
1. GİRİŞ 

Sosyal bir sistem olan örgüt içerisindeki bireylerin 
daha olumlu şartlar ve daha iyi bir psikoloji ile çalış-
malarına yardımcı olabilmek için pek çok araştırma 
yapılmıştır. Seligman (1998) öncülüğündeki bir grup 
tarafından psikolojinin yıllardır unutulan iki önem-
li misyonu; “insan yaşamını iyileştirmek” ve “üstün 
yeteneklerini geliştirmek” tekrar gün ışığına çıkarıl-
mıştır. Bu sayede psikolojide yeni ve olumlu bir akım 
oluşmuş ve bu akıma “pozitif psikoloji” adı verilmiştir. 
Kavramın yaratıcısı olan Seligman, Csikszentmihalyi 
ile birlikte insanların olumlu yönlerini inceleyen bir bi-
lim dalı olan pozitif psikolojinin odak noktasını ümit, 
bilgelik, yaratıcılık, ileri görüşlülük, cesaret, tinsellik ve 
sorumluluk gibi yaşamın içerisindeki olumlu özellik-
ler olarak tanımlamışlardır (2000). 

2000’li yıllarda adından sıkça söz ettiren pozitif 
psikoloji, özellikle son yıllarda örgütsel davranış ve in-
san kaynakları alanlarındaki akademik ve uygulamalı 

faaliyetlerde sıkça kullanılmaktadır. Pozitif psikolojiye 
karşı gelişen bu yoğun ilgi, örgütsel davranış alanın-
da da pozitif bir bakış açısına ihtiyaç duyulmasına 
neden olmuş ve 2002 yılında Luthans tarafından 
pozitif örgütsel davranış kavramı geliştirilmiştir. 
Luthans (2002a) kavramı “günümüz iş ortamlarının 
performansını artırmak için insan kaynaklarının 
güçlü yönleri ve psikolojik kapasitesi üzerindeki 
çalışma ve uygulamalar” şeklinde tanımlamaktadır. 
Gerçekte iş hayatında pozitif ve negatif durumlar/
olaylar/deneyimler, birbirleriyle iç içe geçmiş şekilde 
bulunmaktadırlar. Bu nedenle pozitifliğe çok fazla 
odaklanıp, negatif durumları gözardı etmek doğru 
değildir. Pozitif örgütsel davranış pozitif ve negatif 
faktörleri en uygun şekilde harmanlayarak, insan kay-
nağını geliştirmeyi ve bu sayede örgütsel performan-
sı artırmayı amaçlamaktadır. Dolayısıyla pozitif ör-
gütsel davranış alanındaki araştırma ve uygulamalar 
da, bu denge mantığı çerçevesinde yürütülmektedir 
(Polatcı, 2011: 25).
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ÖZET

Psikolojik sermayenin en önemli özelliklerinden birisi, iş per-
formansı ve performansın öncülleri üzerinde etkin bir rol 
oynamasıdır. Bu nedenle bu çalışmada psikolojik sermaye 
kavramının bir bütün olarak ve alt boyutlarının (özyeterlilik, 
ümit, iyimserlik ve dayanıklılık) performans ve performans alt 
boyutları üzerindeki etkisini ortaya koymak amaçlanmıştır. To-
kat il merkezinde görev yapan polislerden elde edilen veriler 
regresyon analizine tabi tutulmuştur. Sonuçlara göre toplam 
psikolojik sermaye performans üzerinde önemli ölçüde etkili 
olurken,  psikolojik sermayenin tüm alt boyutları performans 
üzerinde aynı şekilde etkili olmamıştır. Psikolojik sermayenin 
alt boyutlarından sadece dayanıklılığın hem toplam perfor-
mansı hem de iki performans boyutunu anlamlı ve pozitif yön-
de etkilediği, ümit alt boyutunun ise toplam performansı ve 
görev performansını anlamlı ve pozitif yönde etkilediği tespit 
edilmiştir.
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ABSTRACT 

One of the most important features of psychological capital 
is to play an effective role on performance and the anteced-
ents of performance. Therefore this study was conducted to 
analyze howsub-dimensions of psychological capital (self-
efficacy, hope, optimism and resilience) individually and as 
a composite higher-order factor predicted performance and 
sub-dimensions of performance. The data obtained fromthe 
policein the province ofTokatwere subjected toregression 
analysis. According to the results, total psychological capital 
affects total performance, task performance and contextual 
performance. From sub-dimensions of psychological capital 
only resilience affects total performance, task performance 
and contextual performance; and hope sub-dimension affects 
total performance and task performance. 

Keywords: Psychological capital, performance, task perfor-
mance, contextual performance



116

Sema POLATCI

Pozitif örgütsel davranış kavramını, diğer pozitif 
kavramlardan ayıran bazı özellikler bulunmaktadır. 
Kavram bu özellikleri sayesinde literatürdeki diğer 
pozitif yaklaşımlardan, davranışın pozitif başlıkların-
dan, pozitif psikolojiden ve örgütü inceleyen pozitif 
bir bilim olan pozitif örgütsel bilimden (positive or-
ganizational scholarship) ayrılmaktadır (Luthans ve 
Avolio, 2009). Pozitif örgütsel davranışın özellikleri te-
ori ve uygulamaya dayanıyor olması, geçerliliği olan 
ölçüm araçlarına sahip olması, durum temelli olması, 
birey düzeyinde iş performansı ve tatminine pozitif 
etki yapması ve örgütsel davranış alanında eşsiz ol-
ması olarak sıralanabilmektedir (Luthans, 2002a; b; 
Luthans, Youssef, Avolio, 2007).

Pozitif örgütsel davranış kavramı sahip olduğu 
bu temel özellikler dolayısıyla, psikolojik unsurların 
ölçülebilmesi, geliştirilebilmesi ve yönetilebilmesini 
zorunlu kılmıştır. Bu durum ise örgütlerin ölçmek, ge-
liştirmek ve yönetmek üzere odaklandıkları sermaye 
türleri olan ekonomik, beşeri ve sosyal sermayeden 
daha fazlasına ihtiyaç duymalarına ve geleneksel ser-
maye türlerine ek olarak “psikolojik sermaye” kavra-
mının literatüre girmesine neden olmuştur (Larson ve 
Luthans, 2006). 

Literatürde psikolojik sermayenin performans 
üzerindeki etkisini araştıran çalışmalar bulunmakta-
dır. Ancak teori ve uygulamada iki tür performanstan 
bahsedilmektedir. Bireysel performansı tanımlayan 
bu iki performans alt boyutu, görev performansı ve 
bağlamsal performans olarak ifade edilmektedir. Gö-
rev performansı bir işin yerine getirilmesi gereken 
temel sorumluluklarını ifade eder ve içeriği bir işten 
diğerine göre değişmektedir (Jawahar ve Carr, 2007). 
Bağlamsal performans ise, görev performansını des-
tekleyen psikolojik ve sosyal bağlamın sürdürülmesi 
ve artırılmasına katkı sağlayan davranışlardır (Borman 
ve Motowidlo, 1993; Motowidlo, 2000). 

Kamu düzenini ve vatandaşların can ve mal gü-
venliğini ve temel hak ve özgürlüklerini korumakla 
görevli, yasa uygulayıcı bir kamu görevlisi olan po-
lislerin işlerinde başarıları, tüm ülkeyi etkilemektedir. 
Polislerin işteki başarıları, onların görev ve bağlam-
sal performanslarının yüksekliği ile ilişkilidir. Bu ça-
lışmada tehlikeli, zor ve çok fazla fedakarlık isteyen 
bir meslek icra eden polislerin psikolojik sermaye 
düzeylerinin performansın iki alt boyutu üzerindeki 
etkisi ayrı ayrı incelenmiştir. Aynı zamanda görev ve 
bağlamsal performans üzerine psikolojik sermayenin 
alt boyutlar bazındaki etkisi de araştırılmıştır. 

2. LİTERATÜR 
2.1. Psikolojik Sermaye Kavramı

Psikolojik sermaye genel itibariyle “kim olduğu-
muz” ve “pozitif gelişim sayesinde ne olabileceğimizi” 
ifade etmektedir (Luthans, Youssef, Avolio, 2007: 20). 
Bu açıdan baktığımızda neye sahip olduğumuzla il-
gilenen ekonomik sermaye, ne bildiğimizle ilgilenen 
beşeri sermaye ve kimleri tanıdığımıza odaklanan 
sosyal sermayeden ayrılmaktadır (Luthans,Luthans, 
Luthans, 2004). Envick (2005) geleneksel sermaye 
türlerinden hareketle psikolojik sermayeyi “bireyin 
verimlilik amacıyla ekonomik, beşeri ve sosyal serma-
yeleri başarılı bir şekilde örgüte taşıyabilme yeteneği” 
olarak tanımlamaktadır. 

İnsan kaynaklarının anlaşılması ve yönetilmesi 
konusunda, psikolojik sermaye yeni bir bakış açısı ve 
yaklaşım getirmektedir. Bu bakış açısını diğer yakla-
şımlardan ayırt edebilmek için psikolojik sermayenin 
sahip olduğu bazı özellikler vardır. Bu özellikler (Nel-
son ve Cooper, 2007: 11):

•	 Psikolojik sermaye, beşeri sermayeden daha 
fazlasını ifade etmektedir. 

•	 Psikolojik sermaye, sosyal sermayeden daha 
fazlasını ifade etmektedir. 

•	 Psikolojik sermaye pozitiftir. 

•	 Psikolojik sermaye eşsizdir. 

•	 Psikolojik sermaye teori ve araştırma tabanlıdır. 

•	 Psikolojik sermaye ölçülebilirdir. 

•	 Psikolojik sermaye durum temellidir, bu ne-
denle geliştirilebilirdir. 

•	 Psikolojik sermaye iş performansı üzerinde et-
kilidir. 

Modern örgüt yapıları içerisinde kullanılmaya baş-
layan psikolojik sermayenin sahip olduğu özellikler 
incelendiğinde, kavramın şimdiye kadar geliştirilmiş 
olan kavramların tamamından farklı olduğu ortaya 
çıkmaktadır. Pozitif psikolojinin örgütsel davranış ala-
nındaki yansıması olan pozitif örgütsel davranış içe-
risinde geliştirilmiş olan psikolojik sermaye kavramı, 
özellikle rekabet üstünlüğü ve iş performansına yap-
tığı ciddi katkılar dolayısıyla büyük önem taşımakta-
dır (Polatcı, 2011: 43). 

Psikolojik sermaye ile performans arasındaki ilişki 
pek çok araştırmaya konu olmuştur. Araştırmalar psi-
kolojik sermayenin hem boyutlar bazında (özyeter-
lilik, ümit, iyimserlik ve dayanıklılık), hem de toplam 
psikolojik sermaye bazında iş performansı üzerinde 
anlamlı etkisinin olduğunu göstermektedir (Luthans, 
Avolio, Walumbwa, vd., 2005; Luthans, Youssef ve 
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Avolio, 2007: 19; Luthans, Norman, Avolio, vd., 2008; 
Youssef ve Luthans, 2007; Rego, Marques, Leal, vd., 
2010; Luthans, Avolio, Avey, vd., 2007; Akdoğan ve 
Polatcı, 2013).Bu çalışmada polislerin sahip oldukla-
rı psikolojik sermaye düzeyinin toplam performansı, 
görev performansını ve bağlamsal performansı nasıl 
etkilediği araştırılmak istenmiş ve bu nedenle aşağı-
daki hipotezler geliştirilmiştir. 

Hipotez 1a: Polislerin genel psikolojik sermaye dü-
zeyleri toplam performansı pozitif yönde etkilemek-
tedir.

Hipotez 1b: Polislerin genel psikolojik sermaye 
düzeyleri görev performansını pozitif yönde etkile-
mektedir.

Hipotez 1c: Polislerin genel psikolojik sermaye 
düzeyleri bağlamsal performansı pozitif yönde etki-
lemektedir.

2.2. Psikolojik Sermayenin Boyutları

Psikolojik sermaye alanında yapılmış olan araştır-
malar sonucunda, pozitif psikoloji içerisindeki dört 
kapasitenin psikolojik sermayenin özelliklerini en iyi 
şekilde tanımladığına karar verilmiştir. Bu kapasiteler 
psikolojik sermayenin boyutları olarak kabul edilmiş-
tir (Nelson ve Cooper, 2007:13). Aşağıda psikolojik 
sermayenin dört boyutu ve bunların tanımlarına yer 
verilmiştir. 

Özyeterlilik: Kavramın temeli, Sosyal Bilişsel   
Teori’ye (Bandura, 1986) dayanmaktadır. Bu boyut ki-
şinin kendini motive edebilme, bilişsel kaynakları ve 
verilen işi başarıyla yerine getirebilme konusundaki 
yeteneklerine olan inancını ifade etmektedir (Stajko-
vic ve Luthans, 1998). Görüldüğü gibi psikolojik ser-
mayenin bu boyutu bireyin becerilerinde ne derece 
yetkin olduğunu değil, becerilerine ne derece inan-
dığını göstermektedir (Özkalp, 2009). Dolayısıyla öz-
yeterlilik düzeyi yüksek olan bireyler kendi yetenek-
lerine güvenmektedirler. Bu da onların, zor görevlere 
talip olmalarına, amaçları uğrunda yılmadan zaman 
ve enerji harcamalarına, zorluklarla karşılaştıklarında 
sabırlı davranabilmelerine neden olmaktadır (Stajko-
vic ve Luthans, 1998).

Özyeterlilik, psikolojik sermayenin teorik desteği 
en fazla olan ve üzerinde en fazla araştırma yapılan 
boyutudur (Luthans,Youssef, Avolio, 2007: 16). Aynı 
zamanda yapılan araştırmalarda, özyeterlilik kapasi-
tesinin iş performansı üzerinde önemli etki yaptığı ve 
iş ortamı içerisinde geliştirilebildiği tespit edilmiştir 
(Luthans, 2002a; b).

Ümit: Psikolojik sermayenin ikinci boyutu olan 
ümit, “olumlu bir motivasyon durumu olup, bireyin 
başarı duygusuna ulaşmasında onu amaca yönlendi-

ren enerji ve yol” olarak tanımlanmaktadır (Snyder ve 
Lopez, 2007). Bu durumda boyut sadece bireyin ken-
disine ulaşılabilecek hedefler belirlemesini değil, aynı 
zamanda bu hedeflere gidecek yolu çizmesine ve bu 
yolda yürüyebilmek için kendi kendini motive edebi-
leceğine olan inancını da ifade etmektedir. 

Ümit boyutu iki alt boyutta incelenmektedir. Bu 
alt boyutlar ümidin var olabilmesi için gerekli olan is-
tek gücü (bireyin hedefe ulaşma konusundaki isteği) 
ve bireyi istediği hedefe ulaştıracak yol gücü (bireyin 
hedefine ulaşmak için sarf edeceği enerji)dir (Snyder, 
Irving, Anderson, 1991). Bu iki alt boyut, bireyin psi-
kolojik sermaye bakış açısı ile ümit kapasitesine sahip 
olarak görülmesi için gereklidir. Ümit boyutu diğer 
psikolojik sermaye boyutları gibi geliştirilebilir olma-
sının yanı sıra, doğuştan gelen bazı özellikleri de içe-
risinde barındırmaktadır (Snyder, Sympson, Ybasco, 
vd., 1996).

İyimserlik: İyimserlik kavramı, ilk bakışta ümit, 
güven gibi kavramlarla benzer gibi görülse de, 
yapılan araştırmalarda teorik ve ampirik açıdan 
diğerlerinden farklı özelliklere sahip olduğu ortaya 
konulmuştur (Bryant ve Cvengros, 2004; Magaletta ve 
Oliver, 1999). Psikolojik sermayenin kalbi olarak ifade 
edilen iyimserlik, yıllardır hem genel yaşamda hem de 
pozitif psikoloji içerisinde kullanılmaktadır (Luthans, 
2002a).  

İyimserlik en basit tanımıyla olumlu düşüncenin 
gücüdür. İyimser bireyler kötü olayları dışsal ve tek 
seferlik olarak değerlendirirlerken; kötümser bi-
reyler aksine aynı tür olayları içsel, sürekli ve genel 
olarak değerlendirmektedirler (Larson ve Luthans, 
2006; Luthans, 2002a; Seligman, 1998). Buna göre 
bir sorun karşısında iyimser birey, sorunun kendisin-
den kaynaklanmadığını, normalde böyle bir sorun 
çıkmayacakken bu seferlik farklı dışsal sebeplerden 
dolayı çıktığını düşünerek, kötü durumu tek seferlik 
ve geçici olarak algılamaktadır. Diğer yandan kötüm-
ser birey aynı sorun karşısında, sorunun kendisinden 
kaynaklandığını, sürekli olarak sorunlarla karşılaştığı-
nı, ne yaparsa yapsın sonucun yine olumsuz olacağını 
düşünecektir.  

Yapılan araştırmalarda iş performansı ile iyimserlik 
arasında doğrudan bir ilişki tespit edilmiştir (Schul-
man, 1999). Bunun nedeni iyimser bireylerin engelleri 
başarısızlık nedeni olarak görmemeleri, aksine başarı 
için geliştirilebilir fırsatlar ve meydan okumalar olarak 
algılamaları olabilir. Ayrıca iyimserliğin fiziksel ve psi-
kolojik sağlığa, akademik, atletik, politik ve mesleki 
motivasyon ve başarıya etkileri üzerinde bir çok araş-
tırma yapılmıştır (Luthans, 2008). Ancak iyimserliğin 
de bazı negatif yönleri, zararlı halleri ve maliyetleri 
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vardır. Örneğin fiziksel olarak iyi bir insan gelecekteki 
sağlığı ile ilgili iyimser düşünecek ve alması gereken 
önlemleri almayabilecektir. Örgüt içerisinde ise iyim-
ser bir yönetici, hedefe ulaşmak için yapması gereken 
kontrolleri yapmayabilecek ve alması gereken ön-
lemleri almayabilecektir. Bu nedenle pozitif psikoloji 
daha gerçekçi ve daha esnek bir iyimserlik kavramına 
doğru kaymaktadır (Luthans, 2002a). Bu esnek (Peter-
son, 2000) ve gerçekçi (Schneider, 2001) iyimserlik ise 
psikolojik sermaye boyutu olan iyimserliğin tam kar-
şılığıdır. Bu iyimserlik boyutunda karara varılmadan 
önce, pozitif ve negatif olaylar neden ve sonuçları ile 
birlikte detaylı olarak değerlendirilmelidir.

Dayanıklılık: Dayanıklılık kapasitesi psikolojik ser-
maye alt boyutları arasına sonradan dahil edilmiştir. 
Pozitif psikoloji içerisinde sıkça kullanılmakta olan bu 
kapasite, ancak 2002 yılından sonra psikolojik serma-
ye alt boyutu olarak kabul edilmiştir (Masten, 2001). 
Dayanıklılık “bireylerin değişim, zorluk ve risk durum-
larının üstesinden başarı ile gelebilmelerini sağlayan 
pozitif psikolojik kapasitedir, bu kapasite zaman içe-
risinde değişebilir, bireysel ve çevresel faktörlerin et-
kisi ile geliştirilebilir” şeklinde tanımlanabilir (Stewart, 
1997). Dayanıklılık sadece kötü olaylarla başa çıkabil-
me becerisi değildir, aynı zamanda aşırı pozitif olay-
larla başa çıkabilmeyi de ifade etmektedir (Luthans, 

Norman, Avolio, vd., 2008). Kısacası dayanıklılık, bireyi 
çevresindeki olumlu veya olumsuz olaylara karşı di-
rencidir. 

Psikolojik sermayenin diğer alt boyutlarından 
farklılaşan yönleri açısından bakıldığında, dayanıklılı-
ğı “pozitif psikoloji içerisinde bireyin risk ve olumsuz 
koşullar karşısında gösterdiği olumlu uyum” (Masten 
veReed, 2002) şeklinde tanımlamak mümkündür. Ya-
pılan araştırmalar dayanıklılık kapasitesi ile iş perfor-
mansı arasında pozitif yönlü bir ilişki tespit etmişler-
dir. Buna göre hızla değişen iş dünyasında dayanık-
lılığı yüksek olan bireylerin, yaratıcı, değişime uyum 
sağlayan, terslikler ve engeller karşısında mücadeleci 
olmalarının performansları üzerinde olumlu etki yap-
tığı düşünülmektedir (Çetin ve Basım, 2012).

Yukarıda tanımlanan psikolojik sermaye boyutla-
rının tamamı, pozitif örgütsel davranış kavramlarının 
sahip olması gereken özelliklere uygun olarak; pozitif, 
kendilerine has, ölçülebilir, öğrenilebilir, geliştirilebi-
lir niteliktedirler ve performansa olumlu etki yapma 
özelliği taşımaktadırlar (Luthans, 2002a). Ancak bo-
yutların birbirlerine benzer yönlerinden dolayı çoğu 
zaman bu dört boyut birbirine karıştırılmaktadır. Aşa-
ğıdaki tablo dört boyutun yönlerini ve psikolojik ser-
mayeye birbirilerinden farklı olarak sağladıkları katkı-
ları göstermektedir. 

Tablo 1:Psikolojik Sermaye Boyutlarının Yönleri ve Katkıları

Boyut Yön Katkı

Özyeterlilik
Şimdiki zaman ve gelecek 
odaklı 

Zorluklara karşı açık olmak ve amaç doğrultusunda çaba 
sarfetme isteği

Ümit Gelecek odaklı Amaçların oluşturulması ve bu amaçlara ulaşılması

İyimserlik Gelecek odaklı
İstenmeyen olayların olumsuz etkilerine karşı koruma, 
istenen olayların pozitif etkilerini artırma

Dayanıklılık  Geçmiş ve şimdiki zaman 
odaklı

Geçmişteki veya şimdiki zamandaki istenmeyen olayların, stres 
faktörlerinin iyileştirilmesi ve mevcut durumun korunması

 ( Kaynak: Page ve Donohue,2004)

Psikolojik sermaye boyutlarından özyeterlilik ve 
ümit ilk etapta birbirinden ayırt edilememektedir, 
çünkü her ikisi de belirlenmiş amaca ulaşabilmek için 
bireyin içsel kaynaklarını kullanması ile ilişkilidir. An-
cak tablodan da görüldüğü gibi ümit gelecek odaklı, 
özyeterlilik ise hem şimdiki zaman hem de gelecek 
odaklıdır. Ayrıca ümit sadece içsel kaynaklarla sağla-
nabiliyorken, özyeterlilik hem içsel hem de dışsal kay-
naklarla sağlanabilmektedir. Diğer yandan özyeterlilik 
ve iyimserlik de birbirine benzer görünmektedir. İyim-
ser bir birey de kendisini pozitif bir sonuç oluşturma 
konusunda özyeterliliğe sahip birey gibi yeterli göre-
bilir, ancak özyeterlilik zorluk oluştuğu an geçerli bir 

özellikken, iyimserlik gelecek odaklıdır (Polatcı, 2011: 
50). 

Yukarıda psikolojik sermaye boyutlarının ayrı ayrı 
tanımları ve ayırt edici özellikleri üzerinde durulmuş-
tur. Boyutların birbirinden farklı özellikleri olsa da, her 
biri toplam psikolojik sermayeye önemli katkılar sağ-
lamaktadır. Yapılan araştırmalarda psikolojik sermaye 
boyutlarının birbirinden kavramsal olarak bağımsız 
oldukları tespit edilmiştir. Bu nedenle bazı araştırma-
larda psikolojik sermaye boyutlar bazında ele alınarak 
incelenmiştir (Luthans, Youssef, Avolio, 2007; Çetin ve 
Basım, 2012; Luthans, Avolio, Walumbwa, vd., 2005).
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Bu bilgiler ışığında, aşağıdaki hipotezlergeliştirilmiştir: 

Hipotez 2a: Psikolojik sermayenin alt boyutları 
(özyeterlilik, ümit, iyimserlik, dayanıklılık) toplam per-
formansı pozitif yönde etkilemektedir. 

Hipotez 2b: Psikolojik sermayenin alt boyutları 
(özyeterlilik, ümit, iyimserlik, dayanıklılık) görev per-
formansını pozitif yönde etkilemektedir. 

Hipotez 2c: Psikolojik sermayenin alt boyutları 
(özyeterlilik, ümit, iyimserlik, dayanıklılık) bağlamsal 
performansı pozitif yönde etkilemektedir. 

3. YÖNTEM
3.1. Araştırmanın Anakütle ve Örneklemi

Bu araştırmanın ana kütlesini Tokat ilinde görev 
yapmakta olan polis memurları oluşturmaktadır. Za-
man ve maliyet kısıtları dolayısıyla ana kütleyi temsil 
yeteneği olan bir örneklem büyüklüğü belirlenme-
sinin uygun olduğu düşünülmüştür. Araştırmada 
örnekleme çerçevesine ulaşmak mümkün olmadı-
ğından dolayı tesadüfi olmayan örnekleme yöntem-
lerden kolayda örneklemeye başvurulmuştur. Araş-
tırmada 180 polis memuruna anketformu dağıtılmış, 
150 geri dönüş elde edilmiştir. Geri dönen anket 
formlarından 134 anket analize tabi tutulmuştur. Ana-
lize tabi tutulan katılımcıların demografik özellikleri-
ne ilişkin bilgiler Tablo 2’de görülmektedir.

Tablo 2:Katılımcıların Demografik Özelliklerine İlişkin Bilgiler

Cinsiyet f % Kurumdaki Kıdem f %

Kadın 21 15,7 0-5 84 62,7

Erkek 113 84,3 6-10 25 18,6

Yaş f % 11-15 15 11,2

26-35 61 45,5 16-20 10 7,5

36-45 62 46 İdari görev f %

45 ve üzeri 11 8,5 Var 49 36,6

Eğitim f % Yok 85 63,4

Lise 10 7,5 Medeni Durum f %

Önlisans  52 38,8 Evli 125 93,3

Lisans 65 48,5 Bekar 9 6,7

Lisansüstü 7 5,2 Çocuk sayısı f %

M e s l e k i 
Kıdem

f % Yok 15 11,2

0-5 21 15,6 1 34 25,4

6-10 26 19,4 2 64 47,8

11-15 62 46,3 3 ve üzeri 12 8,9

16-20 13 9,7 Toplam (Evliler) 125 93,3

21 ve üzeri 12 9

Yukarıdaki tabloda da görüldüğü gibi, araştırmaya 
katılan polislerin yaklaşık %84’ü erkek, %16’sı kadın-
dır. Katılımcıların yaklaşık %46’sı 26-35, %46’sı 36-45 

yaş aralığındadır. Eğitim durumlarına bakıldığında 
yaklaşık %49’unun lisans, %39’unun önlisans mezunu 
oldukları görülmektedir. Meslek hayatında geçen za-
man açısından yaklaşık %46’sının 11-15 yıldır emniyet 
teşkilatı içerisinde görev yaptığı ve %62,7 gibi büyük 
bir bölümünün şu anda bulundukları birimdeki ilk 5 
yıllarının içerisinde oldukları tespit edilmiştir. Ayrıca 
araştırmaya katılan polislerin %36,6’sının idari görevi 
bulunmaktadır. Polis memurlarının %93,3’ünün evli 
ve %47,8’inin 2 çocuk sahibi olduğu araştırma sonu-
cunda ortaya çıkmıştır.

3.2. Veri Toplama Araçları

Araştırmada veri toplama amacıyla anket formu 
kullanılmıştır. Anket formu üç bölümden oluşmakta-
dır. İlk iki bölümde psikolojik sermaye ve performans 
ölçekleri yer alırken, son bölümde katılımcıların de-
mografik özelliklerini belirlemeye yönelik sorular yer 
almaktadır. Araştırmada katılımcıların anket formun-
daki ifadelere katılım düzeylerini belirlemek amacıyla 
5’li likert tipi ölçek kullanılmıştır (1 = Kesinlikle Katıl-
mıyorum, 2 = Katılmıyorum, 3 = Ne katılıyorum ne 
katılmıyorum, 4 = Katılıyorum, 5 = Kesinlikle Katılıyo-
rum). Anket formunda yer alan ölçeklerle ilgili bilgiler 
aşağıda verilmiştir.

Psikolojik Sermaye Ölçeği: İşgörenlerin psikolojik 
sermaye düzeylerini tespit etmek amacıyla Luthans 
ve arkadaşları tarafından geliştirilmiş olan psikolojik 
sermaye ölçeği (Luthans; Youssef; Avolio, 2007; 237) 
kullanılmıştır. Ölçek psikolojik sermaye kavramının 4 
boyutunu 24 ifade ile ölçmektedir. Ölçekte ilk 6 ifa-
de özyeterlilik boyutunu; 7, 8, 9, 10, 11 ve 12. ifadeler 
ümit boyutunu; 13, 14, 15, 16, 17 ve 18. ifadeler daya-
nıklılık boyutunu ve 19, 20, 21, 22, 23 ve 24. ifadeler 
ise iyimserlik boyutunu ifade etmektedir. Cevapların 
tutarlılığını kontrol etmek amacıyla ters ifadeler (13, 
20, 23) kullanılmıştır. Bu ifadeler analizlere başlan-
madan önce ters çevrilerek ortalamaya dahil edil-
miştir. Ölçeğe ait alt boyutların ayrı ayrı güvenilirlik 
katsayıları (özyeterlilik 0,86; ümit 0,75; dayanıklılık 
0,82 ve iyimserlik 0,69) ve genel olarak psikolojik 
sermaye ölçeğinin güvenilirlik katsayısına (0,91) 
bakıldığında, ölçek güvenilirliğinin kabul edilebilir 
sınırlar içerisinde olduğu görülmektedir (Nakip, 2006: 
146).

Performans Ölçeği: Araştırmada Goodman ve 
Svyantek (1999; 261) tarafından geliştirilmiş olan 25 
ifadeli performans ölçeği kullanılmıştır. Bu ölçeğin ilk 
16 ifadesi bağlamsal performansı ifade ederken, son 
9 ifade ise görev performansını ifade etmektedir.  Öl-
çekte 4, 8 ve 10. ifadeler ters ifadeler olması sebebiyle, 
analize dahil ederken bu ifadeler ters çevrilerek anali-
ze dahil edilmiştir. Bağlamsal performans alt boyutu-
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nun güvenilirlik katsayısı 0,91, görev performansı alt 
boyutunun güvenilirlik katsayısı 0,91 ve performans 
ölçeğinin tamamının güvenilirlik katsayısı ise 0,93 
olarak belirlenmiştir. 

4. VERİLERİN ANALİZİ 
Araştırmada değişkenlere ilişkin tanımlayıcı ista-

tistikler, güvenilirlik analizleri, korelasyon analizi ile 
araştırma hipotezlerinin testine yönelik regresyon 
analizi kullanılmıştır. Verilerin analizine başlamadan 

önce verilerin analize hazırlanması amacıyla bazı iş-
lemler yapılmıştır. Bu işlemler eksik anket formlarının 
kontrolü, eksik değer analizi ve normallik analizleridir.

4.1. Araştırmanın Bulguları

Araştırma değişkenlerine ait ortalama, standart 
sapma değerleri ve korelasyon katsayıları Tablo 3’te 
verilmiştir. 

Tablodaki ortalama değerlere bakıldığında katı-
lımcıların hem psikolojik sermaye hem de performans 
açısından kendilerini ortalamanın üzerinde değerlen-
dirdiklerini söylemek mümkündür. 

Tablo 3 incelendiğinde psikolojik sermaye boyut-
larından özyeterlilik ile iyimserlik arasında ve iyimser-
lik ile bağlamsal performans arasında istatistiki açı-
dan anlamlı ilişkinin olmadığı görülmektedir. Bunlar 
dışındaki diğer tüm korelasyon değerleri 0,01 ve 0,05 
düzeyinde ve pozitif yönde anlamlıdır. Psikolojik ser-
maye ve performans alt boyutlarının birbirleri arasın-
da orta düzeyde ve anlamlı ilişkiler göze çarpmakta-
dır. Ayrıca psikolojik sermayenin tüm alt boyutlarının 
ve genel psikolojik sermaye düzeyinin performans ile 
ilişkili olduğu belirlenmiştir.

Değişkenler arasındaki korelasyon analizinin yanı 
sıra, bağımlı ve bağımsız değişkenlerin katılımcıların 
demografik özellikleri açısından farklılaşıp farklılaş-
madıklarına da bakılmıştır. Yaş, cinsiyet, eğitim duru-
mu, meslekteki ve şu anda çalışılan birimdeki kıdem 
gibi demografik özellikler açısından araştırmada yer 
alan değişkenlerin istatistiksel olarak anlamlı düzeyde 
farklılık göstermediği tespit edilmiştir. 

4.2. Hipotez Testleri

Hipotez 1a, 1b ve 1c genel psikolojik sermaye 
düzeyinin toplam performans, görev performansı ve 
bağlamsal performans üzerinde pozitif yönde etkili 
olduğunu öngörmekte idi. Bu hipotezleri test edebil-
mek için genel psikolojik sermaye düzeyi toplam per-
formans, görev performansı ve bağlamsal performans 
ile ayrı ayrı regresyon analizine tabi tutulmuştur.

Tablo 3: Değişkenlere İlişkin Tanımlayıcı İstatistikler ve Korelasyon Katsayıları

Ort. SS 1 2 3 4 5 6 7

1.Özyeterlilik 4,31 ,544 1

2.Ümit 4,08 ,578 ,550** 1

3.Dayanıklılık 4,01 ,582 ,646** ,605** 1

4.İyimserlik 3,86 ,823 ,177 ,391** ,249* 1

5. Psikolojik Sermaye 4,06 ,473 ,731** ,820** ,787** ,682** 1

6.Bağlamsal perf. 4,20 ,537 ,508** ,478** ,574** ,183 ,549** 1

7.Görev perf. 4,10 ,546 ,441** ,513** ,553** ,226* ,552** ,586** 1

8. Performans 4,15 ,482 ,533** ,557** ,633** ,230* ,618** ,888** ,892**

( Not: * p<0.05 **p<0.01)

Tablo 4:Psikolojik Sermaye ve Performans Arasındaki Regresyon Analizi

Toplam Performans Görev Performansı Bağlamsal Performans

Psikolojik Sermaye 0.618** 0.552** 0.549**

F 63.074** 44.755** 43.907**

Düzeltilmiş R2 0.376 0.298 0.294

( Not: **p<0.01)

Tablo 4’te görüldüğü gibi psikolojik sermaye 
toplam performansı (β=0.618, p<0.01) ve performan-
sın her iki alt boyutunu (β=0.552 ve β=0.549, p<0.01) 

pozitif yönde etkilemektedir. Ayrıca psikolojik ser-
maye bir bütün olarak toplam performansın varyan-
sının yaklaşık %38’ini, görev performansının yaklaşık 
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%30’unu ve bağlamsal performansın %29’unu açık-
lamaktadır. Bu bilgiler ışığında Hipotez 1a, 1b ve 1c 
kabul edilmiştir. 

Hipotez 2a’yı test etmek için yapılan regresyon 
analizinde psikolojik sermayenin ayrı ayrı alt boyutla-
rının toplam performans üzerindeki etkileri incelen-
miştir.

Tablo 5: Regresyon Analizi Tablosu

Toplam Performans

  Özyeterlilik 0.149

  Ümit 0.231*

  Dayanıklılık 0.393**

  İyimserlik 0.015

F 21.120**

Düzeltilmiş R2 0.439

( Not: *p<0.05 **p<0.01)

Analiz sonuçlarına göre psikolojik sermayenin alt 
boyutları toplam performanstaki değişimin yaklaşık 
%44’ünü açıklamaktadır (R=0.679, R2=0.439, p<0.01). 
Modelin geçerliliğini test etmek için yapılan ANOVA 
testinde elde edilen F değeri 21.120 (p<0.01)’dir. Bu 
değerle modelin p<0.01 düzeyinde anlamlı olduğu 
sonucuna varılmıştır.

Tablo 5 aynı zamanda, bağımsız değişken olarak 
ayrı ayrı alt boyutlarının toplam performansı yordama 
gücünü test etmek üzere, standardize edilmiş regres-
yon katsayıları (β) ve anlamlılığa ilişkin p değerleri ile 
ilgili bilgileri içermektedir. Standardize edilmiş reg-
resyon katsayılarına göre psikolojik sermayenin alt 
boyutları açısından bakıldığında sadece ümit (0.231, 
p<0.05) ve dayanıklılık (0.393, p<0.01) alt boyutlarının 
performansı yordadıkları görülmektedir. Bu bilgiler 
ışığında psikolojik sermaye değişkeninin alt boyutla-
rından ümit ve dayanıklılığın toplam performans üze-
rinde pozitif yönde etkili olduğu, diğer iki alt boyutun 
ise toplam performans üzerinde anlamlı etkiye sahip 
olmadığı tespit edilmiştir. Buna göre H2a hipotezi 
reddedilmiştir.

Toplam performans düzeyi üzerinde psikolojik 
sermaye alt boyutlarının etkilerini belirledikten sonra, 
bu alt boyutların performansın iki farklı boyutu olan 
görev performansı ve bağlamsal performans üzerin-
deki etkileri de incelenmiştir. 

Tablo6: Hiyerarşik Çoklu Regresyon Analizi

Görev  Performans Bağlamsal  Performansı

Özyeterlilik 0.075 0.192

Ümit 0.252* 0.159

Dayanıklılık 0.345** 0.355**

İyimserlik 0.028 -0.002

F 13.900** 14.968**

Düzeltilmiş R2 0.334 0.352

( Not: *p<0.05 **p<0.01)

Görev performansındaki toplam varyansın yak-
laşık %33’ü psikolojik sermayenin alt boyutları 
(R=0.600, R2=0.334, p<0.01) tarafından açıklanmak-
tadır. Model geçerliliği ANOVA testi ile ölçülmüş ve 
modelin anlamlı olduğu görülmüştür (F=13.900, 
p<0.01). Standardize edilmiş regresyon katsayılarına 
bakıldığında psikolojik sermayenin alt boyutlarından 
ümit (0.252, p<0.05) ve dayanıklılığın (0.355, p<0.01) 
görev performansını anlamlı ve pozitif yönde etkile-
diği görülmektedir. H2b reddedilmiştir.

Psikolojik sermayenin alt boyutları performan-
sın diğer bir boyutu olan bağlamsal performanstaki 
toplam varyansın yaklaşık %35’ini (R=0.614, R2=0.352, 
p<0.01) açıklamaktadır. Model geçerliliği ANOVA testi 
ile ölçülmüş ve modelin anlamlı olduğu görülmüştür 
(F=14.968, p<0.01). Standardize edilmiş regresyon 
katsayılarına göre psikolojik sermayenin alt boyutla-
rı açısından bakıldığında sadece dayanıklılık (0.355, 
p<0.01) alt boyutunun bağlamsal performansı an-
lamlı ve pozitif yönde etkilediği görülmektedir. H2c 
reddedilmiştir. 

5. SONUÇ VE ÖNERİLER
Bu çalışmanın amacı psikolojik sermaye ve alt bo-

yutlarının, polis memurlarının performanslarını açık-
lamada ne derece etkin olduklarını anlamak ve sahip 
olunan psikolojik sermayenin polislerini görev ve 
bağlamsal performans düzeyleri üzerindeki etkisini 
belirlemektir. Bu amaç doğrultusunda Tokat İl Emni-
yet Müdürlüğü’ne bağlı, merkez ilçede görev yapan 
polis memurlarının psikolojik sermaye ve performans 
düzeyleri ile ilgili veri toplanmıştır. Toplanan veriler 
regresyon ile çözümlenmiştir.

Genel psikolojik sermaye düzeyinin toplam per-
formans ve performansın iki alt boyutu üzerinde po-
zitif yönde etkili olduğu tespit edilmiştir. Ulaşılan so-
nuçlara göre, genel psikolojik sermaye düzeyi bir bü-
tün olarak ele alındığında bağlamsal ve görev perfor-
mansınınayrı ayrı %30’unu, toplam performansın ise 
yaklaşık %38’ini açıklamaktadır. Psikolojik sermayenin 
alt boyutları açısından bakıldığında ise, performansın 
%44’ünü, görev performansının %33’ünü, bağlamsal 
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performansın ise %35’ini açıkladığı görülmüştür. Elde 
edilen sonuçlar literatür ile paralellik göstermektedir. 

Psikolojik sermayenin performans üzerindeki etki-
leri incelendiğinde ise, toplam psikolojik sermayenin 
toplam performansı ve performansın her iki boyutu-
nu pozitif ve anlamlı düzeyde etkilediği görülmüştür. 
Bu analiz psikolojik sermayenin alt boyutları düzeyin-
de yapıldığında ise, sadece dayanıklılık alt boyutu-
nun hem toplam performansı hem de iki performans 
boyutunu anlamlı ve pozitif yönde etkilediği, ümit 
alt boyutunun ise toplam performansı ve görev per-
formansını anlamlı ve pozitif yönde etkilediği tespit 
edilmiştir. Diğer boyutlarda ise anlamlı bir etki görül-
memiştir. 

Araştırmanın en önemli sonucu psikolojik serma-
ye ve alt boyutları arasında performans ve boyutları 
üzerindeki etki açısından bir farklılığın tespit edilmiş 
olmasıdır. Toplam psikolojik sermaye performans 
üzerinde önemli ölçüde etkili olurken,  psikolojik ser-
mayenin tüm alt boyutları performans üzerinde aynı 
şekilde etkili olmamaktadır. Buna göre araştırmacıla-
rın, psikolojik sermaye ölçümünde toplam psikolojik 
sermaye ve alt boyutlar arasındaki farklılıkları gözardı 
etmemeleri gerekmektedir.

Diğer bir önemli sonuç ise bağlamsal performans 
üzerinde, psikolojik sermaye alt boyutlarından sade-
ce dayanıklılığın, görev performansı üzerinde ise ümit 
ve dayanıklılığın etkili olduğudur. Alt boyutların top-
lam performans üzerindeki etkilerine bakıldığında 
da, psikolojik sermaye alt boyutlarından yine ümit ve 
dayanıklılığın etkili olduğu görülmektedir. Bu sonuç-
larda literatürle paralellik göstermektedir (Rego, Mar-
ques, Leal, vd., 2010). Özyeterlilik ve iyimserlik hiçbir 
durumda performans üzerinde anlamlı etki göster-
memiştir. Diğer bir deyişle polislerin becerilerine olan 

inançları ve olumlu düşünebilme güçleri, onların per-
formanslarını etkilememektedir. Özellikle dayanıklılık 
alt boyutunun performans üzerindeki etkisinin öne 
çıkmasının, polislik mesleğinin tehlikeli, zor ve çok 
fazla fedakarlık isteyen bir iş olmasından kaynaklan-
dığı düşünülmektedir.  

Sonuç olarak elde edilen bulgular ışığında polis 
memurlarının psikolojik sermaye düzeylerindeki ge-
lişmelerin performansları üzerinde ciddi bir olumlu 
etkiye neden olacağı ortaya konulmuştur. Emniyet 
güçlerinin performanslarını artırmak için, psikolojik 
sermayenin özellikle dayanıklılık ve ümit alt boyutun-
da polislere verilen maddi ve manevi desteğin artırıl-
ması faydalı olacaktır. 

• Araştırmanın Kısıtları ve İlerideki Çalışmalara 
Yönelik Öneriler

İlerleyen çalışmalarda aynı değişkenler farklı 
meslek gruplarında ölçülerek, değişkenler açısından 
meslekler arasındaki farklılıklar incelenebilir. Ayrıca 
polisler üzerinde daha geniş örneklemlerde, daha 
detaylı araştırmaların yapılması da mümkündür. 
Bu çalışmada performans ölçümünde tamamen, 
katılımcıların beyanları esas alınmıştır, daha 
sonraki çalışmalarda üst yönetimin performans 
değerlendirmeleri de araştırmaya dahil edilebilir. 

Bu çalışmada, ortaya konulmuş olan amaç dahi-
linde psikolojik sermayenin performans üzerindeki 
etkisi incelenmiştir, ilerleyen çalışmalarda farklı de-
ğişkenler bu ilişkiye dahil edilerek analiz derinleştiri-
lebilir. Örneğin örgütsel faktörlerden örgütsel destek, 
örgütsel adalet; bireysel faktörlerden kişilik özellikleri, 
kontrol odağı, pozitif negatif duygusallık gibi faktör-
lerin bu ilişkiye dahil edilmesi mümkün olabilir.   
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