilerin kendi arasındaki sorunlar, öğrenci öğretmen 

iliĢkilerinin içerdiği sorunlar gibi birçok sorun öğretmenlerin üstesinden gelmesi 

gereken sorunlardır. Öğretmenlerin eğitim faaliyetleri sırasında bu Ģekilde karmaĢık 

ve çok yönlü sorunlarla karĢı karĢıya olması benlik ve özgüven anlamında 

öğretmenlerin yeterliliğini gerektirmektedir. Psikolojik sermayenin bu noktada 

iĢlevsel bir kiĢilik özelliği olduğu ve öğretmenlerin ihtiyaç duyduğu içsel kaynakları 

yarattığı görülmektedir. Bissesser (2014, ss.45-48)‘in araĢtırması, öğretmenlerin 

psikolojik seviyesine bağlı olarak benlik saygıları ile iyimserlik, umut, esneklik gibi 

pozitif güç kaynaklarında olumlu değiĢimlerin olduğunu ortaya koymaktadır. 

Özellikle kadın öğretmenlerle ilgili veriler psikolojik sermayenin bu konulardaki 

katkısının yüksek seviyelerde olduğunu göstermektedir.  

PS-ÖVD iliĢkisi, çalıĢan davranıĢlarını analiz etmeye ve tanımlamaya yönelik 

olarak yapılan araĢtırmalar içerisinde önemli bir yer tutmaktadır. Bu çalıĢmalarda 

çalıĢanların psikolojik sermayesinin birçok örgütsel tutum ve davranıĢa aracılık 

ettiğini, çalıĢanın örgüt kimliği ve örgütsel vatandaĢlığı ile ilgili tutumlarını önemli 

ölçüde etkileyip yönlendirdiği görülmektedir. Psikolojik sermaye, çalıĢanların 

psikolojik sözleĢmeleri ihlal edip etmeme ve örgütsel vatandaĢlık tutumlarına etki 

etmekte, çalıĢanın örgütle olan iliĢkisine aracılık etmektedir.  

Yang ve Chao (2016, s.926)‘nun araĢtırmasına göre çalıĢanların psikolojik 

sermaye düzeyi ile psikolojik sözleĢme ihlali, örgütsel kimliğini tanımlama ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında istatistiksel olarak anlamlı ve pozitif yönlü 

bir iliĢki vardır. AraĢtırmaya göre çalıĢanların psikolojik sermayesi, çalıĢanlar örgüt 

arasındaki bağların biçimlenmesinde önemli bir aracılık rolüne sahiptir. 

Öğretmenlerin psikolojik sermayesinin örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına 

etkisini inceleyen Bozgeyikli vd. (2013, ss.114-115)‘in bulgularına göre PS ile ÖVD 

arasında anlamlı bir iliĢki olup bu iliĢki alt boyutlar için de söz konusudur. Bulgulara 
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göre PS‘nin iyimserlik alt boyutu ile ÖVD‘nin yardımlaĢma, centilmenlik, 

vicdanlılık ve sivil erdem alt boyutları ile anlamlı bir iliĢki içerisindedir. PS‘nin umut 

alt boyutu ÖVD‘nin vicdanlılık alt boyutu ile iliĢki içerisinde iken diğer alt 

boyutlarla bir iliĢkisi yoktur. PS‘nin psikolojik dayanıklılık alt boyutu ÖVD‘nin 

vicdanlılık ve sivil erdem alt boyutları ile iliĢki içerisinde iken diğer alt boyutlarla 

anlamlı bir iliĢki içerisinde değildir. PS‘nin öz yeterlilik alt boyutu ise ÖVD‘nin 

centilmenlik hariç diğer alt boyutları ile anlamlı bir iliĢki içerisindedir. Bulgular 

PS‘nin ÖVD‘yi pozitif yönlü olarak etkilediğini ortaya koymakta, öğretmenlerde 

artan psikolojik sermayenin örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını güçlendireceğine 

iĢaret etmektedir.  

Bozgeyikli ve ġat (2014, s.185), ÖVD ile psikolojik sermayenin alt 

boyutlarından birisi olan psikolojik dayanıklılık arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. 

Öğretmenlerden elde edilen verilerle yapılan araĢtırmanın bulgularına göre psikolojik 

dayanıklılık ile ÖVD genel puanı ve ÖVD‘nin bütün alt boyutları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki vardır. En yüksek iliĢkinin sivil erdem ve 

özgecilik alt boyutunda olduğu, psikolojik dayanıklılık puanı arttıkça ÖVD puanının 

da yükseldiği görülmektedir. Dolayısı ile PS‘nin alt boyutlarından psikolojik 

dayanıklılıktan hareketle PS-ÖVD iliĢkisinin varlığı yönünde bir çıkarımda 

bulunmak mümkündür. 

Örgütsel vatandaĢlık ile psikolojik dayanıklılık arasındaki iliĢkiye benzer 

Ģekilde psikolojik sermaye ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi inceleyen 

çalıĢmalar da vardır ve örgütsel vatandaĢlık ile örgütsel bağlılık kavramları benzer 

kavramlar olduğu için çıkarımlarda bulunmak mümkündür. Yalçın (2016, ss.79-80), 

Erzincan‘da görev yapan öğretmenlerin örgütsel bağlılığı ile psikolojik sermayeleri 

arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. Elde edilen bulgulara göre iki değiĢken arasında 

anlamlı bir iliĢki olup öğretmenlerdeki psikolojik sermayenin artması örgütsel 

bağlılığı artırmaktadır.  

 



66 

 

 

 

 

 

ALTINCI BÖLÜM 

SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

Bu bölümde, araĢtırmanı alt problemlerine yönelik olarak toplanmıĢ verilerin 

analizi sonucunda elde edilen bulgulara dayalı olarak ulaĢılan sonuçlar ve öneriler 

yer almaktadır 

6.1. SONUÇ 

Bu araĢtırmada öğretmenlerin psikolojik sermaye düzeyleri ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Daha önce literatürde yapılan 

araĢtırmalarda gerek psikolojik sermayenin gerekse örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının farklı sınıflamalara tabi tutulan alt boyutlarının olduğu ortaya 

konulmuĢ ve incelemelerde bu alt boyutlar da örgütsel davranıĢlar bağlamında ele 

alınmıĢtır. 

Bu araĢtırmada da her iki değiĢkenin kavramsal içeriğinden hareketle alt 

boyutları incelenmiĢ ve öğretmenler için psikolojik sermaye ve örgütsel vatandaĢlık 

değiĢkenlerinin anlam ve önemi ortaya konulmaya çalıĢılmıĢtır. AraĢtırmanın temel 

problemi, öğretmenlerin psikolojik sermayesi ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

arasındaki iliĢkinin sorgulanmasıdır. Bu doğrultuda demografik değiĢkenlerin bu 

iliĢkiye etkisi, değiĢkenlerin alt boyutlarının arasındaki iliĢkiler de alt problemler 

olarak cevaplanmaya çalıĢılmıĢtır.  

Her iki değiĢken için belirlenen ölçeklerle ġanlıurfa ilinde 2017-2018 eğitim 

öğretim yılında görev yapmakta olan ortaokul öğretmenlerinden toplanan verilere 

dayalı olarak yapılan analizlerde; öğretmenlerin psikolojik sermaye düzeylerinin 

literatürdeki birçok araĢtırmaya göre daha yüksek seviyede olduğu tespit edilmiĢtir. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları için elde edilen puanların da psikolojik sermaye 
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puanları kadar yüksek olmasa da diğer birçok araĢtırmada elde edilen puanlara göre 

daha yüksek seviyede olduğu tespit edilmiĢtir. Bu durum genel olarak ġanlıurfa 

ilinde görev yapmakta olan öğretmenlerin ülkemizin farklı illerinde görev yapmakta 

olan ortaokul öğretmenlerine göre psikolojik sermaye bakımından daha güçlü 

durumda olduklarına iĢaret etmektedir. Psikolojik sermayedeki pozitif duruma bağlı 

olarak öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık düzeyleri de ortanın üzerinde bir seviyede 

çıkmaktadır.  

Öğretmenlerin psikolojik sermayesi ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

arasındaki iliĢkinin düzeyine gelince; psikolojik sermaye ile örgütsel vatandaĢlık 

arasında 0, 65 düzeyinde bir korelasyonun olduğu görülmektedir. DeğiĢkenlere arası 

korelasyonun 0‘a yakınlaĢması iliĢkinin zayıflığına, 1‘e yakınlaĢması ise iliĢkinin 

gücüne iĢaret etmektedir. Bu bakımdan bir değerlendirme yapıldığında öğretmenlerin 

psikolojik sermayesi ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında orta düzeyin 

üzerinde pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu söylemek mümkündür. 

DeğiĢkenler arası iliĢkinin alt problemler bakımından detaylarına bakıldığı 

zaman, psikolojik sermayenin bütün alt boyutlarının örgütsel vatandaĢlık ile 0,46 ile 

0,59 arasında pozitif yönlü bir iliĢki içerisinde olduğu görülmektedir. Psikolojik 

sermayenin psikolojik dayanıklılık alt boyutunun örgütsel vatandaĢlık ile iliĢkisi 0, 

59 iken iyimserlik alt boyutunun örgütsel vatandaĢlık ile iliĢkisi 0,46 Ģeklindedir.  

Ana değiĢkenlerin diğer ana değiĢkenin alt boyutları ile iliĢkisine bakıldığı 

zaman örgütsel vatandaĢlığın alt boyutlarının psikolojik sermaye ile iliĢkisinin 

psikolojik sermayenin alt boyutlarının örgütsel vatandaĢlık ile olan iliĢkisine göre 

daha yüksek olduğu görülmektedir. Bulgulara göre psikolojik sermayenin örgütsel 

vatandaĢlığın alt boyutları ile iliĢkisi 0,44 ile 0,63 arasında değiĢmektedir. En zayıf 

iliĢki 0,44 düzeyinde psikolojik sermaye ile örgütsel vatandaĢlığın nezaket alt boyutu 

arasında iken en güçlü iliĢki ise 0,63 düzeyinde psikolojik sermaye ile örgütsel 

vatandaĢlığın sivil erdem alt boyutu arasındadır.  

Katılımcıların psikolojik sermaye ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

düzeylerinin demografik faktörlere göre değiĢkenlik gösterdiği yönünde 
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literatürdeçok sayıda bulgu vardır. Bizim araĢtırmamızda yaĢ ve çalıĢma süresinin 

herhangi bir değiĢikliğe yol açmadığı ancak cinsiyet faktörüne göre psikolojik 

sermaye ve örgütsel vatandaĢlığın alt boyutlarında farklılaĢmanın olduğu tespit 

edilmiĢtir. Yapılan testlere göre psikolojik sermayenin psikolojik dayanıklılık alt 

boyutunda kadınların puanları erkeklere göre daha düĢük seviyededir. Örgütsel 

vatandaĢlığın ise sivil erdem alt boyutunda kadınların puanları erkeklere göre daha 

yüksek çıkmaktadır. Demografik özelliklerin etkisine iliĢkin bu iki bulgudan 

hareketle; kadın öğretmenlerin psikolojik dayanıklılık konusunda desteklenmesi 

gerektiğini, örgütsel vatandaĢlığın sivil erdem alt boyutunda ise erkeklerin kadınlara 

göre neden daha düĢük seviyede sivil erdem davranıĢı sergilediklerinin tespit 

edilmesi yönünde adımlar atılması gerektiğini söylemek mümkündür.  

Öğretmenlerin psikolojik sermaye düzeyi ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

arasındaki iliĢkiyi inceleyen yurt içi çalıĢma sayısı sınırlı sayıdadır. AraĢtırmalar 

genellikle psikolojik sermaye ile diğer örgütsel değiĢkenler ya da örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları ile diğer kiĢilik özellikleri arasındaki iliĢkileri 

incelemektedir. Bunun yanında bu kavramların temelde iĢletmeciliğin daha fazla 

yoğunlaĢtığı kavramlar olması nedeniyle araĢtırmaların büyük bir kısmı kârlılık 

amacı güden kurum ve kuruluĢlarda çalıĢan kiĢilere yönelik olarak yapılmıĢ 

çalıĢmalardır. 

Bu araĢtırma temel olarak öğretmenlere yönelik olarak yapılan araĢtırmaların 

azlığından doğmuĢtur. Elde edilen bulgular psikolojik sermaye ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı arasında istatistiksel olarak anlamlı, güçlü ve pozitif bir 

iliĢkinin olduğunu ortaya koymaktadır. Bunun yanında bütün değiĢkenlerde olmasa 

bile cinsiyet gibi bazı demografik değiĢkenlerin hem psikolojik sermayeye hem 

örgütsel vatandaĢlığa etki ettiği de görülmektedir.  

 

6.2. ÖNERĠLER 

AraĢtırma kapsamında ulaĢılan bulgulara dayalı olarak geliĢtirilen öneriler 

aĢağıda sunulmaktadır: 
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6.2.1. Uygulayıcılara Yönelik Öneriler 

1. Psikolojik sermayenin bileĢenleri olan umut, öz yeterlilik, iyimserlik ve 

psikolojik dayanıklılık alanlarında kısa süreli ancak iyi planlanmıĢ etkili eğitimler 

aracılığıyla öğretmenlerin psikolojik sermayeleri geliĢtirilebilir. 

2. Takım çalıĢmasının teĢvik edilmesi ve grup performansına bağlı olarak 

ödüllendirme gibi uygulamalar yoluyla, okulda öğretmenler arasında karĢılıklı 

etkileĢim, yardımlaĢma ve mesleki geliĢim için bilgi alıĢ-veriĢinde bulunma 

davranıĢları güçlendirilebilir.  

3. Öğretmenlerin sorumlulukları dıĢındaki iĢlerde gönüllü olmamalarının 

nedenleri araĢtırılıp; tespit edilen nedenlerin giderilmesi yoluna gidilerek gönüllülük 

düzeyleri arttırılabilir.  

4. Okul yöneticilerinin olumlu davranıĢlarının öğretmenlerin örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarını arttırdığından hareketle okul yöneticilerine psikolojik 

sermaye düzeyini arttırıcı eğitimler, psikolojik sermayenin boyutları olan öz 

yeterlilik, psikolojik dayanıklılık, iyimserlik gibi özelliklerini güçlendirmeye yönelik 

eğitimler özellikle okulların baĢlamasına yakın dönemlerde Milli Eğitim Bakanlığı 

tarafından hizmet içi eğitimler yoluyla verilebilir.  

5. Öğretmenleri ÖVD göstermeye, karĢılıklı yardım ve iĢbirliğine, okula ve 

öğrencilere daha fazla yararlı olmaya yöneltecek güdüleyicilerin ve buna uygun 

güven ve adalet duygusunun hâkim olduğu bir okul iklimi sağlanabilir. Bu 

güdüleyicilerin sırf maddi olması gerekmez. Öğretmenlerin takdir edilme, baĢarı ve 

kabul görme ihtiyaçlarının karĢılanması ve mesleki geliĢimleri için onlara fırsatlar 

sunulması da, bu konuda yardımcı olabilir.   

6. PaylaĢım ve birbirine desteğin olduğu, yardım etmenin standart davranıĢ 

haline geldiği bir okul ortamı oluĢturulabilir. 
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7. Öğretmenlik mesleğinin meslekleĢme koĢulları açısından cazip kılınması, 

mesleğin toplumsal statüsünün arttırılması ve bu yolla öğretmenlik mesleğinin 

severek ve isteyerek seçilmesi, öğretmenlerin okulda ÖVD göstermelerini 

destekleyebilir.   

8. Erkek öğretmenlerin psikolojik sermaye ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

algılarını kadın öğretmenlerinkinin düzeyine çıkarabilmek için erkek öğretmenlere 

yönelik olarak; 

a) Spor aktiviteleri düzenlenebilir. 

b) Proje, program ve etkinlikler planlanarak erkek öğretmenlerin güçlü 

yönlerini ön plana çıkarmak üzere isteklerine ve yeteneklerine uygun sorumluluklar 

verilebilir.  

c) Yetersiz oldukları düĢünülen alanlarda hizmet içi eğitimler düzenlenebilir 

d) Sağlıklı bir iletiĢim kurularak Ģikâyet ve önerilerinin dikkate alınması ve 

bu doğrultuda çalıĢmalar yapılması sağlanabilir.  

e) Hizmet içi eğitim programlarına katılımları sağlanarak, mesleki yayınları 

ve bilimsel geliĢmeleri takip etmeleri teĢvik edilerek, kiĢisel ve mesleki geliĢimlerine 

önem verilerek, ÖVD‘nin sivil erdem boyutuna iliĢkin davranıĢlarda bulunmaları 

sağlanabilir.   

6.2.2. AraĢtırmacılar Ġçin Öneriler 

1. Bu araĢtırmanın evrenini ġanlıurfa il merkezindeki resmi ortaokullar 

oluĢturduğundan aynı farklı illerde uygulanıp karĢılaĢtırma yapılabilir.  

2. AraĢtırma kapsamında yalnızca resmi ortaokullarda görev yapmakta olan 

öğretmenlerin görüĢlerine baĢvurulmuĢtur. AraĢtırma özel ya da kamuya ait ilkokul 

ve liselerde görev yapan öğretmen görüĢlerine baĢvurularak tekrarlanabilir.  
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3. AraĢtırma, iliĢkisel tarama modelinde desenlenmiĢ ve nicel araĢtırma 

tekniklerinden yararlanılmıĢtır. Bununla birlikte, araĢtırma sonucunda ulaĢılan 

bulgular, nitel araĢtırma tekniklerinden yararlanılarak derinlemesine incelenip 

desteklenebilir.  

4. AraĢtırma okul yöneticileri ve öğretmenlere uygulanıp, görüĢler 

karĢılaĢtırılabilir.  

5. Öğretmenlerin psikolojik sermaye ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

algılarının daha kapsamlı olarak değerlendirilebilmesi için araĢtırmacının geliĢtirmiĢ 

olduğu ölçekten veya geçerlik ve güvenirliği sağlanan baĢka bir ölçekten 

yararlanılarak bakanlık biliĢim sistemleri veya e-posta üzerinden geliĢtirilen bir 

program yoluyla daha detaylı verilere ulaĢılıp çözüm yolları geliĢtirilebilir.  
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EKLER 

 EK.1. Demografik Özellikler Formu 

Değerli Katılımcı, 

Bu anket formu, Gaziantep Üniversitesi Eğitim Bilimleri Enstitüsü Dr. 

Öğretim Üyesi Mehmet YAġAR‘ın yürüttüğü ve Gaziantep Üniversitesi Eğitim 

Bilimleri Enstitüsü öğrencisi Osman KABASĠN‘in hazırladığı 

“ÖĞRETMENLERĠN PSĠKOLOJĠK SERMEY ĠLE ÖRGÜTSEL 

VATANDAġLIK DAVRANIġI ALGILARI ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠNĠN 

ĠNCELENMESĠ‖ isimli çalıĢmada kullanılmak üzere hazırlanmıĢtır. Soruların 

herhangi bir doğru ya da yanlıĢ cevabı yoktur. Sadece katılımcıların kendine en yakın 

bulduğu seçeneği iĢaretlemesi istenmektedir. Siz değerli katılımcıların içten ve 

samimi bir Ģekilde vereceği cevaplar, araĢtırmanın baĢarıya ulaĢmasında çok büyük 

bir öneme sahiptir. Bu anket formu ile toplanacak olan veriler bu araĢtırma dıĢında 

hiçbir Ģekilde kullanılmayacaktır. Anket formuna vereceğiniz cevaplar,  tez çalıĢması 

içerisinde istatistiksel yöntemlerle analiz edilecektir.  

Katılımlarınız için içtenlikle teĢekkür eder, baĢarılar dileriz. 

 

YaĢınız: 

() 30 ve altı () 31-35 ( ) 36-40 ( ) 41-45 () 45 ve üzeri 

Cinsiyetiniz: 

 () Kadın     () Erkek 

Meslekteki çalıĢma süreniz: 

() 1-3  () 4-7  () 8-11  () 12-15  () 15 ve üzeri 
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EK.2. ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġI ÖLÇEĞĠ 

ÖRGÜTSEL VATANDAŞLIK DAVRANIŞI ÖLÇEĞİ 

 

Madde No 

İfade 

H
iç

b
ir
 

Z
a

m
a
n
 

N
a
d
ir
e
n
 

A
ra

 S
ır

a
 

S
ık

 S
ık

 

Ç
o
ğ
u
n
lu

k
la

 

H
e
r 

Z
a

m
a
n
 

1. Günlük izin alan bir çalışanın o günkü işlerini ben yaparım       

2. Kurum yapısında yapılan gelişmelere destek olurum       

3. Kurum içinde çıkan çatışmaların çözümlenmesinde aktif rol alırım       

4. Yeni gelen bir çalışanın işi öğrenmesine yardımcı olurum       

5. 
Beklenmeyen problemler oluştuğunda diğer çalışanları zarar 
görmemeleri için uyarırım 

      

6. 
Görevle ilgili problemlerde elimde bulunan malzemeleri diğerleri 
ile paylaşmaktan kaçınmam 

      

7. 
Her türlü geliştirici faaliyet icra eden araştırma ve proje gruplarının 
içerisinde yer alırım 

      

8. 
Görev esnasında sorunla karşılaşan kişilere yardım etmek için 
gerekli zamanı ayırırım 

      

9. Zamanımın çoğunu kurumumla ilgili faaliyetlerle geçiririm       

10. 
Üst makamlarca yayımlanan duyuru, mesaj ya da kısa notları 
okurum ve ulaşabileceğim bir yerde bulundururum 

      

11. 
Kurumum için olumlu imaj yaratacak tüm faaliyetlere katılmak 
isterim 

      

12. Aşırı iş yükü ile uğraşan bir kurum çalışanına yardım ederim       

13. Kurumun sosyal etkinliklerine kendi isteğimle katılırım       

14. Diğer çalışanların hak ve hukukuna saygı gösteririm       

15. 
Mesai ortamı ile ilgili olarak problemlere odaklanmak yerine 
olayların pozitif yönünü görmeye çalışırım 

      

16. 
Kurumda görev yaptığım diğer çalışanlar için problem 
yaratmamaya gayret ederim 

      

17. Önemsiz sorunlar için şikâyet ederek vaktimi boşa harcamam       

18. Mesai içerisinde kişisel işlerim için zaman harcamam       

19. 
Mesaide yaşadığım yeni durumlara karşı gücenme ya da kızgınlık 
duymam 
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EK.3. PSĠKOLOJĠK SERMAYE ÖLÇEĞĠ 

 

 

Sorular 
Hiç 

Katılmıyorum 

Katılmıyor

um 
Bazen 

Çoğunlukl

a 

Katılıyoru

m 

Kesinlikle 

Katılıyoru

m 

Yaptığım iĢin tüm aĢamasında kendimden 

eminimdir 
     

Kendime güvenirim      
BaĢarı için yapmam gerekeni biliyorum      
Beni zorlayan iĢlerde kimden yardım 

alacağımı bilirim 
     

Hayat dolu bir insanım 

 
     

Enerji doluyum      
Hayat güzeldir      
Güler yüzlüyüm      
Toplumla iç içe yaĢamak bana huzur veriyor      
Mesleki sorumluluklarımın farkındayım      
Öğrencilerimin sorunlarını çözmekte 

istekliyim 
     

Mesleğimde güvenilir birisi olduğumu 

söylerler 
     

Yaptığım her iĢ için hesap verebilirim      
Mesleğimle ilgili konularda istenirse bir 

grubu bilgilendiririm 

 

     

Okulumun bir problemi olduğunda çözüm 

için gerekirse tüm mercilerle görüĢürüm. 

 

     

Okulum için yeni fikirler geliĢtiririm      
Mesleki konularda kurumumu temsil 

edebilirim 
     

ÇalıĢma hayatımda Ģeffaf olmayı tercih 

ederim 
     

Öğrencilerimin eğitimi için çevredeki 

olumsuzluklarla mücadele ederim 
     

Kurumumdaki bir sorun için yapıcı katkılar 

sağlarım 
     

Beklenmedik sorunlara çözümler 

geliĢtirebilirim 
     

Zorluklar mücadele azmimi arttırır      
Güçlükler karĢısında mücadele ederim      
YaĢadığım problemler beni olgunlaĢtırır      
Mesleğimi icra ederken aynı anda birçok iĢin 

üstesinden gelirim 
     

Öğretmenlik hayatımda karĢılaĢabileceğim 

problemlerle bir Ģekilde baĢ edebilirim 
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EK.4. ANKET UYGULAMA ĠÇĠN ĠZĠN DĠLEKÇESĠ 

 

T.C. 

GAZĠANTEP ÜNĠVERSĠTESĠ 

EĞĠTĠM BĠLĠMLERĠ ENSTĠTÜSÜ MÜDÜRLÜĞÜNE 

 

Eğitim Yönetimi, TeftiĢi, Planlaması ve Ekonomisi Anabilim Dalı 201319562 

numaralı tezli yüksek lisans öğrencisiyim. Dr. Öğretim Üyesi Mehmet YAġAR‘ın 

yürüttüğü ve tarafımca hazırlanan “ÖĞRETMENLERĠN PSĠKOLOJĠK 

SERMAY ĠLE ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġI ALGILARI 

ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠNĠN ĠNCELENMESĠ” adlı tez çalıĢmamda ġanlıurfa ili 

merkez ilçelerde (Haliliye, Eyübiye, Karaköprü) bulunan resmi ortaokullarda görev 

yapmakta olan öğretmenlere ekte yer alan ve ilgililerden yazılı izin alınmıĢ olan 

Pozitif Psikolojik Sermaye Ölçeği ve Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Ölçeğini 

uygulama ve ilgili müdürlüklere vermek amacıyla gerekli araĢtırma izin yazısının 

tarafıma verilmesi hususunda; 

Gereğini saygılarımla arz ederim. 04.08.2017 

 

Adres:                                                                                            Osman KABASĠN 

Halepli bahçe Mah. 2379. Sk. 

No:9 

Eyübiye/ġ:URFA 
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EK.5. PSĠKOLOJĠK SERMAYE ÖLÇEĞĠ KULLANIM ĠZNĠ 
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EK.6. ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġI ÖLÇEĞĠ KULLANIM 

ĠZNĠ 
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