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Calisan Dayamkhhg Olgegi: Tiirkceye Uyarlama Calismasi
Employee Resilience Scale: Adaptation of the Study for Turkish

Giilden KARAKUS!
Oz

Bu calismada, Niswall ve arkadaslar1 (2019) tarafindan gelistirilen Calisan Dayanikliigi Olgeginin Tiirkgeye
uyarlanmasi ve gegerlik-giivenirlik analizlerinin gergeklestirilmesi amaglanmistir. Aragtirma, kamu ve ozel
sektorde gorev yapan beyaz yakali calisanlardan olusan iki ayr1 6rneklem grubu ile yiiriitiilmiistiir. ilk 6rneklem
grubuna uygulanan kesfedici faktor analizi sonucunda, orijinalinde tek boyutlu olarak gelistirilen 6lgegin ii¢
faktorlii bir yapr sergiledigi goriilmiistiir. Bu faktorler sirasiyla “Siirekli Gelisim ve Uyum Saglama”, “Kaynak
Arama ve Degisime Agiklik” ve “Zorluklarla Basa Cikma ve Kriz Yonetimi” olarak adlandirilmigtir. S6z konusu
ticlii yapi, ¢alisan dayanikliligi literatiiriinde kavrami olusturan temel davranissal bilesenler ve siireglerle kuramsal
acidan ortiismektedir. Tkinci 6rneklem grubunda gergeklestirilen dogrulayici faktor analizi ile bu yapr istatistiksel
olarak dogrulanmistir. Ayrica, psikolojik saglamlik 6lcegiyle birlikte yiiriitiilen analizlerde, ¢alisan dayanikliligi
6lceginin bu kavramdan ayristig1 ve farkli bir yapriy1 6l¢tiigli goriilmiistiir. Kriter gegerliligi kapsaminda, ¢alisan
dayaniklilig1 ile ise angaje olma ve ig tatmini arasinda anlaml ve pozitif yonde iliskiler tespit edilmistir. Tiim bu
bulgular, dlgegin Tiirkce versiyonunun gegerli ve giivenilir bir 6l¢me aract oldugunu gostermektedir. Uyarlanan
bu oOlgegin, Tiirkiye baglaminda yiiriitiilecek ¢alisan dayanikliligi arastirmalarinda ve insan kaynaklari
uygulamalarinda etkili bigimde kullanilabilecegi degerlendirilmektedir.

Anahtar Kelimeler: ¢alisan dayanikliligi, 6lgek uyarlamasi, yapisal gegerlik, giivenirlik
Abstract

This study aimed to adapt the Employee Resilience Scale, originally developed by Néswall et al. (2019), into
Turkish and to conduct comprehensive validity and reliability analyses. The research was conducted with two
separate sample groups of employees from both the public and private sectors. In the first sample group,
exploratory factor analysis revealed that the originally unidimensional scale exhibited a three-factor structure.
These factors were labelled as “Continuous Improvement and Adaptability,” “Resource-Seeking and Openness to
Change,” and “Coping with Challenges and Crisis Management.” This three-dimensional structure was found to
be theoretically consistent with the core behavioral components and processes that define employee resilience in
the existing literature. The structure was statistically supported through confirmatory factor analysis conducted
with the second sample group. Furthermore, analyses carried out using a psychological resilience scale
demonstrated that the employee resilience construct is conceptually distinct from psychological resilience.
Regarding criterion-related validity, significant and positive correlations were found between employee resilience
and both work engagement and job satisfaction. These findings suggest that the Turkish version of the scale is a
valid and reliable measurement instrument. It is anticipated that the adapted scale will be an effective tool for
future studies focusing on employee resilience and human resources practices in the Turkish context.
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Calisan Dayaniklihig1 Olgegi: Tiirkgeye Uyarlama Calismasi

Giris

Is diinyasinda yasanan hizli degisimler, orgiitler ve ¢alisanlar i¢in yeni firsatlar sundugu
kadar, performans ve stirdiiriilebilirlik tizerinde bask1 olusturan gesitli zorluklari da beraberinde
getirmektedir. Yogun rekabet ve belirsizlik oOrgiitlerin stirekli uyum saglamasin1 ve hizl
dontigiimleri zorunlu kilmaktadir (Malik & Garg, 2020). Bu durum, g¢alisanlarin da kisisel
kaynaklarini etkin bigimde kullanabilmelerini gerektirmektedir (Shin & ark., 2012). Ozellikle
orgiit icinde c¢alisan dayanikliligini giiclendiren insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve destek
mekanizmalari, bireylerin belirsizlik karsisindaki tutum ve davranislarini olumlu yonde
sekillendirmekte ve Orgiitsel basariyr artirabilmektedir (Cojocaru, 2022). Bu sebeple,
dayaniklilik kavrami hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde giderek daha fazla Gnem
kazanmakta ve arastirmacilarin dikkatini c¢ekmektedir. Diger bir ifadeyle, calisanlarin
dayaniklilik diizeyi, orgiitlerin zorlu kosullar altinda hem varliklarin siirdiirebilmeleri hem de

gelisim firsatlarin1 degerlendirebilmeleri tizerinde etkili olan unsurlardan biridir (Liang & Cao,
2021).

Dayaniklilik, bireyin ve ¢evresinin sahip oldugu kaynaklarin birlesimiyle ortaya ¢ikan
ve bireyin zorluklara karst uyum saglama kapasitesini destekleyen unsurlar1 icermektedir
(Tonkin & ark., 2018). Arastirmalar, dayanikliligin cok boyutlu bir 6zellik oldugunu ve baglam,
zaman, yas, cinsiyet ve kiiltlirel koken gibi faktorlere bagli olarak degisiklik gosterebilecegini
ortaya koymustur (Connor & Davidson, 2003). Geleneksel olarak sabit bir 6zellik olarak ele
alian dayaniklilik kavrami, giinlimiizde giderek daha fazla gelistirilebilir bir yetkinlik olarak
degerlendirilmektedir (Tonkin & ark., 2018). Bu perspektif, dayaniklili§in yalnizca psikolojik
mekanizmalarla degil, bireyin i¢inde bulundugu baglamsal faktorlerle de sekillendigini
vurgulamaktadir. Bu dogrultuda, is ortaminda sunulan kaynaklar ve destek mekanizmalari,
bireyin dayanikliligini giiclendirmede kritik bir rol oynayabilir ve zorluklar karsisinda daha
etkin uyum saglamasina katkida bulunabilir.

Calisan dayanikliligy, is yerinde sergilenen uyum ve gelisim kapasitesini vurgulayan bir
kavramdir. Kuntz ve arkadaslar1 (2016), calisan dayanikliligi kavraminin, dayaniklilik
arastirmalarini bireyin i¢sel basa ¢ikma mekanizmalarindan uzaklastirarak, is ortamindaki
dayaniklilik davraniglarini incelemeye yonlendirmek amaciyla gelistirildigini belirtmektedir.
Bu ¢ercevede, calisan dayaniklilig: kisisel dayanikliliktan farkli olarak bireyin zorluklarla basa
c¢tkma konusundaki inanglarindan veya egilimlerinden ziyade, is yerinde sergilenen somut
davraniglarla iligskilendirilmektedir (Tonkin ve ark., 2018). Bu davranislar arasinda, ¢alisanlarin
15 yerindeki zorluklara kars: etkili is birligi yapmasi, problem ¢6zme becerilerini kullanmasi,
hatalardan O6grenme siirecini aktif bir sekilde yOnetmesi ve kaynaklari etkin bir sekilde
kullanmas1 yer almaktadir (Ndswall ve ark., 2019). Bunun yani sira, ¢alisan dayanikliliginin
yalnizca bireysel ¢abalarla degil, 6rgiitiin sundugu kaynaklar ve destek mekanizmalariyla da
dogrudan iliskili oldugu vurgulanmaktadir. Orgiitsel kaynaklar, caliganlarin stres ve
belirsizlikle basa ¢ikma becerilerini giiglendirmenin 6tesinde, dayaniklilig1 destekleyen is yeri
davraniglarinin sergilenmesini de kolaylastirmaktadir (Kuntz ve ark., 2017). Dolayisiyla,
calisan dayanikliligr orgiitsel ortamin sundugu kosullar c¢ercevesinde sekillenen ve
gelistirilebilen bir siiregtir. Ayrica, ¢alisan dayaniklilig kriz veya olaganiistii durumlarla sinirlt
bir yap1 olarak ele alinmamakta, aksine istikrarli ve normal is siireclerinde de gelistirilebilecek
ve uygulanabilecek bir yetkinlik olarak degerlendirilmektedir (Tonkin ve ark., 2018). Bu
yoniiyle ¢alisan dayaniklilifi, stresle basa ¢ikma kapasitesini tanimlayan diger kavramlarla
iligkili olmakla birlikte, temelde is yerinde gdzlemlenen ve gelistirilebilen bir davranis modeli
olarak ele alinmaktadir (Kuntz ve ark., 2016).

Calisan dayanikliligini etkileyen faktorler incelendiginde, is yerinde saglanan sosyal
destek, liderlik tarzlari ve Ogrenen organizasyon yapilarinin bu yetkinligi artirdigi ortaya
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konmustur (Braun ve ark., 2017; Malik & Garg, 2020; Nguyen ve ark., 2016). Arastirmalar,
Ozyeterlilik, iyimserlik ve sosyal destek mekanizmalarinin ¢alisan dayanikliligim
giiclendirdigini ve bu faktorlerin is performansi iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu
gostermektedir (Kuntz ve ark., 2017; Thai ve ark., 2024). Bardoel ve arkadaslar1 (2014),
dayanikliligr artirmaya yonelik insan kaynaklari uygulamalarinin c¢alisan dayanikliligi ile
olumlu bir iligkiye sahip oldugunu belirtmektedir. Bu kapsamda, is yerinde sosyal destegin
gelistirilmesi, is-yasam dengesi uygulamalarinin benimsenmesi, ¢alisan destek programlarinin
sunulmasi, esnek calisma diizenlerinin saglanmasi1 ve 6diil sistemlerinin olusturulmasi gibi
uygulamalar ¢alisan dayanikliligini destekleyen temel unsurlar olarak 6ne ¢ikmaktadir. Benzer
sekilde, stirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlarin dayanikliligin
giiclendirdigi ve ise baglilik araciligiyla calisan performansini artirdigi tespit edilmistir (Lu ve
ark., 2023). Bu ¢ergevede, ¢alisan dayanikliliginin yalnizca bireysel bir 6zellik olarak degil,
orgiitsel politikalar ve ¢alisma kosullariyla sekillenen dinamik bir siire¢ olarak ele alinmasi
gerektigi vurgulanmaktadir.

Literatiirde ¢alisan dayanikliliginin, bireysel ve Orgiitsel diizeyde c¢esitli olumlu
sonuclarla iliskili oldugu vurgulanmaktadir. Arastirmalar, calisan dayanikliliginin is
performansi, ig tatmini, orglitsel baghlik, yaraticilik, ise angaje olma, ise gomiilmiisliik ve
orgiitsel vatandaslik davranis1 gibi degiskenlerle anlamli iligkiler sergiledigini ortaya
koymaktadir (Anser ve ark., 2022; De Clercq & Pereira, 2019; Le & Le, 2024; Malik & Garg,
2020; Paul ve ark., 2016; Thai ve ark., 2024; Uppathampracha, 2022). Bunun yani sira, yenilik¢i
is davranisi ve kariyer uyumlulugu gibi bireysel ve orgiitsel gelisimi destekleyen unsurlarla da
baglantili oldugu gosterilmektedir (Abukhait ve ark., 2020; Suhandiah ve ark., 2023;
Uppathampracha, 2022). Bu baglamda, c¢alisan dayanikliliginin is diinyasinda giderek daha
fazla 6nem kazandig1 ve orglitsel basar i¢in kritik bir faktor haline geldigi sdylenebilir.

Tiirkiye’de calisan dayanikliligini dlgmeye yonelik gegerli ve giivenilir bir 6lgek
kazandirilmasinin hem akademik arastirmalar hem de uygulamalar acisindan 6nemli katkilar
saglayacagi Ongoriilmektedir. Bu calismada, Niswall ve arkadaslar1 (2019) tarafindan
gelistirilen ve cesitli arastirmalarda kullanilan (Franken ve ark., 2023; Rabiul ve ark., 2022;
Rurkkhum, 2024; Turner ve ark., 2021; Zong & Tsaur, 2023) Calisan Dayaniklilig1 Olgeginin
Tiirkceye uyarlanmasi amaclanmistir. Olgegin ¢eviri siireci, Brislin ve arkadaslar1 (1973)
tarafindan oOnerilen yontem izlenerek tamamlanmis ve psikometrik ozellikleri iki farkh
orneklem iizerinde gerceklestirilen istatistiksel analizlerle degerlendirilmistir. Ayrica, ¢alisan
dayanikliliginin orgiitsel ciktilar tizerindeki etkisine iligkin literatiirden hareketle (Le & Le,
2024; Malik & Garg, 2020; Naswall ve ark., 2019; Uppathampracha, 2022), 6l¢egin kriter
gecerliligi i tatmini ve ise angaje olma degiskenleriyle olan iliskisi incelenerek test edilmistir.
Bu dogrultuda, calisan dayanikliliginin is sonuglartyla baglantisinin ortaya koyulmasi ve
Olgegin oOrgiitsel baglamda kullanim potansiyelinin degerlendirilmesi hedeflenmistir. Bu
calismanin sonucunda, Tiirkiye’de ¢alisan dayanikliligini1 6lgmeye yonelik gecerli ve giivenilir
bir dlgek kazandirilmasi; hem dayaniklili§in orgiitsel performansa katkisini anlamaya yonelik
yeni bilgiler sunmasi hem de insan kaynaklar1 politikalar1 ve yonetim stratejileri agisindan
somut uygulamalar gelistirilmesine olanak saglamasi beklenmektedir.

1. Kavramsal Cerceve

1.1. Dayamkhihk Kavrami

Literatiirde dayanikliliga iliskin tanimlar, bireyin isleyisteki aksakliklardan hizla
toparlanma becerisini vurgulamaktadir (Bardoel & ark., 2014). Masten (2001), bu kavrami
bireyin ciddi tehditler karsisinda olumlu sonuclar elde edebilme ve uyum saglayarak gelisme
kapasitesi olarak tanimlamaktadir. Benzer sekilde, Garcia-Dia ve arkadaglar1 (2013),
dayaniklilig1 bireyin karsilasti§i zorluklar karsisinda hizli toparlanma ve uyum saglama
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yetenegi olarak ele almaktadir. Connor ve Davidson (2003) ise dayanikliligi, bireyin fiziksel,
zihinsel ve duygusal dengesini koruma ve yasam kosullarina uyum saglama kapasitesiyle
iliskilendirmekte ve i¢ ve dig stres faktorlerinin siirekli varlik gosterdigini ve bireyin bu stres
faktorleriyle basa ¢ikma siirecinin, gegmis deneyimlerden edinilen basarili ya da basarisiz uyum
mekanizmalarindan etkilendigini vurgulamaktadir. Bu dogrultuda, dayaniklilig1 bireyin stresle
etkili sekilde basa ¢ikma kapasitesini gdsteren bir siire¢ olarak degerlendirmislerdir. Benzer
sekilde, Vogus ve Sutcliffe (2007), dayaniklilig1 bireylerin veya orgiitlerin zorlu kosullara
uyum saglayarak bu siirecten daha donanimli ve giliclenmis sekilde c¢ikmasi olarak
tanimlamaktadir. Dayaniklilik yalnizca krizler veya beklenmedik hatalarla sinirli degildir; is
yerinde rutinlerin bozulmasi, rekabetin getirdigi siirekli riskler ve uzun vadeli stres faktorleri
de bu siirecin bir pargasi olarak degerlendirilmektedir.

Dayanikliligin kavramsal cercevesine iliskin farkli yaklasimlar bulunmaktadir. Bazi
arastirmacilar, dayanikliligin bireyler arasi, bireysel ve ¢evresel faktorler tarafindan sekillenen
dinamik bir siire¢ oldugunu o6ne siirerken, alternatif bir goriis ise bu kavrami bireyin 0z-
diizenleme siireglerini etkileyen daha stabil ve kalict bir kisilik 6zelligi olarak ele almaktadir
(Rees ve ark., 2015). Arastirmalar, dayanikliligin yasam memnuniyeti, iyimserlik, 6z saygi,
Ozyeterlilik ve sosyal destek gibi faktorlerle olumlu yonde iliskili oldugunu ortaya koymaktadir
(Lee ve ark., 2013). Ayrica, 0z-bildirime dayali daha yiiksek diizeyde dayaniklili§in, daha
diisiik seviyelerde kaygi, psikolojik sikint1 ve depresyon ile baglantili oldugu belirlenmistir
(Joyce ve ark., 2018).

1.2. Calisan Dayamkhihg:

Hillmann ve Guenther (2021), orgiitsel dayanikliligi, bir Orgiitiin islevlerini
stirdlirebilme ve olumsuzluklar karsisinda hizla toparlanabilme kapasitesi olarak tanimlamakta,
bu siirecin etkin yonetiminin gerekli kaynaklar1 edinme ve harekete gegirme becerisine bagl
oldugunu vurgulamaktadir. Orgiitlerin en énemli kaynaklarindan biri olan insan kaynagi, bu
dayaniklilig1 dogrudan etkilemektedir (Liang & Cao, 2021). Calisan dayanikliligi, bireyin is
yerinde karsilagtig1 zorluklara siirekli olarak uyum saglayabilme ve mevcut is kaynaklarini
etkin sekilde kullanarak gelisimini siirdiirebilme yetenegiyle iliskilidir (Cani€ls & Beaten,
2019). Orgiit bir sistem olarak ele alindiginda, calisan dayamikliligi bu sistemin kritik bir
bileseni olarak goriilmektedir. Dayanikli c¢alisanlar, zorluklara etkili sekilde yanit vererek
olumsuz etkileri en aza indirebilir ve orgiitiin dayanikliligina katki saglayabilir. Bu siireg,
isleyisin siirdiirtilebilirligini desteklerken, oOrgiitiin dinamik yapisini da giiclendirmektedir
(Liang & Cao, 2021).

Calisan dayanikliligi, orgiitiin genel direncine katki saglayan kritik bir unsur olarak
degerlendirilmektedir. Kuntz ve arkadaslar1 (2016: 460), ¢alisan dayanikliligini, “calisanlarin,
zorlu kosullarla karsilastiklarinda dahi mevcut kaynaklar1 kullanarak is yerinde siirekli uyum
saglama ve gelisme kapasitesi” olarak tamimlamaktadir. Orgiitsel destekle giiclenen bu
yetkinlik, calisanlarin de8isen kosullara uyum saglamasim1i ve siirdiiriilebilir gelisim
sergilemesini miimkiin kilan bir davranigsal kapasite olarak ele alinmaktadir. Calisanlarin is
yerinde karsilastiklar1 zorluklara ragmen gelisimlerini siirdiirebilmeleri, biiyiik 6l¢iide mevcut
kaynaklar1 ne kadar etkili kullandiklariyla iligkilidir. Bu baglamda, ¢alisan dayaniklilig1 zaman
icinde gelistirilebilen bir yetkinlik olarak goriilmekte ve bunun saglanabilmesi i¢in destekleyici
bir orgiitsel ortamin varlig1 6nem tagimaktadir (Ndswall ve ark., 2019).

Calisan dayanikliligi, bireylerin is yerinde karsilastiklar1 zorluklara ragmen mevcut
kaynaklart etkin sekilde kullanarak siirekli uyum saglama ve gelisme kapasitesini ifade eden,
orgiitsel destekle giiclendirilebilen ve gelistirilebilen bir yetkinlik olarak ele alinmaktadir
(Néswall ve ark., 2015). Bu tanim, Luthans’in (2002) dayaniklilig1 gelistirilebilir bir kapasite
olarak degerlendiren yaklasimiyla oOrtiismektedir. Bu c¢ercevede, dayaniklilik bireylerin
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beslenebilen ve destekleyici cevresel faktorlerle giiclendirilebilen bir potansiyel oldugu
goriisiinii temel almaktadir. Giliniimiiziin belirsiz ve hizla degisen is ortaminda, bu bakis agisi,
yoneticilere ¢alisan dayanikliligini artirmaya yonelik stratejik uygulamalar gelistirme imkan
sunmaktadir (Le & Le, 2024).

Kuntz ve arkadaslar1 (2017), calisan dayanikliligini aciklarken geleneksel dayaniklilik
yaklasimlarini ¢esitli yonlerden genislettiklerini 6ne stirmiistiir. Calisan dayanikliligi, bireylerin
is yerinde karsilagtiklar1 zorluklara uyum saglamalarimi ve gelisimlerini siirdiirmelerini
saglayan dinamik bir yetkinlik olarak ele alinmaktadir. Bu kavram, yalnizca kriz anlarinda
degil, ayn1 zamanda istikrarli calisma ortamlarinda da gelistirilebilen ve siirdiiriilebilen bir dizi
davranigsal 6zellikleri icermektedir (Kuntz ve ark., 2016; Tonkin ve ark., 2018).

Calisan dayanikliligl; uyum saglama, gelisme, destek arayisi, 6grenme ve kriz yonetimi
gibi davraniglar1 kapsamakta olup, is yerindeki geri bildirimleri performans iyilestirme
amaciyla kullanma, yoneticiler ve ¢alisma arkadaslarindan destek alma, orgiitsel degisimleri
gelisim firsati olarak degerlendirme ve yiiksek is yiikii donemlerinde performansi siirdiirebilme
gibi becerilerle kendini gostermektedir (Kuntz ve ark., 2017). Bu baglamda, calisan
dayaniklilig1 is yerinde bireysel diizeyde hem krizlere kars1 hazirlikli olmay1 hem de siirekli
gelisimi  destekleyen bir kavram olarak degerlendirilmekte ve Orgiitiin sagladigi is
kaynaklarinin, ¢alisanlarin yalnizca olumlu basa ¢ikma mekanizmalarini gelistirmelerine degil,
ayni zamanda dayanikli davraniglar sergileme diizeyine de etki ettigi vurgulanmaktadir (Tonkin
ve ark., 2018). Bu yaklasimi1 destekleyen Bardoel ve arkadaslar1 (2014), calisan dayanikliliginin
cesitli insan kaynaklar1 uygulamalar1 aracilifiyla gelistirilebilecegini 6ne stirmektedir. Giderek
daha fazla 6rgiit tarafindan benimsenen egitim programlarinin ¢alisan dayanikliligini artirmada
onemli bir rol oynadig1 belirtilmekte ve bu kapsamda stratejik olarak uyumlu ve biitiinlesik
insan kaynaklar1 uygulamalarinin  gelistirilmesinin  biiyiikk bir potansiyel tasidigi
vurgulanmaktadir. Etkili bir sekilde gelistirildiginde ve yonetildiginde, dayaniklilik bireysel ve
orgiitsel diizeyde olumlu sonuclar dogurabilmektedir. Calisanlarin dayanikliligini destekleyen
stratejiler, bireysel performansi artirmanin yani sira Orgiitin genel uyum yetenegini
giiclendirerek siirdiiriilebilir basariya katki saglayabilmektedir (Liang & Cao, 2021).

Dayaniklilik kavrami temelde bireylerin zorluklar karsisinda toparlanma ve direng
gosterme kapasitesini ifade ederken, calisan dayanikliligi bu kapasitenin Otesine gecerek is
yerinde 0grenme, degisime uyum saglama ve yenilik¢ilik gibi siirecleri de kapsamaktadir
(Nilakant ve ark., 2016). Bu dogrultuda, ¢alisan dayaniklilig1 yalnizca bireysel bir 6zellik olarak
degil, ayn1 zamanda orgiitsel destek mekanizmalariyla sekillenen ve gelistirilebilen dinamik bir
siirec olarak ele alinmaktadir (Tonkin ve ark., 2018). Ozellikle cagdas yaklasimlar, calisan
dayanikliligini bireyin mevcut kaynaklarin1 kullanma ve yeni kaynaklar yaratma kapasitesine
sahip oldugu dinamik bir siire¢ olarak gérmektedir (Shaw ve ark., 2016). Bu perspektife gore,
calisan dayaniklilig1 yalnizca bireyin kisisel basa ¢ikma becerilerine degil, ayn1 zamanda
destekleyici ve degisime agik bir is ortaminin varligma da baghdir. Orgiitlerin sagladig
kaynaklar ve destek mekanizmalari, ¢alisanlarin kriz yonetimi ve degisen kosullara uyum
saglama kapasitelerini giiclendirerek hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde siirdiiriilebilir bir
dayaniklilik gelistirilmesine katki sunmaktadir (Kuntz ve ark., 2016).

Calisan dayanikliligi kavrami, Pozitif Psikoloji ve Kaynaklarin Korunmasi Teorisi
cergevesinde ele alinmaktadir (Bardoel ve ark., 2014). Luthans (2002), pozitif orgiitsel
davranisi, Olgiilebilir, gelistirilebilir ve etkili bir sekilde yonetildiginde performansi
artirabilecek olumlu insan kaynagi yetkinlikleri ve psikolojik kapasitelere odaklanan bir alan
olarak tanimlamaktadir. Bu baglamda, dayanikliligin bireylerin yalnizca olumsuzluklarla degil,
ayn1 zamanda terfi veya yeni is sorumluluklari gibi olumlu degisimlerle basa ¢ikma siirecinde
de onemli bir rol oynadigi one siiriilmektedir (Luthans ve ark., 2008). Pozitif psikoloji
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perspektifinden bakildiginda, c¢alisan dayanikliligi belirli insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar aracilifiyla desteklenebilir ve bu durum hem ¢alisanlar hem de orgiitler i¢in
olumlu sonuglar dogurabilir (Bardoel ve ark., 2014).

Kaynaklarin Korunmasi Teorisi (Hobfoll, 1989), bireylerin sahip olduklar1 kaynaklari
koruma, siirdiirme ve artirma egiliminde olduklarini ve bu kaynaklarin kaybini potansiyel bir
tehdit olarak algiladiklarini 6ne siirmektedir (Bardoel ve ark., 2014). Calisan dayanikliligi,
degisime proaktif yanit verme ve uyum saglama siireglerini igerdiginden, bireylerin
dayanikliliklarini siirdiirebilmeleri i¢cin mevcut kaynaklarini etkili bir sekilde yonetmeleri ve
kayiplar1 en aza indirme konusunda bilingli stratejiler gelistirmeleri gerekmektedir (Liang &
Cao, 2021).

Calisan dayanikliligina etki eden faktorler incelendiginde, Braun ve arkadaslar1 (2017),
1§ birligi, olumlu ¢aligma iliskileri, sosyal destek mekanizmalar1 ve deneyime agikligin ¢alisan
dayaniklilig1 ile anlaml1 bir iliski i¢inde oldugunu géstermistir. Ozyeterlilik, iyimserlik ve {ist
yonetim desteginin yani sira, i arkadaglarinin, aile ve yakin ¢evrenin sagladigi destegin de
calisan dayanikliligini giiclendirdigi belirlenmistir (Kuntz ve ark., 2017; Thai ve ark., 2024).
Ayrica, dgrenen organizasyonlarin ¢alisan dayanikliligini artirict etkisi oldugu belirtilmis
(Malik ve Garg, 2020) ve liderlik tarzlari ile bireysel kisilik 6zelliklerinin bu baglamda énemli
bir rol oynadig1 gosterilmistir. Nguyen ve arkadaslar1 (2016), gii¢lendirici liderlik, proaktif
kisilik ve iyimserligin ¢alisan dayanikliligiyla olumlu ve anlamli iligkiler sergiledigini ortaya
koymustur.

Dayaniklilig1 artirmaya yonelik uyumlu insan kaynaklar1 uygulamalarinin ¢aliganlarin
psikolojik sermayesini, tutumlarint ve davranislarini olumlu yoénde etkileyerek kurumsal
performansa katki saglayabilecegi one siiriilmektedir (Bardoel ve ark., 2014). Bu kapsamda, is
yerinde sosyal destek mekanizmalarinin giiclendirilmesi, is-yasam dengesi politikalarinin
uygulanmasi, ¢alisan destek programlari, dayaniklilii gelistirmeye yonelik egitimler, esnek
calisma diizenleri, 6diil ve yan hak sistemleri, is saglhig1 ve giivenligi politikalar1, risk ve kriz
yOnetim stratejileri ile ¢esitlilik yonetimi gibi uygulamalarin ¢alisan dayanikliligini destekledigi
belirtilmektedir. Daha genis bir perspektiften bakildiginda, siirdiiriilebilir insan kaynaklar
yonetimi yalnizca ekonomik hedeflere degil; ayn1 zamanda ¢evresel sorumluluk, calisan refahi,
uzun vadeli yetkinlik gelisimi, adalet, katilim, esneklik ve kurum ici—dis1 paydaslarla is
birliklerini kapsayan, insan kaynagmin siirekliligini ve kurumsal siirdiiriilebilirligi birlikte
gozeten stratejik bir insan kaynaklar1 uygulamalar1 biitiiniidiir (Gri¢nik et al, 2023). Lu ve
arkadaslar1 (2023) tarafindan yapilan ¢alismalar, bu tiir siirdiiriilebilir IK uygulamalarinin hem
calisan dayanikliligini dogrudan olumlu yonde etkiledigini hem de ise bagliligi artirarak
dayanikliligin, ise baghlik aracilifiyla calisan performansini dolayli olarak gii¢clendirdigini
ortaya koymustur.

Calisan dayaniklilig1, orgiitsel sonuglar etkileyen kritik bir unsur olarak ele alinmakta
olup, is performansi (Le & Le, 2024), is tatmini ve Orgiitsel baglilik (Paul ve ark., 2016; Thai
ve ark., 2024), yaraticilik (Anser ve ark., 2022; Clercq & Pereira, 2019), ise angaje olma (Malik
& Garg, 2020; Uppathampracha, 2022; Thai ve ark., 2024), ise gomiilmiisliik (Le & Le, 2024)
ve Orgiitsel vatandaslik davranisi (Le & Le, 2024; Paul ve ark., 2016) gibi degiskenlerle anlaml1
iliskiler sergiledigi gosterilmistir. Ayrica, arastirmalar calisan dayanikliliginin, yenilik¢i is
davranig1 (Suhandiah ve ark., 2023; Uppathampracha, 2022) ve kariyer uyumlulugu (Abukhait
ve ark., 2020) gibi bireysel ve orgiitsel gelisimi destekleyen faktorlerle de baglantili oldugunu
ortaya koymaktadir. Bununla birlikte, Liang ve Cao (2021), ¢alisan dayanikliliginin 6rgiitsel
dayanikliligi dogrudan ve olumlu yonde etkiledigini gostermistir. Bu dogrultuda, calisan
dayaniklilig1 hem bireysel diizeyde is tatmini, baglilik ve performansi artiran hem de orgiitsel
direncliligi destekleyen gelistirilebilen stratejik bir davranigsal kapasite olarak one ¢ikmaktadir.
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2. Arastirmanin Yontemi
2.1. Olcek Ceviri Siireci

Olgek ¢eviri siirecine baslamadan once Niswall ve arkadaslari (2019) tarafindan
gelistirilmis olan Calisan Dayaniklilig1 Olgeginin Tiirkge uyarlama calismasinin yapilmasi igin
Olcegi gelistiren arastirmacilardan sorumlu yazar Katharina Néswall ile e-posta yoluyla
iletisime gecilerek 6l¢cegin uyarlanmasi ¢aligsmasi igin izin alinmistir. Daha sonra, aragtirma i¢in
Siileyman Demirel Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu’ndan 13.02.2025 tarihli
ve 163/15 sayili karari ile uygulama izni alinmistir.

Calisan Dayaniklilig1 Olgeginin (Néswall ve ark., 2019) Tiirkceye ¢evrilmesi siirecinde
Brislin ve arkadaslar1 (1973) tarafindan gelistirmis, bes asamadan olusan ¢eviri modelinden
yararlanilmustir. Olgegin cevirisi Miitercim Terciimanlik ve Ingiliz Dili ve Edebiyat: mezunu,
Yabanci Diller Yiiksekokulunda gérev yapan akademisyenler tarafindan yapilmistir. Olgegin
Ingilizceden Tiirkgeye ilk gevirisi iki akademisyen tarafindan yapilmis, bu ceviri yonetim ve
organizasyon alaninda uzman iki akademisyen ve arastirmacinin kendisinin olusturdugu bir
grup tarafindan incelenmis ve diizenlenmistir. Daha sonra Tiirk¢e ¢evirisi yapilan maddeler,
daha 6nce siiregte yer almamis iki farkli akademisyen tarafindan tekrar Ingilizceye ¢evrilmistir.
Daha sonra bu ¢evirilerin alan uzmani grup tarafindan incelenip tartisilmasiyla dl¢egin Tiirkge
cevirisinin son hali verilmistir. Ingilizce orijinal 6lgek ve uyarlanmis Tiirkge Slcek ekte
sunulmustur.

2.2. Arastirmanin Orneklemi

Bu calismada, Tiirkiye’de kamu sektoriinde ve 6zel sektorde gorev yapan beyaz yakali
calisanlar arastirmanin evrenini olusturmaktadir. Orneklem seciminde, orijinal 6&lcegin
gelistirme siirecinde farkli sektorlerdeki ¢alisanlarla yiiriitiilen ¢alismalar (Naswall ve ark.,
2019) temel alinmistir. Veriler, kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak elde edilmistir.

Aragtirma, Olcegin gecerlik ve gilivenirligini degerlendirmek amaciyla iki bagimsiz
orneklem grubuyla yiiriitiilmiistiir. Kamu sektoriinde gérev yapan beyaz yakalilardan olusan ilk
orneklem grubunda 214, 6zel sektérde gorev yapan beyaz yakalilardan olusan ikinci 6rneklem
grubunda ise 302 kullanilabilir anket elde edilmis; bdylece toplam 516 katilimcidan veri elde
edilmistir. 1ki asamali drneklem yaklasiminda, dnce kamu sektdriinde gorev yapan beyaz
yakalilardan olusan bir grup tlizerinde kesfedici faktor analizi uygulanarak olgegin yapisal
gecerligi test edilmis; ardindan 6zel sektorde gorev yapan beyaz yakalilardan alinan ikinci
orneklemde dogrulayici faktdr analizi ve Olgiit bagimli gegerlik incelemeleri yapilarak
bulgularin saglamlig1 ve genellenebilirligi pekistirilmistir

Metodolojik uygunluk agisindan, 6rneklem biiytikliigiinii g6z 6niinde bulundurarak, veri
setinin faktdr analizi i¢in uygunlugu Hair ve arkadaslarinin (2014: 100) onerilerine gore
degerlendirilmis; bu baglamda faktor analizi uygulamalarinda 50°den az goézlem igeren
orneklemlerle analiz yapilmamasi, tercihen 100 veya daha fazla katilimcmin yer aldig:
orneklemlerin kullanilmas1 onerilmektedir. Genel bir kural olarak, analiz edilecek degisken
sayisinin en az bes kat1 kadar gozlem bulunmasi gerekirken, daha kabul edilebilir bir 6rneklem
bliyiikliigli icin bu oranin en az on kat1 olmasi tavsiye edilmektedir. Bu arastirma kapsaminda
yiiriitiilen her iki ¢alismada da, analiz edilen madde sayisinin en az on kati kadar katilimc1 verisi
kullanilarak istatistiksel gii¢c saglanmistir.

Bu arastirmanin birinci asamasinda, Calisan Dayamiklihigi Olgeginin 9 maddesine
kesfedici faktor analizi uygulanmustir. Ikinci asamada ise dncelikle ayn1 9 maddelik 6lgek
tizerinde dogrulayici faktor analizi gergeklestirilmis; daha sonra orijinal Olgek gelistirme
calismasinda izlenen yonteme paralel olarak, Calisan Dayaniklilig1 ile Psikolojik Saglamlik
Olgeginin maddeleri bir arada (toplam 15 madde) kesfedici faktdr analizine tabi tutularak iki
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yapimn ayirt ediciligi stnanmistir. Son olarak, 6lgegin Olgiit bagimli gecerliligini incelemek
lizere ise angaje olma ve is tatmini 6l¢ekleriyle korelasyon analizleri yapilmistir.

Katilimeilarin demografik 6zelliklerine iligkin ayrintilar Tablo 1°de sunulmustur.
2.3. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Calisan Dayanikliligi Olgegi: Arastirmanin ana konusunu da olusturan Tiirkge
uyarlamasi yapilan Calisan Dayanikliligi Olgegi, Niswall ve arkadaslar1 (2019) tarafindan
gelistirilmistir. Olgek 9 ifadeden olusmaktadir ve dlgekte ters kodlanan ifade bulunmamaktadar.
Naswall ve arkadaslari, (2019) 6l¢egin gelistirilmesi asamasinda farkli 6rneklem gruplariyla
yirittiikleri arastirmalar sonucunda Olgege iliskin 0,90 ve 0,91 giivenirlik degerleri
belirtmislerdir.

Psikolojik Saglamlik Olgegi: Smith ve arkadaslar1 (2008) tarafindan gelistirilen ve
Dogan (2015) tarafindan Tiirk¢e uyarlamasi yapilan 6 madde ve tek boyuttan olusan Kisa
Psikolojik Saglamlik Olgegi kullamlarak &lgiilmiistiir. Olgekte yer alan 6 sorudan 3’ii ters
kodlanmistir. Smith ve arkadaslar1 farkli 6rneklemlerle yiiriittiikleri arastirmalar sonucunda
Olcege iliskin 0,80 ile 0,91 arasinda giivenirlik katsayilart bulmustur. Dogan (2015) dlgege
iliskin 0,83 giivenirlik degeri belirtmistir. Olgege iliskin 6rnek bir ifade sdyledir: “Sikintili
zamanlardan sonra kendimi ¢abucak toparlayabilirim”.

Ise Angaje Olma Olgegi: Arastirma kapsaminda 6lgegin kriter bagimli gegerliginin test
edilmesi i¢in Schaufeli ve arkadaslari1 (2019) tarafindan gelistirilen, Giiler ve arkadaslar1 (2019)
tarafindan Tiirkce uyarlamasi yapilan ii¢ ifadeden olusan ise Angaje Olma Olgegi Cok Kisa
Versiyonu (UWES-3) kullanilmistir. Olgekte yer alan &rnek bir ifade sdyledir, “Isimde kendimi
enerji dolu hissederim”. Olgekte ters kodlanan ifade bulunmamaktadir. Olcegin bes farkli
tilkede giivenirligi 0,77 ile 0,85 arasinda degerler almistir. Giiler ve arkadaglar1 (2019) Tiirkge
uyarlamasi yapilan 6l¢egin giivenirligini 0,85 olarak bildirmistir.

Is Tatmini Olgegi: Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan 18 madde olarak gelistirilen,
Judge ve arkadaslar1 (1998) tarafindan 5 maddelik kisa forma doniistiiriilen ve Basol ve
Comlekei (2020) tarafindan Tiirkge uyarlamasi yapilan 5 maddeden olusan tek boyutlu is
tatmini 6lgegi kullanilmustir. Olgegin giivenirligi Judge ve arkadaslar1 (1998) tarafindan 0,88
bulunurken Basol ve Comlekgi (2020) tarafindan Tiirk¢e uyarlanmis 6lgegin giivenirligi 0,929
olarak bildirilmistir.

Calismada kullanilan tiim Olgekler, 5°1i Likert tipi derecelendirme formatinda
uygulanmistir.

3. Analiz ve Bulgular
3.1. Katimcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Tablo 1’de sunulan katilimcilara iligskin bulgular incelendiginde birinci 6rneklem grubu
olan kamu ¢alisanlarinin %60°1 kadin; %?2’si lise, %5°1 yiiksekokul, %50’si1 lisans ve %43’
lisansiistii egitim mezunudur. Katilimcilarin ortalama yast 40 bulunmus olup, mevcut
igyerindeki kidemi ortalama 10 yil, toplam is tecriibesi ortalama 17 yildir.

Ikinci drneklem grubunu olusturan 6zel sektor calisanlarina iliskin demografik veriler
incelendiginde katilimcilarin %58,6’s1 kadin, %41 lise, %12’si yiliksekokul, %62’si lisans ve
%22’si lisansiistli egitim mezunudur. Katilimecilarin ortalama yasi 38 bulunmus olup, mevcut
igyerindeki kidemi ortalama 7 yil, toplam is tecriibesi ortalama 15 yildir.
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Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Dagilim1

Demografik Faktorler Kamu Sektorii Ozel Sektor
Cinsiyet Frekans Yiizde Frekans Yiizde
Kadm 129 60 177 58,6
Erkek 84 39,5 124 41,1
Belirtmek Istemeyen 1 0,5 1 0,3
Yas
20-29 25 12 85 28
30-39 71 33 86 29
40-49 85 40 85 28
50 ve Uzeri 33 15 46 15
Egitim Durumu
Lise 5 2 13 4
On Lisans 11 5 36 12
Lisans 106 50 186 62
Lisansiistii 92 43 67 22
Mevecut Isinde Kidemi
1-5 Y1l 80 37 181 60
6-10 Y1l 46 21 56 18
11-15 Yul 44 21 26 9
16-20 Y1l 19 9 23 8
21 Y1l ve Uzeri 25 12 16 5
Toplam Kidemi
1-5 Y1l 28 13 69 23
6-10 Y1l 31 14,5 58 19
11-15 Y1l 40 19 39 13
16-20 Y1l 45 21 48 16
21-25 Y1l 31 14,5 42 14
26 Y1l ve Uzeri 39 18 46 15

3.2. Cahisma 1

Arastirmada Olgege iliskin ilk gecerlik ve giivenirlik analizi kamu sektori
calisanlarindan toplanan verilerle yapilmistir. Olgek uyarlama ¢alismasinda ilk olarak, dlcegin
yap1 gegerligini saptamak i¢in kesfedici faktor analizi yapilmstir.

3.2.1. Kesfedici Faktor Analizi Bulgular:

Faktor analizi kapsaminda, faktor ¢ikariminda Temel Bilesenler Analizi, faktorlerin
daha yorumlanabilir hale getirilmesinde ise Varimax dondiirme yontemi kullanilmistir. Analize
iliskin bulgular Tablo 2'de yer almaktadir.

Aragtirmada, Orneklem verisinin faktor analizine uygunlugunu degerlendirmek
amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 ve Bartlett kiiresellik testi hesaplanmustir.
Faktor analizi yapilabilirliine iliskin karar, Bartlett testinin istatistiksel anlamlilik diizeyine
dayandirilmigtir. KMO degerinin 0.50 ve iizerinde olmasi ile Bartlett testinin anlamh
bulunmasi, analiz i¢in gerekli 6n kosullar olarak kabul edilmistir (Field, 2000; Hair ve ark.,
2014). Yapilan analiz sonucunda, KMO degerinin 0.778 oldugu ve Bartlett testinin istatistiksel
olarak anlamli ¢iktig1 (%> = 620,729; sd = 36; p < 0,001) goriilmiis; bu dogrultuda verinin faktor
analizine uygun oldugu sonucuna ulagilmistir.

Faktor analizi sonucunda 6zdegeri 1’in iizerinde olan {i¢ faktor yapiya anlamli katki
saglamis ve tim maddelerin faktor yiikleri 0,50’ nin iizerinde bulunmustur. Faktor analizinde,
0,30-0,40 aras1 yiikler yapinin yorumlanmasi i¢in asgari diizeyde yeterli, 0,50 ve tlizeri ise
uygulamada anlamli kabul edilmektedir (Hair ve ark., 2014: 114).
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Tablo 2. Kesfedici Faktor Analizi

Olgek ifadeleri Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3
Siirekli Kaynak Zorluklarla
Gelisim ve Arama ve Basa Cikma
Uyum Degisime ve Kriz
Saglama Acikhk Yonetimi
CD5-Performansimi degerlendirir, is yapma bigimimi
e e 0,830
stirekli gelistiririm.
CD4-Hatalarimdan ders alirim ve is yapma bigimimi 0.770
gelistiririm. ’
CD6-Geri bildirimi, hatta elestirileri dikkate alarak etkili
0,760
adimlar atarim.
CDS8-Destege ihtiyacim oldugunda yoneticilere 0.863
bagvururum. ’
CD7-Is yerinde belirli kaynaklara ihtiyag duydugumda 0.831
yardim talep ederim. ’
CDO9-Degisimi is yerinde bir gelisim firsat1 olarak 0.652
gOriirlim. )
CD2-Agir is ylikiinii uzun siire basariyla yonetirim. 0,817
CD3-Is yerinde krizleri etkin bir sekilde ¢ézerim. 0,781
CD1-Is yerinde zorluklarla basa ¢ikmak icin digerleriyle
s I 0,756
etkili bir sekilde is birligi yaparim.
Oz degerler 3,482 1,645 1,125
Agiklanan Varyans %38,694 %18,273 12,497
Agiklanan Toplam Varyans 9%69,465

KMO = 0,778; Barlett’s kiiresellik testi (x?) = 620,729; df =36; p<0,001
CD: Calisan Dayanikliligi

3.2.2. Giivenirlik Analizi Bulgular

Kesfedici faktor analizini takiben, 6lgege iliskin madde analizi yapilmis, diizeltilmis
madde-toplam korelasyonlar1 hesaplanmis ve dlgegin i¢ tutarlilik katsayis1 belirlenmistir. Olgek
boyutlarina iliskin ortalama, standart sapma, ¢arpiklik, basiklik ve Cronbach Alpha degerleri
Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3. Giivenirlik Analizi Sonuglari

Olcek Diizeltilmis Madde Ortalama Standart Carpiklik  Basiklik  Cronbach
ifadeleri Madde Cikarildiginda Sapma Alpha
Toplam Cronbach

Korelasyon Alpha

Zorluklarla Basa Cikma ve Kriz Yonetimi

CD1 0,548 0,700 3,986 0,667 -0,653 1,831 0,749
CD2 0,601 0,637 3,953 0,655 -0,255 0,199
CD3 0,582 0,659 3,929 0,642 -0,365 0,602

Siirekli Gelisim ve Uyum Saglama
CD4 0,616 0,690 4,224 0,578 -0,205 0,387 0,771
CD5 0,650 0,643 4,074 0,714 -0,578 0,948
CD6 0,566 0,736 4,102 0,663 -0,408 0,357

Kaynak Arama ve Degisime Acikhk
¢CD7 0,550 0,692 3,972 0,821 -0,614 0,296 0,748
¢CD8 0,669 0,547 3,743 0,890 -0,438 -0,091
¢cD9 0,513 0,733 3,887 0,853 -0,376 -0,281

Olgege Iliskin Toplam Cronbach Alpha Degeri: 0,80
CD: Calisan Dayaniklilig:

Olgme aracindaki maddeler icin diizeltilmis madde-toplam korelasyon degerlerinin sinir
deger olarak kabul edilen 0,30’un iizerinde oldugu goriilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2007). Ol¢ek
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ifadelerine iliskin carpiklik ve basiklik degerlerinin +2’in altinda oldugu goriilmektedir. Bu
degerler, verilerin normal dagilim gosterdigine isaret etmektedir (George & Mallery, 2010).
Olgegin alt boyutlarma ve biitiiniine iliskin Cronbach alfa katsayilarinin 0,70’in iizerinde
bulunmasi, 6lgegin glivenilir oldugunu gostermektedir (Nunnally, 1978).

Calisma 2 kapsaminda, 6lgegin yap1 gecerliligini daha gii¢clii bicimde test edebilmek
amaciyla, kesfedici faktor analizinden elde edilen model dogrulayic1 faktér analizi ile test
edilmistir. Ayrica, ¢alisan dayanikliligir kavraminin psikolojik saglamliktan kavramsal olarak
ayrisip ayrismadigini incelemek amaciyla, her iki 6l¢egin maddeleri birlikte faktér analizine
tabi tutulmustur. Son olarak, dlgegin kriter bagimli gegerliligini degerlendirmek amaciyla,
calisan dayaniklilig1 ile iliskili degiskenler (ise angaje olma ve is tatmini) arasinda Pearson
korelasyon analizi gergeklestirilmistir.

3.3. Calisma 2

Ikinci ¢alisma kapsaminda, Calisan Dayanikliligi Olgegi, 6zel sektor ¢alisanlarindan
olusan ikinci bir 0rneklem {izerinde incelenmistir. Bu dogrultuda, dncelikle 6lgegin faktor
yapisini dogrulamak amaciyla dogrulayici faktor analizi uygulanmistir.

3.3.1. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Dogrulayici faktor analizi sonuglart Tablo 4’te sunulmustur. Calisma 2°de 302 kisilik
orneklem ile gergeklestirilen dogrulayici faktor analizinin sonucu incelendiginde, 9 ifade ve li¢
faktor yapisindan olugan modelin uyum degerlerinin (y*df = 2,662, CFI = 0,953, NFI = 0,928;
TLI = 0,927, RMSEA = 0,074) iyi ve kabul edilebilir diizeyde oldugu goriilmektedir (Hu &
Bentler, 1999; Kline, 2011; McDonald & Ho, 2002). Bunun yani sira, 6l¢ekte yer alan ifadelerin
faktor yiikleri 0,629-0,773 arasinda degerler almistir. Hair ve arkadaslari (2014: 120)
dogrulayici faktor analizinde degiskenlerin analizde tutulabilmesi i¢in genellikle agiklayicilik
degerlerinin 0,50’nin iizerinde olmas1 gerektigini belirtmektedir.

Tablo 4. Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglart

Standardize Regresyon Katsayilari T Degeri Standart Hata p
ZBCKY— CD 1 0,636 Hoxk
ZBCKY— CD2 0,680 8,126 0,120 oAk
ZBCKY — CD 3 0,711 8,211 0,120 oAk
SGUS —- CD 4 0,629 Hoxk
SGUS - CD 5 0,773 9,695 0,139 oAk
SGUS - CD 6 0,768 9,674 0,135 oAk
KADA - CD 7 0,715 ok
KADA — CD 8 0,748 10,107 0,110 Hoxk
KADA — CD9 0,695 9,758 0,104 Hoxk

ZBCKY:': Zorluklarla Basa Cikma ve Kriz Yonetimi, SGUS: Siirekli Gelisim ve Uyum Saglama, KADA: Kaynak
Arama ve Degisime Agiklik, CD: Calisan Dayanikliligi, ***p<0,001.

Uc boyutlu modele iliskin uyum iyiligi degerleri: x%/df=2,662; CFI=0,953; NFI=0,928; TLI=0,927;
RMSEA=0,074

Tek boyutlu modele iliskin uyum iyiligi degerleri: x2/df=9,316; CFI=0,725; NFI=0,705; TLI=0,634;
RMSEA=0,166

Dogrulayict faktor analizinin ardindan, orijinal 6lgek gelistirme ¢alismasinda izlenen
yontem dogrultusunda, ¢alisan dayaniklilig1 yapisinin psikolojik saglamlik kavramindan ayirt
edilebilirligini test etmek amaciyla her iki Olgegi igeren bir kesfedici faktdr analizi
gerceklestirilmistir.

3.3.2. Kesfedici Faktor Analizi (Cahsan Dayaniklihgl ve Psikolojik Dayanikhilik)

Calisan dayaniklilig1 yapisinin psikolojik dayaniklilik kavramindan ayirt edilebilirligini test
etmek amaciyla iki 6lgegin birlikte yer aldig1 kesfedici faktor analizi gerceklestirilmis ve ilgili
bulgular Tablo 5’te sunulmustur.
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Tablo 5. Calisan Dayaniklilig1 ve Psikolojik Dayaniklilik Olgeklerine Ait Faktor Yiikleri

Stirekli Gelisim ve  Kaynak Arama ve Zorluklarla Basa  Psikolojik
Uyum Saglama Degisime Agiklik Cikma ve Kriz Saglamlik
Yonetimi

CD4 0.805

CD5 0.783

CD6 0.734

CDS 0,850

CD7 0.817

CDY 0.645

CD3 0.771

CDI 0.746

CD2 0.742

PS6 0,814
PS4 0,776
PS1 0,742
PS3 0,699
PS2 0,680
PS5 0,623
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olgiisii (KMO) = 0,824; Barlett’s kiiresellik testi (x2) = 1530,416; df
~105; p<0,001

Calisan Dayanikliligi ve Psikolojik Saglamlik 6lgek maddelerine birlikte uygulanan
kesfedici faktor analizi sonucunda, dort faktorlii bir yapi ortaya ¢ikmistir. Calisan Dayanikliligi
maddeleri “Siirekli Gelisim ve Uyum Saglama”, “Kaynak Arama ve Degisime Agiklik” ve
“Zorluklarla Basa Cikma ve Kriz Y6netimi” olmak iizere ii¢ ayr1 faktorde; Psikolojik Saglamlik
maddeleri ise dordiincii bir faktérde toplanmistir. Bu bulgular, iki 6l¢egin farkli kavramlari
Olctiiglini ve yapilarin birbirinden ayirt edilebilir oldugunu gostermektedir. Ayrica, tiim
maddelerin ilgili faktorlerde yiiksek diizeyde yiiklenmesi Olgeklerin  gecerligini
desteklemektedir.

3.3.3. Ol¢iit-Bagimh Gecerligi

Olgiit bagiml gecerligi degerlendirmek amaciyla, orijinal 6lgek gelistirme ¢alismasinda
kullanilan kriterlerle paralel sekilde, ¢alisan dayanikliligi ile is tatmini ve ise adanmishk gibi
iliskili degiskenler arasindaki korelasyonlar incelenmis ve bu kapsamda elde edilen sonuglar
Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6. Calisan Dayanikliligi, Ise Angaje Olma ve Is Tatmini Olgekleri Arasindaki Iliskiler

1 2 3 4 5
1- Zorluklarla Basa Cikma ve Kriz Yonetimi (0,71)
2- Siirekli Gelisim ve Uyum Saglama 0,405™ (0,77)
3- Kaynak Arama ve Degisime A¢iklik 0,343™ 0,484 (0,76)
4- Ise Angaje Olma 0,407* 0,437 0,457 (0,79)
5- Is Tatmini 0,355™ 0,402™ 0,423 0,821  (0,92)

P<0,01; parantez igerisindeki degerler Cronbach Alpha katsayilarint géstermektedir.

Tablo 6 incelendiginde, ¢alisan dayanikliliginin ti¢ alt boyutu ile ise angaje olma ve is
tatmini arasinda pozitif ve anlamli korelasyonlar oldugu gériilmektedir (p < 0,01). Ozellikle
kaynak arama ve degisime agiklik boyutunun, hem ise angaje olma (r = 0,457) hem de is tatmini
(r=0,423) ile diger boyutlara kiyasla daha yiiksek diizeyde iliskili oldugu dikkat cekmektedir.
Bu bulgular, ¢alisan dayanikliligi dl¢eginin dlciit bagimli gegerligine dair kanitlar sunmakta ve
dayanikliligin is yasamindaki olumlu ¢iktilarla iliskili oldugunu ortaya koymaktadir.

Coklu baglant1 problemi olup olmadigint belirlemek amaciyla yapilan regresyon
analizlerinde, tiim bagimsiz degiskenler icin tolerans degerleri 0,60’1n, VIF degerleri 2 nin
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altinda bulunmustur (Zorluklarla Basa Cikma ve Kriz Y6netimi: Tolerans = 0,808; VIF = 1,238;
Siirekli Gelisim ve Uyum Saglama: Tolerans = 0,700; VIF = 1,428; Kaynak Arama ve Degisime
Aciklik: Tolerans = 0,740; VIF = 1,351). Ayn1 sonuglar her iki regresyon modelinde de
gecerlidir. Bu bulgular, modelde c¢oklu dogrusal baglanti sorunu bulunmadigina isaret
etmektedir (Hair vd., 2014).

4. Sonug, Tartisma ve Oneriler

Bu arastirmada, Néswall ve arkadaslar1 (2019) tarafindan gelistirilen Calisan
Dayanikliligi Olgeginin Tiirkgeye uyarlanmasi ile gegerlik ve giivenirlik analizlerinin
gergeklestirilmesi amaglanmistir. Bu kapsamda, analizler iki farkli 6rneklem grubu iizerinde
yiiriitiilmiistiir. Ik olarak, 6lcegin yapi gegerligini incelemek amaciyla birinci 6rneklem
grubundan elde edilen verilerle kesfedici faktor analizi gergeklestirilmistir. Ardindan ayni
orneklemden elde edilen veri iizerinde madde analizleri yapilmis ve giivenirlik testleri
uygulanmistir. Kesfedici faktor analizi sonucunda, orijinal ¢alismadan farkli olarak ti¢ faktorlii
bir yap1 ortaya ¢ikmistir. Elde edilen faktdr yapisinin gegerliligini test etmek amaciyla, ikinci
orneklem grubundan elde edilen veriler dogrultusunda dogrulayici faktor analizi uygulanmistir.
Dogrulayict faktor analizi sonuglari, ii¢ faktorlii yapinin iyi ve kabul edilebilir uyum
diizeylerine sahip oldugunu gostermistir. Kavramsal gerceveyle (Kuntz ve ark., 2017; Néswall
ve ark., 2019; Tonkin ve ark., 2018) de uyumlu olacak sekilde “Siirekli Gelisim ve Uyum
Saglama”, “Kaynak Arama ve Degisime Agiklik” ve “Zorluklarla Basa Cikma ve Kriz
Yonetimi” olarak isimlendirilen bu boyutlar, ¢alisan dayanikliligi davraniglarinin orgiitsel
baglamda farkli sekillerde ortaya ¢iktigin1 gostermektedir. Ozellikle her bir boyutta yer alan
ifadelerin faktor yiiklerinin yiiksek ve i¢ tutarlilik katsayilarinin giivenilir diizeyde olmasi, elde
edilen {i¢ boyutlu yapinin istatistiksel acidan giiclii bir yapt sundugunu ortaya koymaktadir.

Belirlenen ii¢ boyut, sadece analiz bulgulariyla degil, ayni zamanda ¢alisan dayaniklilig1
literatiiriindeki kuramsal yaklasimlarla da ortiigmektedir. “Siirekli Gelisim ve Uyum Saglama”,
“Kaynak Arama ve Degisime Agiklik” ve “Zorluklarla Basa Cikma ve Kriz Yonetimi”
basliklar1 altinda toplanan bu faktdrler, Tonkin ve arkadaslar1 (2018) ile Kuntz ve arkadaslar1
(2016) tarafindan calisan dayanikliligi davranislarimi tanimlamak tizere onerilen davranigsal
bilesenlerle yiiksek oranda ortiismektedir.

Bu baglamda, stirekli gelisim ve uyum saglama, ¢alisanlarin hatalar1 bir gelisim firsati
olarak gormelerini, aldiklar1 geri bildirimleri performans iyilestirme araci olarak kullanmalarini
ve siirekli gelisime yonelik tutumlarini temsil ederken; kaynak arama ve degisime agiklik
calisanlarin ihtiya¢ duyduklarinda destek ve kaynak arayisi davranislari sergilemeleri, isyeri
kaynaklarimi etkin bicimde kullanmalar1 ve degisimi gelisim firsat1 olarak degerlendirmelerini
icermektedir. Benzer sekilde, zorluklarla basa ¢ikma ve kriz yonetimi boyutu; calisanlarin
zorluklarla etkili bicimde miicadele etmeleri, kriz anlarinda ¢6ziim odakli hareket etmeleri ve
yogun is yliki altinda dahi performanslarmi siirdiirebilme yetkinliklerini i¢ermesi gibi
ozellikleriyle calisan dayanmikliliginin orgiitsel destekle giiclenen bir yap1 oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu durum, ¢alisan dayanikliliginin dinamik ve gelistirilebilir dogasina isaret eden
kuramsal yaklasimlarla (Kuntz ve ark., 2016; Tonkin ve ark., 2018) tutarlilik gdstermektedir.

Néaswall ve arkadaslar1 (2019) yeni bir kavram olarak ¢alisan dayanikliligini tanitirken,
kavramin psikolojik dayanikliliktan farkina vurgu yapmis ve 6lcek gelistirme siirecinde faktor
analiziyle psikolojik dayanikliliktan farkini test etmiglerdir. Bu dogrultuda, ¢calisan dayaniklilig
ile kavramsal olarak benzerlik tasiyan yapilardan biri olan psikolojik saglamlik arasinda
kuramsal bir ayrimin olup olmadigini degerlendirmek de bu ¢alismanin 6nemli adimlarindan
biri olarak ele alinmistir. Olgegin Tiirkce uyarlamasinda, Tiirkce yazinda oldukga fazla yer tutan
psikolojik dayaniklilik/saglamlik kavramindan ayirt edilebilirligini degerlendirmek amaciyla
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gerceklestirilen kesfedici faktor analizinde, ¢alisan dayanikliligi ve psikolojik saglamlik dl¢egi
maddeleri farkli faktorlerde gruplanmistir. Bu bulgu, ¢alisan dayanikliligi kavraminin bireyin
icsel basa ¢ikma kapasitesinden ziyade is yeri baglaminda sergilenen davranigsal bir yap1 olarak
ele alinmas1 gerektigini savunan yaklasimlar1 (Kuntz ve ark., 2016; Naswall ve ark., 2019;
Tonkin ve ark., 2018) desteklemektedir. Calisanlarin geri bildirimleri dikkate almast,
kaynaklara erisim i¢in destek talep etmesi ve degisimi gelisim firsati olarak gormesi gibi
davraniglar, dayanikliligin dinamik ve gelistirilebilir oldugunu gostermektedir.

Olgegin kriter bagiml gegerligini degerlendirmek amaciyla gergeklestirilen korelasyon
analizleri sonucunda, ¢alisan dayanikliliginin alt boyutlar1 ile ise angaje olma ve is tatmini
arasinda pozitif ve anlamli iliskiler tespit edilmistir. Korelasyon analizlerinden elde edilen
veriler, dayanikliligin is yasamindaki ¢esitli olumlu c¢iktilarla anlamli iliskiler tasidigini
gostermektedir. Bu sonug¢ daha once yiiriitiilmiis olan arastirma sonuclariyla da paralellik
gostermektedir. Aragtirmalar, ¢alisan dayanikliliginin is yagaminda ¢ok sayida olumlu ¢iktiyla
iliskili oldugunu gostermektedir. Dayanikli ¢alisanlarin daha yiiksek is performansi
sergiledikleri, islerinden daha fazla tatmin olduklar1 ve orgiitlerine daha giiclii bir baglilik
gelistirdikleri gortiilmektedir (Le & Le, 2024; Paul ve ark., 2016; Thai ve ark., 2024). Ayrica,
bu bireylerin yaratici diistinme egiliminde olduklart, islerine daha fazla katilim gosterdikleri ve
orgiitsel vatandaslik gibi olumlu davranislar1 daha sik sergiledikleri belirlenmistir (Anser ve
ark., 2022; Malik & Garg, 2020). Calisan dayanikliliginin, yenilik¢ilik ve kariyerle uyumlu
ilerleme gibi gelisim odakli gostergelerle de baglantili oldugu ifade edilmektedir (Abukhait ve
ark., 2020; Suhandiah ve ark., 2023). Buna ek olarak, dayanikli ¢alisanlarin orgiitsel diizeydeki
dayaniklilig1 artirdig1 ve bu sayede orgiitiin krizlere kars1 daha hazirlikli hale geldigi yoniinde
bulgular da literatiirde yer almaktadir (Liang & Cao, 2021). Ozellikle kaynak arama ve
degisime agiklik boyutunun yiiksek korelasyon degerleri gdstermesi, orgiitsel destegin calisan
dayanikliliginin gelisiminde kritik bir rol oynadigini bir kez daha vurgulamaktadir (Kuntz vd.,
2017).

Bu bulgular dogrultusunda, Tiirkceye uyarlanan Calisan Dayanikliligi Olgeginin gegerli
ve giivenilir bir 6l¢me aract oldugu ve Tiirkiye’de bu alanda yapilacak akademik ¢aligmalara
katki saglayabilecegi diistiniilmektedir. Son yillarda giderek daha fazla dikkat ceken ve orgiitsel
davranig literatiiriinde 6ne ¢ikan kavramlardan biri olan ¢alisan dayanikliligi, Tiirkiye’de de
arastirmacilarin ilgisini ¢eken giincel bir konu haline gelmistir. Bu baglamda, uyarlanan
Ol¢egin, Ozellikle insan kaynaklari yonetimi ve oOrgiitsel gelisim stratejilerine ydnelik
caligmalarda teorik ve pratik anlamda degerli veriler sunmasi beklenmektedir. Gelecek
caligmalarda, 6l¢egin farkli sektér ve Orneklemler iizerinde uygulanarak kiiltiirel gegerlik
diizeyinin giiclendirilmesi ve ¢alisan dayanikliliginin 6rgiitsel sonuglarla olan iliskilerinin ¢ok
boyutlu yaklagimlarla incelenmesi 6nerilmektedir.
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EKLER

Olgegin Ozgiin Ad1 Employee Resilience Scale

Olgegin Tanitild1g1 Makale Naswall, K., Malinen, S., Kuntz, J. & Hodliffe, M. (2019).
Employee resilience: Development and validation of a
measure. Journal of Managerial Psychology, 34(5), 353—
367. https://doi.org/10.1108/JMP-02-2018-0102.

Orijinal Olgek Ifadeleri

1- I effectively collaborate with others to handle challenges at work

2- I successfully manage a high workload for long periods of time

3- I resolve crises competently at work

4- 1 learn from mistakes and improve the way I do my job

5- I re-evaluate my performance and continually improve the way I do my work
6- I effectively respond to feedback, even criticism

7- 1 seek assistance at work when I need specific resources

8- I approach managers when I need their support

9- I use change at work as an opportunity for growth

Tiirk¢eye Uyarlanmis Olgek Ifadeleri

1- Is yerinde zorluklarla basa ¢cikmak icin digerleriyle etkili bir sekilde is birligi yaparim.
2- Agir is ylkiini uzun siire basariyla yonetirim.

3- Is yerinde krizleri etkin bir sekilde ¢ozerim.

4- Hatalarimdan ders alirim ve is yapma bi¢imimi gelistiririm.

5- Performansimi degerlendirir, is yapma bicimimi siirekli gelistiririm.

6- Geri bildirimi, hatta elestirileri dikkate alarak etkili adimlar atarim.

7- Is yerinde belirli kaynaklara ihtiya¢ duydugumda yardim talep ederim.

8- Destege ihtiyacim oldugunda yoneticilere bagvururum.

9- Degisimi is yerinde bir gelisim firsat1 olarak goriiriim.
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