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OTANTIK LIDERLIK VE PSIKOLOJIiK SERMAYE ARASINDAKI
ILISKIYE YONELIK BiR ALAN ARASTIRMASI

H. Esra KARATURK
Yiiksek Lisans Tezi, Isletme Anabilim Dali

Danigsman: Yrd. Dog. Dr. Ahmet PEKCAN
2015, 147

Bu calismanin amaci, otantik liderlikle psikolojik sermaye arasindaki
iliskiyi incelemektir. Bu amagla, Tiirkiye'deki merkez binasi Istanbul'da bulunan
elektronik sektoriinde diinyanin 6nde gelen firmalarindan birinin genel miidiirliik
binasinda ¢alisan, 287 beyaz yaka calisanla anket galigsmasi yapilmistir. Aragtirma
dahilinde yapilan giivenilirlik analizlerinden sonra normallik testleri
(Kolmogorov-Smirnov, Homojenlik Testi) neticesinde, verilerin normal dagilima
uygun olmadig1 goriilmiis ve parametrik olmayan analiz yontemlerinden Spearman
Korelasyon analizi ile Mann-Whitney U testi ve Kruskal Wallis tek yonlii varyans
analizi yapilmistir. Bu analizler sonucunda, otantik liderlik bilesenleriyle
psikolojik sermaye arasinda, pozitif yonlii iligkilerin oldugu sonucuna ulagilmstir.
Ayrica katihimcilarin demografik 6zelliklerinden yas, 6grenim durumu, kurumda
caligma siiresi, bulundugu pozisyondaki lideriyle iligski siiresi degiskenlerinin
otantik liderlik algilarinda, anlamli farkliliklar yarattig1 goriiliirken; yas, cinsiyet,
kurumda c¢aligma siiresi, pozisyon ve bulundugu pozisyondaki lideriyle iliski
siiresi degiskenlerine gore de psikolojik sermaye diizeylerinin anlamli farkliliklar
gosterdigi sonucu elde edilmistir.

ANAHTAR KELIMELER: Otantik Liderlik, Psikolojik Sermaye
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ABSTRACT

A FIELD RESEARCH ON THE RELATIONSHIP BETWEEN
AUTHENTIC LEADERSHIP AND PSYCHOLOGICAL CAPITAL

H. Esra KARATURK
M. Sc. Thesis, at Business Management
Supervisor: Yrd. Dog. Dr. Ahmet PEKCAN

The purpose of this study is to investigate the relationship between
authentic leadership and psychological capital. For this end, survey data was
collected from 287 white-collar employees working at the Turkish headquarters of
a worldwide leading electronics firm in Istanbul. The tests for normality
(Kolmogorov-Smirnov, Test for Homogeneity) following the reliability analyis
indicated that the data were not normally distributed and hence non-parametric
methods namely Spearman corelation, Mann-Whitney U Test and Kruskal Wallis
One-way analysis of variance techniques were employeed. The result of the
analysis indicate that there are positive relationships between authentic leadership
components and psychological capital. Moreover, there is significant variation in
authentic leadership perceptions with respect to employees' age, education level,
tenure and the duration of relationship with the leader. Significant variation also
exists in the psychological capital level of employees with respect to age, gender,
tenure, position and the duration of relationship with the leader.

KEYWORDS: Authentic Leadership, Psychological Capital
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GIRIS

Insanlar1 yénlendirme sanati olarak degerlendirilen liderlik kavraminin
geemisi, insanlarin topluluk seklinde yasamaya basladigi, ilk c¢aglara kadar
dayanir. O tarihlerden itibaren insanlarin ihtiyaglari, yasadigi ¢evreden etkilenerek
siirekli olarak degisiklige ugramistir. Bu degisimler de, temel unsurunu insanin
olusturdugu bir ¢ok alanda oldugu gibi, liderlik kavraminda da gelismeler
yasanmasini saglayarak, onu giincellemektedir. Dolayisiyla, insanlar gelistikge
liderlik olgusuda gelisecek ve bu gelisimin seyrini de insanlik belirleyecektir.

Gilinlimiizde yasanan sosyo-ckonomik degisiklikler, ge¢misten farkli
olarak bugiin insanlari, hayatta bir anlam aramaya yoneltmistir. Bu aray1s, orgiitsel
davranis alanina da yansiyarak, Orgiitlerde calisan insanlarin yaptiklari isleri
sorgulayarak kurumlarinda anlam bulmak istemelerine sebep olmustur. Bu
dogrultuda caliganlar, bir anlam bulabildigi 6l¢iide de kendilerini orgiitlerine ait
hissedebilmekte ve orgiitlerine karsi baglilik gelistirebilmektedirler. Kiyasiya
yasanan rekabet kosullarinda, geliserek biiyiimeyi hedefleyen isletmeler igin,
mevcut insan kaynagmi giiclendirip gelistirmeye cabalamak ve diiriist, seffaf,
ahlak sahibi liderlerle calisarak, calisanlarinin o6zellikle giiven duygularmi
giiclendirmeye ¢alismak fark yaratmada olduk¢a Onemli bir degere karsilik
gelmektedir. Bu disiinceyle isletmeler, " Calisanlarin kendisini tanimasini,
degerlerini, inanglarin1 sorgulamasini ve bir biling diizeyine ulagmasini saglayarak
kendisini nasil denetleyebilecegi, faaliyetleri ile diistincelerini nasil aym ¢izgide
tutabilecegine dair yol gosteren" psikolojik sermayelerini  gelistirmeye
calismaktadir (Kesken ve Unnii, 2011:110). Bu sayede, ¢alisanlarin psikolojik
sermaye bilesenlerini olusturan umut, dayaniklilik, 6z yeterlik ve iyimserlik
diizeylerini arttirma cabalariyla deger yaratmaya yonelmekte, orgiite olan giiven
duygularmi gelistirerek bagliliklarin1  saglamaya calismaktadirlar. Orgiitlerde
psikolojik sermayeyi gelistirmede Onemli bir rol oynayabilecegi diistiniilen
etmenlerden biri de liderliktir. Bu baglamda, " Olduklart gibi goriiniip,
gorilindiikleri gibi olan" , sadece baskalarina kars1 degil, kendilerine kars1 da diirtist
olarak orgiit ¢alisanlar1 tizerinde giiglii bir giiven duygusu olusturan otantik
liderligin, ¢alisanlarin psikolojik sermayesini gii¢clendirmesi beklenebilir. Ahlaki
temellere dayanarak calisanlari da seffaf iligkilere tesvik eden otantik liderlik,
giivenli ve saglikli bir organizasyon ortaminin olusturulmasina, etik standartlari
vurgulayarak c¢alisanlarda olumlu psikolojik durumlarin gelismesine Onciiliik
edebilir. Buradan hareketle bu c¢alismada, otantik liderlik bilesenlerinin,
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calisanlarin psikolojik sermayelerine etkisinin incenmesi amaglanmistir. Ayrica,
calisanlarin otantik liderlik ve psikolojik sermaye algilama diizeylerinin
demografik ozelliklerine gbre gosterdigi farkliliklar da analiz edilmistir. Otantik
liderlik ve psikolojik sermaye kavramlariin ve bu kavramlar arasindaki iligkinin
incelenmesi, orgiitlerde calisanlarin davraniglarinin anlasilmasi ve agiklamasina
onemli katkilar saglayabilir.

Arastirmanin ilk boliimiinde otantik liderlik kavrami tanitilacak ve
orgiitsel anlamdaki sonuglarina deginilecek, ikinci boliimiinde ise pozitif psikoloji
ile psikolojik sermaye kavramlari detaylariyla agiklanacaktir. Arastirmanin tigiincii
boliimiinde ise, otantik liderlik bilesenlerinin, ¢alisanlarin psikolojik sermaye
diizeyleriyle olan iligkisini degerlendirmek {izere, bir saha calismasina yer
verilecektir.



1. OTANTIK LiDERLIK
1.1. Liderlik

Insanlarin, en basit toplum diizeninde &rgiitlendigi zamanlardan giiniimiize
degin bir¢ok kaynakta, liderlik konusunun islendigini gérmek miimkiindiir. Tarih
Oncesi ve sonrast donemlerin destan, mit ve efsanelerinde, Ozellikle Misir
hiyerogliflerinde, Platon'un Devlet'inde, Homeros'un ilyadasi'nda, Gilgamis
Destaninda, Machiavelli'min Hiikiimdarinda (Bass,1990a), Nizamiilmiilk'iin
siyasetnamesinde islenen ana konu, liderlik olmustur.

Liderlik, yonetim ve orgiitsel davranis konular1 arasinda da, tizerinde en
fazla arastirma yapilan kavramlardan biridir (Yukl, 1989). Buna ragmen, heniiz
tam olarak anlasildigi ve cercevesinin ¢izildigini soylemek miimkiin degildir.
Liderlik iizerine son 50 yilda yapilmig aragtirmalara bakildiginda;

e Liderlik bir 6zellik midir,

e Lider olmak dogustan gelen ya da sonradan kazanilan kisilik 6zelligi
midir,

o Liderlik, lider ile izleyicileri arasindaki bir iligki stireci midir,
o Liderlik, liderin tiim grup veya takima yonelik tutarlilik sergilemesi midir,

o Liderlik, tiim sistemi kapsayan veya kolektivist yonetme ve nezaret etme

sureci midir

gibi sorulara hala tam olarak cevap alinamadigi goriilmektedir (Yammarino vd.,
2001).

Liderligin, karmasik ve farkli anlamlar yiiklenebilen, genis kapsamli bir
kavram olmasi (Cribbin, 1972:9), yonetim, psikoloji, sosyoloji, siyaset bilimi,
kamu yoOnetimi ve egitim yonetimi gibi bir¢ok bilim dalinin ilgi alanina giren,
disiplinler arasi bir alan olmas1 ve arastirmacilarin, kendi kisisel bakis acilarina
gore tamimlanmasi (Yukl, 1989), nedeniyle kavramsallastiriimas: giiclesmektedir.
Giinliik yasamda belli bir pozisyon olarak tanimlanmasi ve yonetici ile benzer
bi¢cimde ifade edilmesi de kavram karmasikligina yol agan diger bir nedendir.
Oysaki lider ve yonetici birbirlerine yakin anlamlar igeren kavramlar olsa da,
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esdeger sozciikler degildir. Yoneticiler, bagka insanlar tarafindan bulunduklar
pozisyona getirilmis, baskalari igin ¢alisan, onceden belirli amaglara ulagsmaya
yonelik caba gosteren, isleri planlayarak uygulanmasimi saglayan ve onlar
denetleyen kisilerdir. Odiil ile cezaya dayanan yaptirimlari vardir (Sabuncuoglu ve
Tiiz, 1998:181). Liderlik ise, yoneticilerde oldugu gibi bir pozisyon degil, bir
stiregtir. Herkese yonelik olan ve orgiit igindeki her kademede ulasilma imkani
olan, gozlenip anlasilabilen, &grenilebilen bir tiir yetenekler ve uygulamalar
dizisidir (Kauzes, 1999:40). Hem yoneticiler hem de liderler, orgiitsel diizeyde ne
yapilacagina karar verir, iglerin yapilabilmesi igin gerekli iliskileri kurar ve
insanlarin iglerini yapmalarim1 saglar ancak, yonetici ve lider, bu ii¢ isi farkh
yontem ve politikalar ile gerceklestirir (Baltas, 2002:107). Bu iki kavram
arasindaki farklilik, her birinin kendine 6zgii isler ve karakteristik ugraslarinin
olmasidir (Kotter, 1999:46).

Zaleznik (1992), yoneticiler ve liderlerin motivasyon, kisilik, diisiince ve
aksiyon yonleriyle birbirlerinden farkli insanlar olduklarii vurgulamustir.
Liderlerin ve yoneticilerin iglevleri {izerinde yogunlasan Bennis (1989),
yoneticileri tanimlarken; islevlerin siirdiiriilmesi i¢in nasil, ne zaman sorularini
soran, isleri dogru yapan insan veya insan grubu olarak ifade ederken, liderleri ise;
yapiy1 gelistiren, degistiren ve ni¢in sorularini soran, dogru isler yapan insan veya
insan grubu olarak tanimlamig ve aralarindaki temel farkliliklar1 sekil 1.1' de
gosterildigi sekilde belirtmistir (Bennis 1989:8).

YONETICI LIDER
Yonetir Yenilik yapar
Kopyadir Orijinaldir
Stirdirir Gelistirir

Sistem ve yapi Gzerine odaklarin
Kontrol odaklhidir

Kisa vadeli bakisa sahiptir

Masil ve ne zaman diye sorar

Alt kademelere odaklanir
Statlikoyu kabul eder

Klasik iyi askerlerdir

isi dogruyapar

insan tizerine odaklanir
Given telkin eder

Uzun vadeli bakisa sahiptir
Ne ve nigin diye sorar
Utka bakar

Statlikoya meydan okur
Kendisidir

Dogru isi yapar

Sekil 1.1. Yénetici Ile Liderin Karsilagtirmasi

Kaynak: Bennis, 1989:8




Liderlik kavraminin anlasilmasinda sorun olusturan ikinci énemli konu,
liderligin dayandirildig: alan ile ilgilidir. Liderlik bir alg1 olarak ¢ogunlukla bir
pozisyona dayali ve st yonetim ile ilgili olarak algilanmaktadir. Yonetim,
yonetici ve liderlik arasindaki ayrimin iyi yapilamamasindan kaynaklanan bu
durum, liderligin yasal gii¢, otorite ve pozisyona bagl olmadigini, farkli islev ve
ozellikler gerektirdigini goz ardi etmektedir. Uciincii ve son etken ise, kavramin
ozellik, pozisyon, siireg, etkilesim gibi faktérlerinin birbirinden ¢ok farkli ve
bagimsizmig gibi algilanmasidir. Aslinda bunlar birbirini biitiinleyen, birbiriyle
iligkili kavramlardir.

Liderligin kavramsal yapisinin anlasilmasinda, kavram ile ilgili olusmus
mitlerin biyiik katkist vardir. Liderlik ile ilgili mitler baz1 6n kabullere sahiptir.
Bu durum liderligin, akademik diizeyde arastirilmaya baslandigi dénemden
itibaren, kavramsallastirilmasinda temel arastirma konularini olusturmus, bu
sayede liderlik ile ilgili farkli bakis acilar1 ve yaklasimlar gelistirmistir.

Liderlik ile ilgili tanimlar1 ele aldigimizda ise lider grubun tutumu,
performansi ve kararlar iizerinde ortalama bir grup iiyesinden ¢ok daha fazla etki
sahibi olan, grup tiyesi olarak tanimlanmistir (House et al., 1997: 18). Bir baska
caligmada ise, liderlik siire¢ olarak orgiitlenmis bir grubun iyelerini, grup
amaglarma ulasilmas1 dogrultusunda zorlayici olmayan bir sekilde etkileyip, es
giidiimlemek olarak tanimlanmustir (Jago, 1982:315).

Biitiinleyici bir liderlik tanimi yapma ¢abasi i¢inde bulunan ve bu amagla
liderlik ile ilgili 93 boyut belirleyen Winston ve Peterson (2006), kapsayict bir
liderlik tanimi yapmaya c¢aligmigtir. Bu tanim daha ¢ok su ana kadar
gerceklestirilmis ¢alismalardaki bulgularin bir arada sunulmasii igermektedir.
Buna gore lider, orgiitsel misyon ve amagclart gergeklestirmek icin farkli yetenek,
beceri ve kabiliyetlere sahip izleyenleri secer, egitir, donatir ve onlarin manevi
duygusal ve fiziksel enerjilerini goniillii olarak ve coskuyla oOrgiitsel misyon ve

amaglar lizerinde odaklanmalarini saglar.

Insanlar, liderlerin sahip olduklar1 &zelliklere iliskin ortak bir anlayisa
sahiptir ve liderin sahip olmasi gerektigine inandiklar1 bu 6zellikleri liderlerinde
gormek isterler (Judge vd., 2004).



Liderlerin, karsilasilan problemlere en kisa zamanda en iyi alternatif
¢oziimleri bulma gereksinimi iginde olmalari, problemlere, karmasik ve dinamik
baglamlarda ¢6ziim gelistirme yetenegine olan ihtiyacim1  beraberinde
getirmektedir (Avolio et al., 2003). Ozellikle liderlerin strateji gelistirme, problem
cozme, takipcileri motive etme ve c¢evre izleme gibi sorumluluklar1 dikkate
alimdiginda, biligsel yetenegin, liderler i¢in 6nemi daha agik bir sekilde goriilebilir
(Judge, Colbert ve llies, 2004).

Sosyal bilimlerde sistematik liderlik galigmalari 1900 li yillarin basinda
baglamigs (House ve Aditya 1997), ikinci diinya savasindan sonra yogunlasip
giiniimiize kadar devam etmistir. Bu ¢aligsmalar genel olarak, liderlik gercekligi,
etkinligi, boyutlari, rolii gibi temel konularmi kapsamistir (Davis ve Luthans,
1979:237). Bu liderlik konular1 ile ilgili yapilan arastirmalar, klasik liderlik
yaklagimlar1 bashg altinda; oOzellik yaklagimlari, davrams yaklagimlari,
durumsallik yaklasimlar1 gibi 6nemli akimlarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.
19801i yillarda olusmaya baslayan, daha liberal ve kiiresel yeni diinyada, yeni
ihtiyaglar ile birlikte, yeni liderlik akim ve kavramlarinin ortaya c¢iktigi

gorlilmektedir.

19. ylizyilda biitiin toplumsal, siyasal ve ekonomik hayati1 kusatan rasyonel
akim, orgiit aragtirmalarinda mekanik bir yaklagimin olugsmasina neden olmustur.
Orgiit arastirmalarini sekillendiren hakim paradigma, ileriki yillarda ortaya
cikacak liderlik aragtirma ve uygulamalarin1 da sekillendirmistir. Pozitivist ve
Newtoncu bir dil kullanan ilk donem geleneksel mekanik anlayis (Barker, 2001),
temel ihtiyaglardan uzak ve ayni zamanda ¢evrede meydana gelen degisimi de
dikkate almayan (Nanus, 1990) bakis agisina sahiptir. Dolayisiyla orgiit teorileri,
donemsel olarak yasamin gercekligi ile ¢ok uyumlu olmamis ve iirettigi ¢oziimler
stnirlt kalmigtir. Bu donemde yonetim ile ilgili yapilan ¢calismalar ve uygulamalar,
genel itibariyle kontrole dayali, otoriter bir anlayisi yansitir. Bu smirlayict ve
kontrol odakli hareket, " biiyiikk adam teorisi " ile kusursuz 6zelliklere sahip bir
liderlik modeli arayis1 igine girmistir.

Liderlik kavraminin gelisimi siirecinde klasik liderlik yaklasimlarindan
kisaca bahsedecek olursak, klasik donem c¢aligmalarinda ilk bilimsel
aragtirmalardan itibaren liderlik, simirh bakis agilariyla ele alinmaya caligilmusgtir.
Ozellikler yaklasimi ile baslayan liderligin akademik diizeyde arastirilmasi
siirecinde arastirmacilar, liderleri izleyicilerden farkli kilan o6zellikleri; kisilik



ozellikleri, yetenek/ beceriler ve fiziksel ozellikler (Horner, 1997:270) olmak
lizere li¢ grupta ortaya koymaya ¢alismislardir. Liderligi, kisiye 6zgii bir 6zellik
olarak gormesi ve izleyicilerle, sartlar1 degerlendirmeden sadece lideri ve onun
kisiligini dikkate almasi yoniiyle 6zellikler yaklagimi, elestirilen bir yaklagim
olmustur. Bu yaklasimdan farkli olarak davranigsal yaklasimlarda ise
aragtirmacilar, liderligi, bireysel o6zelliklerden ziyade, bireylerin grup iginde
tistlendikleri rolleri ve karsilikli etkilesim siiregleri olarak ele almiglardir. Bu
nedenle liderler, gruptakilerin c¢alismalarina destek olmali, onlarin bireysel
degerlerini gdz oniinde bulunduran davraniglar sergilemeli ve oOrgiitsel siiregleri
net olarak ortaya koymalidir (Zel, 2001). Arastirmacilar, davranis yaklagimlarinda
liderligin, gorev ve iliski yonelimli olacak sekilde, iki genel davranis ¢esidinden
olustugunu belirlemislerdir. Klasik yaklasimlar, aym1 zamanda liderligin
kavramsallagtirilmasina yardimci olacak bazi bilgileri ortaya koyarak, liderligin
daha iyi anlasilmasina katki saglamistir. Bu katkilar asagidaki gibi 6zetlenebilir
(Baytok, 2006):

o Liderlik, gorev ve insan yonelimli bir faaliyettir.
o Liderlik, 6grenilebilir bir faaliyettir.

o Liderlik, yalnizca bir 6zellikler biitiinii degil aymi zamanda bir grup
faaliyetidir.

e Her sartta gecerli tek bir liderlik davranis1 yoktur.
e Her zaman igin digerlerinden daha etkili bir liderlik bigimi yoktur.

e Durum ve sartlar, sergilenecek liderlik davranisinda Onemli bir
belirleyicidir.

o Liderlik, giiniimiiz sartlarinda ikame edilebilir bir faaliyettir.

Biiyiik ve kompleks orgiitleri yonetmenin giliglesmesi ve kaynak
yOnetiminin daha etkili yapilabilmesi, yirminci ylizyilin basinda, yonetim kavrami
ile birlikte liderlik kavraminin da bilimsel olarak incelenme geregini ortaya
cikarmustir. Ozellikle artan rekabetin olusturdugu hizli yaris, iiriin satmanin ve
basarili olabilmenin zorlagsmasi, diizen, sistem ve verimlilik esashi yonetimi

gerekli kilmis ve liderlere olan ihtiyaci da artirmistir. Bu zor sartlar, yoneticilerin
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yasal otorite ile sistemleri yonetme rollerine karsilik, insan kaynagi ile is arasinda
uyumu saglayabilen (Joiner, 1987, Brake, 1997), sistemleri doniistiirebilen,
insanlart daha etkili bir bigimde amaglara yonetebilen, liderlik rollerini
gerektirmistir. Bu siireg, yalnizca yasal otoriteyi kullanan yonetici yerine, lider
kavraminin 6n plana ¢ikmasini saglamis (Kogel, 1998) ve liderlik, ¢agdas yonetim

yaklagimlarinin temel kavramlarindan birisi haline gelmistir.

Verilen biitiin tanimlar incelendiginde, 1950 6ncesi tanimlarda lider 6n
planda tutulurken, 1950 sonrasi tamimlarda ise, liderligin lider ve izleyiciler
arasinda bir etkilesim, amag ve hedefe ulagsma durum ve sartlardan olusan bir siireg
olarak ifade edilmeye baslandig1 goriilmektedir. Bu dénemde yapilan ¢aligmalar
ve tamimlamalarda, izleyicilerin ve iginde bulunulan sartlarmm  Gnemi

vurgulanmaya caligilmistir.

Liderlik aragtirmalarimin  seyri agisindan, giiniimiizde ulastigi nokta
dikkate alindiginda, yiizyillik siirecin sonunda liderlikteki gelismeleri su sekilde
ozetlemek miimkiin goriinmektedir (Avolio et al., 2009: 442).

o Liderlik ¢aligmalar1 daha biitiinciil bir bakis agisina dogru gegis yapmustir.

e Literatiire, liderligin daha pozitif ve deger odakli formlar1 entegre

edilmistir.
e s gorenler, liderlik sisteminin daha énemli bir parcasi haline gelmistir.

e Liderligi gercekten neyin gelistirdigi konusunda siirekli artan bir ilgi

bulunmaktadir.
o Orgiitlerde liderlik daha fazla paylasilan bir deger olarak goriilmektedir.

e Liderlik oOrgiitlerde daha kompleks fakat gelisimi miimkiin olan bir
dinamik olarak goriilmektedir.

Yirminci yiizyilin son ¢eyreginde, biitiin diinyada ve oOzellikle is
diinyasinda yasanan kokli degisimlerin, eski paradigmalarin ¢6zliim iiretme
yeteneklerinin zayiflamasina neden oldugu goriilmektedir. Yeni problem ve
ihtiyaglar yeni ¢oziimler gerektirmis ve eski paradigmanin yeni ihtiyaglara cevap
verememesi onun gerekliligini tartismaya agmuistir. Bu nedenle klasik teoriler uzun



zamandir tartigilmakta ve yeni donemin ihtiyaglarina uygun yeni yaklagimlara
yonelik arayista hizlanmaktadir. Bu siiregte klasik teoriler tamamen
reddedilmemekte aksine, onlarin olusturdugu bilgi birikimi, yeni teori ve
modellerin gelistirilmesine kolaylastirici etki yapmaktadir.

Gelecekte ise, liderlik ile ilgili caligmalarda asagida belirtilen konularin
agirhik kazanacagi ve bu yonde gelismeler yasanacagi beklenmektedir (Avolio et
al., 2009: 442; Weidman, 2002; Dess ve Picken, 2000).

o Gelecekteki liderlik arastirmalarimin biiyiik bir kismi karma metotlarla
yapilacaktir.

o Liderlik ¢iktilar1 ile baglantili neden- sonug iliskilerini kurmak ve
belirlemek oncelik kazanacaktir.

o Kamita dayali veriler kullanarak liderligi degerleme ve gelistirme hedef
odak olacaktir.

e Stratejik liderligi slire¢ ve insan merkezli inceleme ,liderlik teorisinin ve

aragtirmalarinin geligsen alani olacaktir.

e Liderlik alaninda, is gorenlere odaklanan arastirmalara daha fazla yer
verilecektir.

e Liderler arasinda kiiresel bir anlayisin nasil gelistirilecegi énemli bir ilgi
alan1 olacaktir.

e Literatiirde yeterince incelenmeyen "kiiltiirlerde liderlik" en oOncelikli

konulardan birisi olacaktir .

e Paylagilan liderligin fiziksel ortamda ve sanal ¢evrede nasil degistigi ve
gelistigi odak noktalarindan birisi olacaktir.

e Degisimin temsilcisi olma ve degisimi gergeklestirme rolii yine en ¢ok ilgi
goren konulardan olacaktir.

e ¢ ve dis gevreden enformasyon toplamak, dagitmak ve karar siireglerinde
etkin olarak kullanmak, yine yaygin ¢alisilacak konulardan biri olacaktir.



Liderlik yalnizca lider ve onun kisilik 6zelliklerine bagli bir olay degil,
aynt zamanda bir sirectir. Liderleri, diger insanlardan farkli kilan kisilik
ozelliklerinin neler oldugunu ortaya koymay1 amaglayan liderlik aragtirmalarinin,
sadece gii¢ ihtiyacinin (diisiik diizeyde) liderligin etkinligi ile ilgili bir 6zellik
olarak belirlenmesi, bunun en 6nemli gostergesidir (Yukl, 1994:278). Bu nedenle
giinimiizde liderlik, lider merkezli ve onun etkilenmesi ile olusan degil,
izleyenlerin de lider kadar etkin oldugu bir siire¢ olarak goriilmektedir. Siireg belli
bir durumda lider ve izleyenler arasinda gergeklesmekte ve siiregte, liderlerden
izleyenlere dogru tek yonlii bir etkilenme degil, lider ve izleyenler arasinda ¢ift
yonli etkilesim soz konusu olmaktadir. Diger bir ifade ile lider izleyenleri
etkiledigi gibi izleyenlerden de etkilenmektedir (Sayli ve Baytok, 2014:12).

Daha fazla birbirinden etkilenen insanlarin olusturdugu toplumlar,
ogrenme becerilerini siirekli olarak gelistirmekte ve artirmaktadirlar. Yeni diinya
icinde liderler ise, 6grenmenin siirekli artirilarak, calisanlarin daha farkli diinyalar
yaratmalarin1 saglamaya ¢aligsmaktadir. Liderler, yapinin degistirilerek davranigin
degistirilebilecegini ve asil giiciin bu oldugunu giderek daha belirgin bir sekilde
ortaya koymaktadirlar.

Yeni diinya bu nedenle farklilagmalarin, hizli iletisimlerin ve genele agik
bilgi ortamlarinin tesisi ile kendisini gostermektedir. Diinya bu nedenle, gittikge
daha fazla birbirinden etkilenen parcalarin biitiinii haline gelmektedir (Ergil,
2012:87).

Gergeklesen bu degisimler, liderlerin ozelliklerinde de birtakim
dontisiimler saglayarak bir zamanlar yalnizca emir vererek, bireysel gelisimde pek
de fayda saglamayan liderler, bugiin birer 6rgiit danismani olmada ciddi bir role
sahip olmuslardir. Bu da dontisiimci liderlik g¢alismalarinda, "Pozitif liderlik
tarzlar1" olarak nitelendirilen bir siniflamanin dogmasima temel teskil etmistir
(Kesken ve Unnii, 2011:27).

Biitiin bunlar ile birlikte sanallagan is ve sosyal diinyada, liderligin
boyutlar1 ve yeni 6zellikleri nasil kazanacagi da 6nemli bir ¢alisma alani olacaktir.
Sanal ortami, sanal grup reklamlari, sosyal paylagim aglarini artik liderlikten uzak
gdrmek miimkiin degildir. Insanlarin, gelecekte daha biiyiik bir oranda bulunacag:
bu aglarin takip edilmesi ve bu ortamlarda olusan yeni durumlara yonelik
stratejilerin gelistirilmesi, liderlerin énemli ¢alisma alanlarindan birisi olacaktir.
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Ayrica 19. ve 20. ylizyillarda g6z ardi edilen, liderligin metafizik boyutuna
yonelik ilgi ve ¢aligmalarin (spiritiiel, hizmetkar, etik, otantik liderlik vb.) artmaya
bagladig1 ve ileriki yillarda bu alana yonelik ilginin devam edecegi goriilmektedir
(Hunt ve Dodge 2011).

Son donemlerde yapilan liderlik arastirmalari, daha genis bir yelpazede
konuyu ele almakta ve yeniden kavramsallastirma ¢abasi igine girmektedir. Bu
donemin, ¢alismalar pozitif psikolojinin etkisi ile zengin bir icerik kazanmis ve
etik, duygusal, davranissal, ruhsal, mistik vb gibi deger odakli, yeni boyutlar
tizerinde yogunlagmistir. Bu kapsamda degerlendirilebilecek ©Onemli giincel
yaklagimlar olarak, lider iiye degisim teorisi, karizmatik liderlik, doniistiriici
liderlik, stratejik liderlik, hizmetkar liderlik, hizmet liderligi, otantik liderlik,
ruhani liderlik ve etik liderlik sayilabilir (Sayli ve Baytok, 2014:112).

21.Yy'da, liderligin nasil bir yapiya doniisecegi ve ne tiir ¢alismalarin
onem kazanacagi ile ilgili temel goriisler belirginlesmekte birlikte, hic
kuskusuzdur ki bu konuda asil belirleyici, degisimin yonii, insanlarin beklentileri,
gelecegin is ve sosyal ihtiyaglar1 olacaktir.

1.2. Otantik Liderlik

Bugiiniin sosyo ekonomik gelismeleri, kisileri ve onlardan olusan gruplari
yaptiklari seylerde bir anlam bulmaya yoneltmektedir. Calisanlarin beklentileri de
bu dogrultuda degismekte, manevi degerlere (bireysel gelisim, baghlik, timit gibi)
daha fazla 6nem verilmesiyle, maddi olan seyler eski popiilerligini yitirmektedir
(Konz ve Ryan,1999:202). Zamanlarinin olduk¢a fazla bir kismini ¢aligtiklart
kurumlarda geciren isletme sahipleri ve calisanlar, yaptiklarn islerle bu islerin
kendileri ile iglerinde bulunduklar1 topluma sagladigi kazanglarmi sorgulayarak,
bunda bir anlam bulmaya ¢alismaktadir. Bu sekilde manevi bir baga sahip olmak
isteyen c¢alisanlar, yaptiklart iglerde kendilerini mutlu hissettikleri, fayda
sagladiklar1 ve bir parcasi haline doniistiiklerini hissettikleri yonetim seyrinde,
hislere, ortak paylasilan degerlere, baglilik ve takim ruhuyla beraberligin degerli
goriildiigii orgiitler de bulunmak istemektedirler (Kesken ve Ayyildiz, 2008:729).
Bu anlamda calisanlarin pozitif duygularina yonelik olarak otantik liderlik
yaklagimi gelismistir. Otantiklik kavramina dayanan Otantik liderlik, literatiirde
1990’11 yillardan beri tartisilmaya baglanan bir kavram gibi goriinse de, tarihsel
yansimasinin oldukca eskilere dayanan bir yaklasim oldugu anlasilmaktadir.
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Cilinkii insanoglu, var oldugundan itibaren hayatinda kim oldugunu, yasamin
neresinde oldugunu ve nasil bir yasam seyri izledigini arastirip bulma c¢abasi
vermistir. Bu ylizden Sokrates, Eflatun ve Aristoteles gibi eski donem
diisiiniirlerinden itibaren varligimmi tanimlama ya da benlik kavrami iizerine
diistinmiistiir. Amaciysa sadece ayni sorunun cevabini bulmaktir: “Ben kimim?”.
Bu da, M.O. 5’inci yiizyillda yasayan Sokrates’in, meshur “Kendini tam”
ifadesiyle, insanoglunun yiizyillardir beraber yasadigi ve cevabii bulmaya
calistig bir soru olan “kimlik sorunu” ile ilgili olarak agik bir cevap olmustur
(Polat, 2009).

Caglar1 asan mesajlar1 ile yiiz yillar 6ncesinden Mevlana ve Yunus
Emre'de de kendini bilmenin ne kadar gii¢lii oldugunu gormek miimkiindiir.
Mevlana, " Bil ki mutluluk ve lezzet igtedir " ifadesiyle insanda i¢e yonelik
derinligin 6nemini vurgularken (Can, 2011), diger sozii, " Kendinden kendine,
sefer eyle " ile diger biitiin varlik bilgilerinden 6nce, kendini bilmenin ne kadar
Oonemli oldugunu ifade etmistir. Yunus Emre'nin su sozii de, otantiklikte kendini
bilmeyi ve agik, diiriist olmay1 ifade eden, ¢ok gii¢clii anlamlar igermektedir (Koca,
2005):

"Tlim ilim bilmektir.
flim kendin bilmektir.
Sen kendin bilmezsin

Ya nice okumaktir."

Bu kisa fakat oldukca 6zlii olan ifadeler, giinlimiizde tanimlanmaya
caligilan otantiklik kavramini olduke¢a iyi agiklamaktadir. Bu nedenle otantiklik,
yeni bir kavram ya da yasam bigimi degil aksine, tarihsel siire¢ i¢inde yasanmis ve
farkli anlamlar ile séylenmis ve yazilmis bir kavramdir. Bu ifadelerde oldugu gibi
otantiklik de, "kendini bilme" yi odak konu olarak alir ve bu olgiiyti kendisine
temel dayanak yapar.

Otantiklik, kisilerin kendini bilerek kabul etmesi ve kisilerin kendilerine
kars1 her zaman agik, dogru olabilmesidir. Bagka bir ifadeyle " Kisiler; kendi 6z
degerlerine, kisilik, tercih ve hislerine bagli oldugu 6l¢iide otantiktir" (Erickson,
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1994:29). Bu kavram ne yazik ki siklikla yanlis anlagilmaktadir. Liderler oldugu
gibi takipgiler de, kavrami dogustan gelen bir 6zellik seklinde algilamaktadirlar.
Halbuki otantiklik, diger insanlarin (takipgilerin), liderlere atfettigi bir niteliktir
(Goffee ve Jones, 2005:88).

Bu dogrultuda bir kisi aynaya bakarak " ben otantigim " diyemez. Zaten "
Insan ya otantiktir ya da degil... " diisiincesiyle bu 6zelligin, insanlarin dogustan
getirdigini diisiinmek, kavraminin yanlis degerlendirilmesine sebep olmaktadir. Bu
kavrama dair bagka bir problem de, bireylerin bu niteligi ictenlik, diiriistliik ve
biitiinliik ifadeleriyle ile birbirine karistirmalaridir. Bir insanin igtenligi, insanin
kendisini bagka insanlara karsi diiriist bir bi¢imde ifade etmesiyken otantiklik,
kisilerin kendilerine yonelik olarak diiriist olabilmesidir (Gardner et al., 2005:345).

Bu anlamda otantik lider olmak, ¢ift yonlii bir miicadeleyi
gerektirmektedir. Liderler bir taraftan devamli bir sekilde yaptiklariyla s6zlerinin
dengeli olmasini saglarken diger taraftan kisileri kendileriyle iliskilendirebilmeyi
saglamalidirlar (Gardner et al., 2005:345). Otantik liderlik 6zelligi, ayn1 zamanda
orgiit ¢alisanlarinin gelisimi ve kendilerini bilmeleri i¢in de gereklidir (Illies et al.,
2005:380). Dolayisiyla otantik orgiitlerde liderler ve ¢alisan bireyler, birbirlerinin
gelisme kapasitesini ortaya ¢ikarmak i¢in ¢abalarlar (Novieevie et al., 2005:1398).

Otantik, " taklit olmayan, orijinal " anlamina gelir ve bu dogrultuda otantik
lider Avolio vd. (2004) tarafindan su sekilde ifade edilmektedir :

"Kendi disiinceleri, davraniglar1 ve baska insanlar tarafindan nasil
algilandigimin farkinda olan, kendilerinin ve digerlerinin degerleri, ahlaki bakis
acilari, bilgileri ve giiclii yonlerini bilen, i¢cinde bulunduklari, ¢alistiklar1 ortami
taniyan, kendine giivenen, umudu olan, iyimser, sorunlarin tistesinden gelebilen ve
ahlakl bireyler " dir (Avolio vd., 2004:803).

Yeni liderlik literatiiriinde, otantik liderlik 6zellikleri ile ilgili oldukga
genis tasnifler yapilmistir. Otantik liderligin tanimlarinda oldugu gibi 6zellikleri
konusunda da elestiriler yer almaktadir. Bu elestiriler, genel itibariyle tamimlar da
oldugu gibi belirlenen 6zelliklerin ¢ok kapsayici ve genel olmasi ile ilgilidir.

Burada otantik liderlik ile ilgili yazarlarin en ¢ok iizerinde durduklar
Ozellikler derlenmis ve siralanmistir (Kesken ve Ayyildiz, 2008; Avolio ve
Gardner, 2005; Khan, 2010; Avolio ve Wernsing, 2008; Gardner at al., 2005):
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e Otantik liderler taklit degil, orjinaldirler.
e Insanlara hizmet etme tutkulart vardir.

e Otantik liderlerin davranislarinin temelini, sahip olduklar1 degerleri
olusturur.

e Otantik liderler, kendilerine ve digerlerine kars1 diiriisttiirler, baskalarinin
beklentilerine uyum adina kisiliklerinden taviz vermezler.

e Otantik liderler, ¢alisma arkadaslarini iyi tanirlar, onlarin giiglii ve zay1f
taraflarmin farkindadirlar. Onlarin davraniglarini, kisiliklerinden bagimsiz
olarak degerlendirirler.

e Otantik liderler, ¢alisanlarin1 amaglarina yonlendirirken aldatma ya da
manipiile etmekten kaginirlar. Onlar ile giivenilir iliski kurar ve
bagliliklarini kazanmaya calisirlar.

e Onlar basartya, 6grenmeye ve kendilerini gelistirmeye tesvik ve motive
ederler. Onlar1 dogru yontemler ile yonlendirir, daha 6zgiir bir alan ve
otonomi saglarlar.

e Otantik liderler, gelecege yonelik umut verici, giiven telkin eden, olumlu,
esnek ya da uyumlu, ahlakli ve gelecek odaklidir.

e Otantik liderler, kendilerini takipgilerinin gelisimine odaklar ve bu konuda
onlara 6rnek rol modeli olmaya ¢aligirlar.

e Diger pozitif liderler gibi otantik liderlerde, sorumluluk bilinci ile hareket
eder ve takipgilerinin ilgileri, istekleri ve ihtiyaglar1 ile ilgilenirler,
calisanlarda siirdiiriilebilir is basarimi heyecani uyandirirlar.

e Otantik davranis, kiginin bagkalarini memnun etmekten, 6diil almak ya da
cezadan kaginmaktansa, degerleri ve ihtiyaglarina uygun hareket etmesini
gerektirir (Bu nedenle otantik liderlerin digerkdmlik ve Orgiitsel
vatandaglik davraniglar ytiksektir).

Yukaridaki 6zellikler iyi bir insan ve iyi bir lider olmay1 ifade etmekte ve

biitiin bunlar1 da otantik olma kavraminda toplamaktadir.
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1.2.1.Otantik Liderligin Bilesenleri

Otantik liderligi olusturan bilesenler, otantik liderligin tarihsel seyri

igerisinde farkli yazarlar tarafindan, farkli sekillerde ifade edilmistir. Bu ifadeler
Sekil 1.2 'de gosterilmektedir.

llies,

Gardner, Avolio,

Walumbwa, Avolio,

3 . Morgeson ve _
= Kernis 2003 Nah Luthans, May ve Sexton 2007 Gardner, Wensing
anrgan
5 Jang Walumbwa 2005 ve Peterson 2008
2005
Farkindalik Oz farkindalik Oz farkindalik Oz farkindalik Oz farkindalik
Tarafsiz Tarafsiz Dengeli Oz Diizenleme Bilgiyi Dengeli
Degerlendirme | Degerlendirme Degerlendirme ve Geligim Degerlendirme
5 Otantik ) Olumlu Ahlaki | Igsellestirilmis Ahlak
= Davranig Otantik Davranig
% Davranig/Eylem Anlayis Anlayist
@ [liskilerde
A e Seffaflik
iskisel Otantik Iliskisel | . o
o ] Iliskilerde Seffaflik Olumlu Iliskilerde Seffaflik
Otantiklik Yo6nelim ) -
Psikolojik
Sermaye

Sekil 1.2. Otantik Liderligin Bilesenleri

(Kaynak: Cosar, 2011:42)

Otantik liderligin bilesenlerine dair literatiirde yapilan ifadeler icerisinde

en giincel, en kapsayici, en 6zgiin ve 6l¢iim araglarini da biinyesinde bulunduran

calisma Walumbwa vd., (2008) tarafindan yapilmistir. Bu sebeple bu arastirmada

da otantik liderligin bilesenlerinin bu ¢ergevede incelenmesi tercih edilmistir.

Bu bilesenler;

e Ozgiin niteliklerinin, giiglii, zayif yonlerinin ve temel degerlerinin farkinda

olmayi ifade eden, 6z farkindalik,

o Kendini gergek bir sekilde ifade etme ve gostermeyi agiklayan, iliskisel
seffaflik,
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e Ogzellikle inanglari etkileyen, objektif bilgilerin toplanmasi ve kullanimi
olarak nitelendirilen, bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme,

e Durumun gerektirdiklerinden ziyade 06z diizenleme/ 6z disiplin ve 6z
belirleme/kararlagtirma olarak agiklanan, " igsellestirilmis ahlak anlayist "
nin hakim olmasi gibi agiklanmaktadir (Sayli ve Baytok, 2014:167).

Bir liderin otantik olarak tanimlanabilmesi igin, kendisi ile takipgileri
arasinda bag olusturacak yukaridaki dort faktorii sergilemesi gerekir. Bu faktorleri
sergileyen liderler, ortami iyi analiz etme, kendini dogru tanimaya dayali
giidimlii ahlaki tutum ve digerleri ile gercek bir etkilesim iceren bir davranig
modeli olusturmus olurlar (Avalio et al., 2004; Gardner et al., 2005; Caza et al.,
2010). Otantik liderligin daha iyi anlasilabilmesi i¢in bu bilesenler {izerinde

durulmustur.
1.2.1.1.0z farkindahik

Oz farkindalik kavramu, genellikle aydinlanma kavramm ile esdeger
kullanilir ve bu kavram, uzun dénemli ya da yasam boyu 6grenme ve kendini
gelistirme siirecini ifade eder (Avolio ve Wernsing, 2008). Bu siireg, insanin
kendini aydinlatma, gelistirme ile birlikte, ¢evre ve varliklara kars1 farkli bakis

acilar1 gelistirme, onlar1 derinlemesine analiz etme ve tanima firsatlar1 sunar.

Oz farkindalik, birinin kendi kabiliyetleri, gii¢lii yanlar1 ve zayifliklari,
amaglari, ¢ekirdek degerleri, inang ve arzularim anladigi bir siire¢ olarak
tammlanir (Gardner et al., 2005:349). Otantiklik kavraminda degerler, kisisel
kimligi ilgilendiren bilisler, duygular ve giidiiler/amaglar farkindaligin anahtar
bilesenleridir.

Otantiklik i¢in 6z farkindalik, ¢cok Snemlidir ve Ozgiin/otantik olmanin
potansiyel kaynagini olusturur. Otantik olmada ilk adim, kendi amaglarini dig
baskilar ve yonlendirmelerden ziyade, kendi i¢ sesini dinleyerek belirleme ¢abasi
olusturur (Sparrowe, 2005:421). Otantik liderlerin amaglarini, dis etkilerden
uzaklasarak belirlemesi, onun i¢ derinligi, entelektiiel birikimi ve cesaretinin
oldugu anlamina gelir. D1s etkilere bagimli olan liderler, olaylara gére yonlenir,
yalpa yapar ve kendi 6zginliiklerini kaybederler. Aksine otantiklikte beklenen,
kisinin kendi 6zelliklerini yansitan rol modellerini olusturmalaridir.
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Otantiklik tam olarak Mevlana'nin 6gretisindeki kendi olmay1 gerektirir.
Bu durum, c¢evredeki kisilerin yansittiklar1 kisilik yapisindan sinirlandirilmis,
ozgiin kisilikte, kendini iyi bilmesi anlamma gelir (Sparrowe, 2005:421). Oz
farkindalik, digerlerinin sizi nasil bildiginden daha Gte bir seyi ifade eder. O da
bagkalarinin goremediklerini gérme, tecriibelerden yeni anlamlar ¢ikarma, hayatin
temel degerlerin farkinda olma gibi 6zellikleri tagimasidir. Otantik liderlerin,
kendilerini yeniden kesfetmek yolunu tercih ettikleri goriiliir, bu kesif siirecini
ozellikle geri bildirimler ile gerceklestirmeye calisirlar. Bu geri bildirim siireci 3
ana agsamadan olusur (Avolio ve Wernsing, 2008).

e Oz degerleme igin siirekli geribildirim arayis1 gosterir ve yeni yollar agma
¢abasi i¢inde olur.

o Gergek benligini 6grenmek igin i¢ diinyasinda olusan yeni Ozellikleri
anlamaya caligir.

e Farkindalig1 6nemser, duygu ve diisiincelerin farkinda olmaya ¢alisir ve bu
dogrultuda diisiinmek ve gézlem yapmak igin zaman ayirirlar.

"Geri bildirim, yansitma ve 0&zdenetim", otantik liderlik seriivenini
olusturan 6nemli adimlardir. Farkindaligin gerceklesmesini saglayan bu seriivende
kisiler, kendini iyi bilme, giiclii ve zayif yonlerinin farkinda olma gibi dnemli
kazanimlar elde ederler (Sayli ve Baytok, 2014:168).

1.2.1.2. Bilgiyi dengeli degerlendirme

Bilgiyi dengeli degerlendirme kavrami, otantik liderligin 6nemli olan
bagka bir bilesenidir. Bu kavram, 6z diizenleme ve 6z farkindaligin bir sonucu
olarak ortaya c¢ikan dengeli davramislarin siirekliligini ifade eder (Sparrowe,
2005:433). izleyicilerin en ¢ok iizerinde durduklar1 ve dikkat ettikleri dzelliklerden
birisi olarak bilgiyi dengeli degerlendirme, giiven kavramu ile iliski kurulan 6nemli
bir faktordiir. Bu nedenle, bu &zellige sahip olan liderler giivenilir bulunurken;
sahip olmayan, diisiince, davranis ve tutumlari arasinda siirekli degisiklik gézlenen

liderler ise, giivenilmez olarak nitelendirilirler.

Bilgiyi dengeli degerlendirme, degerler, inanglar, niyetler ve davranislar
ile ilgili i¢ standartlar1 diizenleme, bu standartlar ve sonuglar arasi uyusmazliklari
¢ozmeyi igeren bir siirectir (Wong ve Cummings,2009:8).
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Otantik olmak igin liderler, Ozlerinin ve benimsedikleri deger ve
eylemlerin farkinda olmak, onlar diizenlemek zorundadirlar. Ciinkii izleyenlerin
lidere giivenmeleri, biitiinliikk i¢inde hareket ediyor olmalar1 ve benimsedikleri
degerlerle eylemlerinin tutarli olmasina baglidir. Tutarsiz davraniglar iligkilerde
belirsizlikleri attirir, siiphelerin olusmasina neden olur ve sonugta insanlar
iligkilerden endise duymaya baglarlar. Bu nedenlerle liderlerin 6z biitiinligii
korumalar1 i¢in, bilgiyi dengeli degerlendirerek tutarli davranmaya Ozen
gostermeleri onemlidir (Sayli ve Baytok, 2014:169).

1.2.1.3. Mliskisel seffafhik

Otantik liderlikte sosyal iliskiler Snemsenmektedir. Bu iligkilerin giivenilir
diizlemde gergeklesmesi siireklilik, seffaf davranislar ve tutumlar ile miimkiindiir.
Dolayisiyla iligkilerde acik ve seffaf olmak, otantikligin diger temel unsurlarindan
birisi olarak goriiliir. Seffaflik, iligkilerde giiven olusturmanin temel
faktorlerindendir. Seffaflik kaybedildiginde giiven erozyona ugrar ve iligkiler
bozulur (Avolio ve Wernsing, 2008). Seffafligin bilgiyi dengeli degerlendirme ile
yakin iligkisi vardir. S0z, davranig ve tutumlar arasinda tutarlilik olmadigi takdirde
yukarida da ifade edildigi gibi stipheler artar ve giiven ortadan kalkar. Bu nedenle
iligkilerde tutarli olmak, agiklik mesaji icermektedir ve giivenilir iliskilerin

stirdiiriilmesine 6nemli bir zemin hazirlamaktadir.

Avolio ve arkadaglart (2008) vyaptiklart calismalarinda, iliskilerde
seffafligi gosteren faktorleri asagidaki gibi siralarlar:

o Bilgiyi agik bir sekilde paylasma ve dogru geri bildirim yapmak,

e Izleyicilerin ihtiyaglar ile ilgili agik samimi ve diiriist olmak,

e Kararlarin arkasindaki nedenlerde agik olmak ve gerekgelerini paylasmak
o S0z, davranis ve tutumlar da tutarli olmak.

Seffaf olabilmek, degerlerin, duygularmm ve amaglarin dogru bir sekilde
aciga vurulmasi ile birlikte gergek Oziin sunulmasini gerektirir. Bilginin seffaf
paylasimi, izleyenlerin liderlere giivenlerini ve bagliliklarim1 artirir. Otantik
liderler, geri bildirim isteyerek, dinleyerek ve diger bakis acilarini kabul ederek,
Onerilere gore hareket ederek, iliskilerinde seffaflik ve dogrulugu korumaya

18



caligirlar (Wong ve Cummings, 2009:7). Bu o6zellik ve tutumlar liderlerin
otantikligini giiclendirdigi gibi, onlar1 giiglii bir mentor, yetistirici ve iyi bir
rehbere doniistiiriir.

1.2.1.4. I¢sellestirilmis ahlak anlayisi

Isellestirilmis ahlak anlayis1, pozitif orgiit kiiltiirii ve davranislarm
olusmasinda ve i¢-dis ¢evreden kaynaklanan sorunlarin ¢oziimiinde, liderlerin
ihtiya¢ duyduklar1 rehber niteligindeki degerleri igerir. Ahlak, davranislarin
degerler ve ilkelere uygunlugunu denetler, tutarli ve giivenilir iliski olugmasini
saglar (Sayli vd., 2009:173).

Igsellestirilmis ahlak anlayisi, diger liderlik tiirlerinde oldugu gibi, otantik
liderlik siire¢lerinin de 6nemli bilesenlerinden birisidir. Pozitif ahlak ya da etik
bakis agis1 liderlik davramisinin tamamlayici bir bileseni oldugu gibi, otantik
liderlikte o©nceki modellerden daha gigli bir sekilde Onemsenmis ve
vurgulanmustir. icsellestirilmis ahlak anlayisi, hem liderlik yaklasimlarinin hem de
liderlik siire¢lerinin en énemli atiflarindan biri oldugu gibi, liderlik kuramlarinda

da ¢ok 6nemsenmis ve tizerinde durulmustur.

Luthans ve Avolio, otantik liderlik ile pozitif psikolojik durum ve siiregleri
arasinda iliski kuran son donem onemli arastirmacilarindandir. Uzerinde en gok
durduklar1 konu ise, bu siireclerin liderleri pozitif olarak nasil farklilagtirdigidir.
Bu arastirmacilarin ortaya ¢ikardiklar1 ve {izerinde mutabik kaldiklar1 sonuglardan
biri ise, ahlaki degerlerin 6nemli bir farklilagtirict unsur olmasidir. Ahlaki
degerler, otantikligin diger bilesenleri olan 6z farkindalik, bilgiyi dengeli
degerlendirme ve seffafligi etkileyen ve belirleyen bir 6zellige sahiptir. Ciinkii
otantik liderlik, deger odakli ve ahlaki mantik kurgulari iizerine temellendirilmis
bir yaklasima sahiptir. Inanglar, degerler, diisiinceler ve tercihlerden olusan bu
yaklagim, otantik liderlerin ahlaki muhakeme ve hiikiim verme yeteneklerini
destekleyen 6nemli bir 6zelliktir.

Otantik liderlik kurami adi altinda incelenen bu dort bileseni optimum
seviye de devam ettiren liderler, takipgilerinin giivenini ve saygisini, onlarin
degerleriyle, ahlak standartlariyla ve bireysel diistinceleriyle tutarli hareket ederek
kazanirlar. Bunu da ayn1 zamanda bagka insanlarla seffaf ve isbirlik¢i bir ortamin
olusmasina on ayak olarak yerine getirirler (Avolio ve Gardner, 2005:327).
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Otantik liderlik kavrami, oldugundan daha giicli giiven duygusu igin sartlar
olusturma yaklagimi 6nermektedir. Bu sayede, insanlarin kendilerine ait gii¢lerini
olusturmak ve daha olumlu olarak pozitif diislincelerini gelistirmeleri igin
takipgilerine destek olurlar. Onlara, deger saglamalarinda ve kisisel kararlarindaki
dogru olan seyin ne oldugu duygusunu kazanmalarinda ve organizasyonun
performansini zaman iginde gelistirmelerinde yardim ederler (Avolio et al.,

2004:806).
1.2.2.0tantik Liderligin Onciilleri

Gardner vd. (2005:346), otantik liderlerin ilk olarak 6z farkindalikla,
kendini benimsemeyle, otantik eylem ve otantik olan iligskiyle saglanilabilecek bir
siirecin unsuru olmaya mecbur oldugunu belirtir. Bununla beraber otantik
liderligin, otantik lider olmanin da Gtesinde takipgilerinin otantik bir etkilesimsel
stireci de igerdigine vurgu yapar. Gardner vd. (2005) bu stireci, seffaflik, agiklik ve
giiven temelli olarak sekil alan, anlam1 olan hedeflere erismede rehberlik ederek
takip¢i gelismesini odagina alan bir siireg olarak ifade ederler. Bu dogrultuda séyle
de sdylenebilir ki otantik liderler, otantik liderlik siirecinin bir pargasidir.

Onciiller
- Dzpecmis
- Tetikleyici Olaylar

Otantik [zlemecilik : Izleyen icin \
Oz farkmdahk Oz farkundahk : Cﬂ._“:_'hr :
Degerler -Degerler i -Gu} =i I
Kimlik —Kimnlik o-Bagllke
-Duygular -Duygular i - Lgyeriesenlifi
-Giditler/Amaglar -Gidiler/Amacglar _": :
1 I
! Pozitif v o ;

Oz diizenleme Model Oz diizenleme l
-Igzellestirme -lgsellestinme ettty
Onyargisiz -Onyargisiz y lzleyen :
degerlendimme degerlendirme \ Pg*’_ﬂg;:@j?ﬁ_ |
Tligkizel seffaflil -lligkisel seffaflik ! ;_nur cbilir )
-Otantik davranss -Otantik davramsg : -E—aet;ek :
I
. |

r Y
L Orgiitsel Tidimi
Etik, Saglam ve Giicli [«
EE— temellere dayal

Sekil 1.3. Otantik Lider ve Takip¢i Gelisimi i¢in Kavramsal Cerceve

Kaynak: Gardner vd., 2005:346.
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Gardner vd. (2005, 346), otantik liderligin gelisim evresini {i¢ temel
bilesenle aciklarlar. Bu bilesenler; Onciiller, Otantik liderlik ve Otantik izlemecilik
olarak belirtilir. Oz gegmis ve tetikleyici olaylar ise otantik liderligin gelisim

evresi igerisinde yer alan Onciillerini olusturmaktadir.

Sekil 1.3' de gosterildigi gibi otantik liderlik siireci, otantik izlemeciligin
gelismesini de kapsar ve aym1 zamanda da otantik liderligin gelisimi iizerinde
yansima fonksiyonu goriir. Otantik izlemecilik, otantik lider sayesinde olusturulan,
takipgi farkindaligini ve 6z denetimini temel alan ve bu sayede, takip¢i gelisimini
ve bu dogrultuda olumlu sonuglarin da meydana gelmesini saglayan bir modelin
parcasidir (Gardner vd., 2005, 346).

1.2.2.1. Ozgecmis

Liderlerin ailesel etkenleri, gegmisteki rol modelleri, yagamlari boyunca
karsilagtiklart giicliikler, egitim diizeyi ve is tecriibeleri gibi faktorleri barindirir.
Kisinin 6zge¢misi ya da kisisel tarihi "Ben kimim?" sorusunun yaniti olan, bu
dogrultuda bireysel kimligini olusturan, hayat tecriibeleriyle gelisen ve kisisel data
diyebilecegimiz hafizada saklanan veriler biitiiniidiir. (Gardner vd., 2005, 348).
Liderler i¢in, 6zellikle de rol model olma sorumlulugu daha yiiksek otantik liderler
icin, ihtiya¢ duyulan "diirtstlik", "seffaflik”, "gilivenilirlik" gibi olmazsa olmaz
olarak goriilen yonlerin gelismesine olumlu etkide bulunan, 6z farkindaligin

olugmasinda ve kisisel gelisimde katkisi olan yagam deneyimlerinin genelidir.
1.2.2.2. Tetikleyici olaylar

Kisisel gelisim tizerinde olumlu etkisi bulunan, dramatik ve bazen de
direkt fark edilmeyen degisikliklere yol agan olaylardir. Orgiitsel baglamdaki
tetikleyici olaylar, liderlerin yenilik¢i ve umulmadik yaraticiliklar sergilemelerini
saglayan, i¢ ve dis kaynakli olaylardir. Tetikleyici olaylarin, her ne kadar finansal
problemler, saglik sorunlar1 gibi kriz durumlarimi ya da olumsuz olaylar icerdigi
belirtilmis olsa da olumlu olaylarin da, liderlik gelisiminde pozitif katkilarinin
olacagt muhtemeldir (Gardner vd., 2005:349). Kariyer gelisimi saglamada
yakalanan firsatlar, 6rgiite yeni katilan birinin sunacagi daha 6nce denenmemis
olan ve degisimi tetikleyici tiirde rol oynayan farkli bir bakis agis1 ve hatta olumlu
katkilarini, yagamin geri kalaninda gorebilecegimiz sarsici bir kitap okumak gibi
olaylar, bahsedilen olumlu durumlara &rnek teskil edebilir. Bu negatif ve pozitif
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tetikleyiciler, liderin gelisimi siirecinde liderlik tarzina yansir ve ayni dogrultuda
da liderlik tarzim bigimlendirir.

1.2.3.0tantik Liderligin Unsurlari

Orgiitlerde  pozitif iklim yaratan otantik liderlik kavramimin
gelistirilmesinde, baz1 unsurlar gerekmektedir. Bu faktorler, orgiitlerde degisiklik
yaratabilen, etik degerlerden taviz vermeyen, Orglitiin menfaatlerini, kisisel
menfaatlerinden daha ¢ok onemli géren otantik liderlerin, gelismeleri ve onlar
takip edenleri de gelistirmelerine temel teskil etmektedir. Bu unsurlar:

Psikolojik sermaye,

Otantik karar verme siireci,

Liderin kendisinin bilincinde olmas1 (6z-biling) ve hislerini yonetebilmesi,

Takipgiler de 6z farkindalik ve kendini dengeleme yetenegi gelistirme,

Orgiitsel baglam seklinde belirtilmektedir (Kesken ve Unnii, 2011:107).

1.2.3.1. Psikolojik sermaye

Zay1f yonlerdense gii¢lii taraflar1 vurgulayan, kendine has, gelisim odakli
bir disiinceyi benimseyen pozitif orgiitsel davranis, psikolojik sermaye kavramini
orgiitsel alana kazandirmustir. Oz-yeterlik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik gibi
ozellikleri barindiran psikolojik sermaye kavrami, otantik liderligin ana
elemanlarindandir (Luthans ve Youssef, 2004:153). Ben kimim sorusuna yanit
arayan psikolojik sermaye kavrami, ¢alismanin ikinci bolimiinde daha detayli bir
sekilde aciklanmaktadir.

1.2.3.2. Otantik karar verme siireci

Karar verme, " Belli asamalardan olusan ve amaglanan sonuca ulagsma
ihtimalini arttiran segenekler icerisinden, uygun bir tercih yapma siireci " seklinde
tanimlanmaktadir (Huczynski ve Buchanan,1996). Bununla birlikte baz1 etkiler
dolayisiyla yoneticilerin orgiit icerisinde olusan baz1 problemleri formiile etme ve
¢ozme durumunda, hatali kararlar aldigi goriilmektedir. Dolayisiyla, tanimlayici
karar verme modellerinin, bireylerin veya gruplarin verdigi kararlarin, bireylerin
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kisiligi ve onlardan olusan gruplarin iliskileri, orgiitsel anlamdaki giic iliskileri ve
politik davraniglar, distan gelen baskilar ve orgiitiin stratejik diistinceleri gibi
birden fazla unsurdan etkilendigini  gostermektedir  (Huczynski  ve
Buchanan,1996). Otantik karar verme siireci 3 asamadan olugmaktadir ve otantik
liderler karar alirken bu unsurlara dikkat etmektedirler. Asamalar soyledir;

1) Etik, ahlaki ikilemlerin farkina varmak: Liderlerin etraflarindaki

ahlaki problemleri ¢é6zmede dikkatli olmalar1 gereken 6 husus vardir (May vd.,
2003: 251). Bunlar;

e Problemlerin izleyicileri etkileme derecesi,
e Problemlerin sonuglarinin olugsma ihtimali,

e Bu sonuglarin yakin bir zamanda mi yoksa, uzak bir zamanda mu
olusacagi,

e Problemler ve sonuglarmin etkiledigi izleyicilerin lidere sosyal, kiiltiirel,
psikolojik ve fiziki yonlerden yakinhgi,

e Kararin sonuglarindan etkilenecek kesim,

e Liderin yapmas: gereken seylere dair olarak, diger insanlarin

anlagmalarina bagh sekilde sorunlarin farklilik gdstermesi.

Luthans ve Avolio tarafindan (2003), belirtildigi sekilde otantik liderlik
yaklagimi ve bu yaklasimin gelisiminde ahlaki bir boyut vardir. Bu dogrultuda
otantik liderler, kendilerini “"ahlaki standartlarin tasiyicist" seklinde gorirler.
Empati yapip kendilerini diger insanlarin yerine koyarak, verecekleri kararlarin
neticelerinin, izleyiciler iizerindeki muhtemel etkilerini diistiniirler. Bu nitelik de
onlara, problemlerin karmasikligin1 anlayarak daha kolay ve uygun c¢oziimler
gelistirebilme ve problemleri ¢6zebilme olanagi saglar (May vd.,2003:252).

2) Alternatiflerin seffaf bir sekilde degerlendirilmesi: Otantik liderler,
problemin etik bir sorun olduguna karar verdikten sonra, probleme dair secenekleri
seffaf bir bi¢cimde degerlendirme siirecine girerek bu siirecte, her ¢oziim
yaklagiminin neticelerinin degerlendirmesi ve segeneklere dair elde edilen bilgiler,
ilgili kisilerle paylasilir (Gardner vd.,2005:38). Sonug¢ odakli diger liderlerin
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aksine otantik liderler, bu siirecte paydaslarinin sorumluluk ve gérevlerini dikkate
alarak stirekli onlarin haklarinin, bu durumdan nasil etkilenecegini sorgular (May
vd., 2003:253).

Bu dogrultuda otantik liderligin, orgiit isleyisinde kokten bir degisiklik
yaratacagi, daha seffaf iligkilerin kurulmasinda etkili bir rol oynayarak
izleyicileriyle kendisi arasinda giiven ve baglilik yaratacagi, Orgiitlerin karar
verme siireclerine ve pozitif etik iklimin benimsenecegi Orgiitlerin olusumuna,
katki saglayacagina inamlmaktadir (Kesken ve Unnii, 2011:113).

3) Otantik bir sekilde davranma niyeti: Liderin ahlaki bir ikilem
karsisinda ¢6ziim seceneklerini degerlendirmesi, otantik olarak davranma
amactyla sonuglanmasini gerektirmektedir. Otantik liderler, siklikla neyin nasil
dogru olarak yapildigini bilerek, bu bilgiyle ayni dogrultuda hareket etme amaci
gosterirler ve bu tiir niyetlerde, liderin daha sonraki egitim faaliyetlerine dair en
giizel gostergeleridir.

1.2.3.3. Liderin kendisinin bilincinde olmas1 (6z-biling), 6z-diizenleme ve
hislerini yonetebilmesi

Oz-biling, kisilerin kendine has ozelliklerinin, yeteneklerinin, giiclii ve
zay1f taraflarinin, amaglarinin, temel degerlerinin ve inanglarinin, arzularinin ve
hislerinin bilincinde olmasidir. Bunlara ek olarak, kisilerin bilgi ve tecriibelerinin
de bilincinde olmasi, 6z-bilincin faktérlerini olusturur (Day, 2000:593; George,
2003; London, 2002; Avolio ve Gardner, 2005:324).

Gardner ve Avolio (2005) ise 6zbilinci 4 boyutta ele alarak liderlerin,
degerlerinin, benligine dair kavrayislarinin, hislerinin, giidii ve amaglarinin
bilincinde olmalar1 gerektigini belirtmistir.

Otantik liderlerin, degerleri ile amaglarin1 ve davranislarini uyumlastirma
siireci olarak belirtilen 6z diizenleme ise, liderin kendisini belli asamalarla
denetlemesidir. Bu asamalar, liderin manevi standartlar belirlemesi, bu standartlara
uyumunu degerlendirmesi ve standartlarindan sapmalar olmussa bunlar1 telafi
etmeye yonelik uygulamalar gelistirmesi asamalarini barindirir (Kesken ve Unnii,
2011:114).
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Otantik liderlige dair bu unsurun daha net anlasilabilmesi i¢in Klenke
(2007) tarafindan, bir model gelistirilmistir. Bu modelde 6z kimlik, lider kimligi
ve spirituel kimlik sistemlerinin  bir arada oldugu goriilmektedir (Klenke,
2007:87).

Oz Farlomdahik

T

Oz Vatarlik —————————p
Oz Savel —_—

E}Z U}'1.1:I:I:I. /"

Oz Kimlik

Sistemni

Liderin Oz Yatarlili ’gi—-.._._.___‘_____‘_‘ﬂ

LiderinItiban Liderin Kimlik Liderlik
Lidarin Prototipligi " Sistemi Gelisimi

Kendini AgiEa ‘L'urm,a___‘_____‘_-_-_‘_-_-_‘*
Kendini Asma
Kendini Feda Btme ————

Spiritiiel Kimlil

Sistemnlari

Sekil 1.4. Kimlik temelli bir otantik liderlik modeli
Kaynak: Klenke, 2007:87

"Oz kimlik sistemi”, kisinin kendi zihninde olusan ve yaradilist,
yetenekleri ve igsel dinamiklerini igeren sistemdir. "Lider kimlik sistemi" ise,
liderin digerleriyle olan iligkileri dolayisiyla ortaya cikan, kisilerarast kimligi
yansitan bir sistemdir. Grup iiyeligi ve siireci ile ilgili olan bu sistem, bireysel ve
kolektif ya da sosyal etkinlik arasinda koprii gérevi yapmaktadir (Tajfel ve Turner,
1986:18). Oz kimlik de lider kimligi de spiritiiel kimlik sistemi biinyesinde
gomiiliidiir. Bu modele gore otantik liderler, farkli kimliklerin birbirleriyle uyumlu
ve diizenli bir sekilde islemesi yoniinde giidiilenmis kisilerdir (Klenke, 2007:87).
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1.2.3.4. Liderin takipgilerinde 6z-bilin¢ ve 6z denetim gelistirme

Otantik liderlerin dikkatli olmalarini gerektiren baska bir husus da, kendi
6z biling ve kontrollerinin yaninda, izleyicilerinin de kendilerinin bilincinde
olmalarin1 saglayarak izleyicilerinde de Ozdenetim yetenegi gelistirmektir
(Kesken ve Ayyildiz, 2008: 738).

Liderin takipgilerinde bu gelisimi saglayabilmesi icin, bazi siirecler
gerekmektedir. Bu siireglerin ilki " duygu bulagmasidir " (Avolio vd.,2004:817;
Michie ve Gooty, 2005:447; Avolio ve Gardner, 2005:325). Duygu bulasmasi
stireci, otantikligin (6z-biling ve seffaf olan iliskiler yardimiyla) orgiit iginde
pozitif bir iklim ve sartlar yaratmasi anlamina gelmektedir. Bu sartlarin temeli ise,
otantik liderlerdir. Kernis (2005)'in ifadesine gore lider, barindirdigi pozitif
duygulari, sosyal etkilesimler yardimiyla, orgiitteki diger bireylere yaymaktadir
ve bu Ozellik, otantik liderleri, diger olumlu liderlik tarzin1 benimsemis
bireylerden farklilastirmaktadir (Kernis, 2005:18).

Ikinci siire¢ de sosyal etkilesim kuramima dayanir (Blau, 1964; Gouldner,
1960; Graen ve Uhl-Bien, 1995:228). Illies vd.(2005:283), otantik liderlige dair
yaptiklar1 bir galigmada, sosyal miibadele kuraminda 6nemli goriilen "karsiliklilik"
ve "degerlerin uyumu" na deginmislerdir ve bunlar yardimiyla otantik liderler,
izleyicileriyle, pozitif sosyal etkilesim siireci gelistirebilmektedirler.

Blau (1964), sosyal miibadelelerin, ekonomik miibadelelerin tersine
sorumluluk, minnet ve giiven gibi hislerde yiikselise sebep oldugunu ileri
siirmektedir. Bu sayede lider ve iiye arasindaki iligki, sosyal miibadelelerin sayisi
arttikca daha da giliglenerek artmaktadir (Greguras ve Ford,2006:253). Bunun
sonucu olarak artan iligki kalitesi de, otantiklik diizeyindeki artis1 saglamaktadir.

Duygusal bulasma ve artan O6zellikli sosyal etkilesimler, liderlerin
izleyicilerini pozitif sekilde etkilemelerini saglamakta, onlarin kendilerini
tanimalaria, kendi  giiglerinin farkina  varmalarna ve  kendilerini
denetleyebilmelerine imkan saglamaktadir. Bu sayede, otantik ve yiiksek 6zellikli
iliskiler yardimiyla kendini bilen kisilerin performanslarinda da artis
goriilmektedir (Gardner vd., 2005:347).

26



1.2.3.5. Orgiitsel baglam

Belirsizliklerin fazla oldugu ortamlarda insanlari yonetmek ve onlara
liderlik etmek zordur. Perrow (1970:6) tarafindan da belirtildigi gibi liderlik
yaklasimi, bagimli bir degiskendir ve bagimli oldugu faktorde, liderin yetistigi ve
faaliyet gosterdigi cevredir.

Liderler, sistemlerin ayrilmaz pargalaridir ve ayni zamanda sistemin
etkiledigi faktorlere de tabidirler. Bu siiregte sekil verici bir role sahipken, sistem
tarafindan da sekil verilirler. Bu anlamda Avolio ve Gardner (2005:327) bilgiye ve
kaynaklara ulasmanin rahat oldugu, destegin oldugu, her insanin 6grenme ve
gelisim imkanmin oldugu bir c¢evrenin, liderler vesilesiyle yaratilmasinin,
etkinligin olusmasindaki 6nemine isaret etmektedir. Ozetle liderler, kendileri ve
izleyicilerinin etkili olabilmeleri i¢in 6grenmeye ve gelisime agik bir gevre
yaratmalidirlar (Gardner vd., 2005:367).

Kisisel menfaatler yerine grup menfaatlerinin 6ne ¢iktigi boylesine
destekleyici etik iklimde, uzun siireli siirdiiriilebilir performans, temel hedeflerden
biridir. Bu sekildeki pozitif o6rgiitsel kiiltiirlerde ¢alisan bireyler, haklarimi
savunmaktan ve fikirlerini ifade etmekten rahatsiz olmazlar. Dolayisiyla bu tiir
yaklagimlarin oldugu orgiitlerde, otantik liderlerin gelisim ve basari olanaklari
oldukea yiiksektir (May vd., 2003:251).

Klenke (2005:171) tarafindan, otantik liderlige iliskin baglamsal, bilissel,
duygusal, cabalayici ve spiritiiel unsurlar1 entegre ettigi, biitiinlesik bir model
gelistirilmistir. Modelde baglam, kritik bir unsur seklinde karsimiza ¢ikmaktadir.
Kisilik/benlik ise, otantik liderligin diger kritik unsuru olarak vurgulanmaktadir.
Bu baglamda model kapsaminda, 6zsaygi ve 6z yeterlik (lllies vd., 2005), 6z
farkindalik ve 6z diizenleme (6rnegin motivasyon) (Avolio ve Gardner, 2005:327),
unsurlart yer almaktadir. Fakat diger modellerden farkli olarak Klenke' nin modeli,
spiritiiel bileseni, otantik liderligin bir belirleyicisi olarak ele almistir (Kesken ve
Unnii, 2011:119).

Ayrica bu model, diger yaklasimlardan farkli olarak, orgiitsel baglami
"otantik liderlik kiiltiirleri" seklinde degerlendirerek, baglamin otantik liderligin
potansiyel sonucu oldugunu savunmaktadir (Klenke, 2007:173). Nitekim liderlik,
baglam tarafindan sekillendirilmektedir. Baglama bagh ve duyarli olan liderlik
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anlayigina gore liderler, baglama hizmet eden unsurlar olarak karsimiza ¢ikar
(Klenke, 1996).

Bu modele gore, otantik liderligin baglami; belirsizlik, karigiklik, yiiksek
hiz ve karmasa ile karakterize edilen kompleks orgiitlerdir. Otantik liderlik ile
ilgili diger baglamsal unsurlar ise, isyerinde insan ruhunu besleyen ve 6zen
gosteren, oOrglitteki tiim iiyelere potansiyellerini sergileme ve gelistirme sansi
tantyan orgiitsel kiltiirlerdir (Klenke, 2007:173).

1.2.4.0tantik Liderlik Ve iliskili Oldugu Liderlik Yaklasimlar

Liderlik yazininda otantik liderligin, etik, doniisimcii ve karizmatik
liderlik teorileriyle bazi yonlerinin ortak oldugu, fakat otantik liderlik yaklagiminin
calisanlarin isteki tutum ve hareketlerini diger liderlik teorilerine gore daha iyi
acikladigr goriilmistir (Walumbwa vd., 2008:101).

Bagka bir ifadeye gore, otantik liderlik teorisinin, diger liderlik
teorilerinden en farkli yonii, otantik liderligin "kok kavram" seklinde ifade edilmis
olmasi; diger bir ifadeyle, otantikligin, liderin temel tasi oldugu ve bunun
disindaki liderlik teorilerinin bu kavram iizerine yerlestirilebilecegi diisiincesidir
(Avolio ve Gardner, 2005:329).

1.2.4.1. Otantik liderlik ve doniisiimcii liderlik iliskisi

" Her sey akistadir ve hicbir sey durusta degildir " soézleriyle Heraklitos,
gecmisten bugiine seslenerek degisimin Onemine isaret etmis ve yonetimlerinde,
varliklarim siirdiirebilmek i¢in, yasanan degisimlere uyum saglamasi gerektigini
ifade etmistir. Giiniimiiziin diinyasinda da vizyon yaratarak ve bu vizyonu da
izleyenleri ile paylasip siirekli iletisim kuran, giivenilir, saygi duyulan doniistimcii
liderlik anlayis1, 6rgiitlerde, zorluklarin agilmasindaki etkili ¢6ziim yollarindan biri
olarak goriilmektedir.

Doniigiimeti liderlik kavramu ilk olarak 1978 yilinda, Burns tarafindan
etkilesimsel liderlik kavramu ile birlikte ortaya atilmistir. Dawton ve Burns (1978)
bu kavrami, irade sahibi olma, Ozgiiven, vizyon ve ahlaki degerler gibi
kavramlarla agiklanmis, Bass (1985) ise bu kavramlara aile degerleri, manevi
catismanin yoklugu, rol modelleme, yetiskinlik tecriibeleri, gii¢ kullanimina
yonelik yaklasimlar, heyecan, hirs ve idealler gibi farkli degiskenleri de ekleyerek
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gelistirmigtir. Thoms ve Greenberger' de (1995) basarili liderlik yolunda, zamanin
Oonemini belirterek doniistimcii liderlerin mevcut zamana bagli kalmaktan ote,
zamani degistirmeye ¢abaladiklarini ve uzun vadeli bakis agilarina yoneldiklerini
ifade etmistir (Bass, 1995:4).

Doniistimcti liderlik, orgiitlerin degisim ile yenilenmeyi saglayarak {istiin
performansi olusturan, izleyicilerin gilidiilerini, inanclarmi, degerleri ve
etkililiklerini, kurumlariin vizyonu ile dengeli olacak sekilde, ilgileri ve bireysel
amaglarin1  degistirmeye ¢alisan, liderlik modelidir (Goodwin, Wofford ve
Whittington, 2000).

Bu ifadeler dogrultusunda, doniisiimcii liderlige iligkin belirleyici
ozellikler soyle belirtilebilir:

e Doniisiimcii liderlik, degisime yonelik bir liderlik tiiriidiir ve bu siirecin
bazi asamalarinda, gerekli hareketleri sergileyerek degisimin basarili bir
sekilde gerceklesmesini saglar (Eisenbach, Watson ve Pillai,1999:84).

e Doniisiimcii liderlik, takipgilerde, gorevlerinin ve bu gorevleri etkili bir
bigimde gerceklestirmelerinin, oOnemli oldugu duygusunu yaratir
(Arikan,2001: 298).

o Doniisimcti liderlik modelinde, karizma 6nem verilen bir unsurdur
(Ataman, 2001:470; Kegecioglu, 1998:29), fakat sadece bu yeterli
goriilmez. Eren (2001), doniisimcii liderlerin, kesinlikle karizmatik
kisiliklerinin olmasinin sart olmadigini, vizyona sahip olarak ve bu sayede
degisimi baglatmalarinin yetecegini belirtmektedir.

e Doniisiimeii liderlik, takipgilerinin bireysel gelisme, basar1 elde etme,
irade ve giiven konularina duyduklari ihtiyact fark etmelerini saglar ve
takipgileri, bireysel kazang ve ¢ikarlar yerine, 6rgiitiin menfaatine yonelik
caligmalarinda onlar1 motive etmektedir (Arikan, 2001:299).

Bass ve Avolio (1994), yaptiklari arastirma sonucunda, doniistimci
liderligin boyutlarini, idealize edilmis etki (karizma), entelektiiel uyarim, ilham

verici motivasyon ve bireysellestirilmis ilgi olarak belirlemistir (Ozkalp ve Kirel,
2011).
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Yapilan c¢aligmalar, doniisiimcii liderlik yaklasimlarinda bulunan
liderlerin, orgiitsel faaliyetlere 6nemli ve ayn1 zamanda olumlu katkilar yaptigini
gostermistir. Doniistimcii liderler, diger liderlik yaklasimlarina kiyasla, takipgileri
tarafindan daha etkin sekilde degerlendirilirken, Orgiit performansina ve
basarisina daha fazla yarar sagladiklar1 belirlenmistir (Lowe vd., 1996:408).

Otantik liderlik ve doniisimcii liderlik yaklagimlari her ne kadar
bagkalarini onemsemek, etik kararlar almak, dogruluk ve rol modellik gibi
konularda benzer 6zellikler gosterseler de, aralarinda bazi farkliliklar vardir. Bu
farklardan ilki, doniisiimcii liderler iyimser, umutlu, gelisime odaklanan ve yiiksek
ahlaki karakterler olarak tanimlanir (Bass, 1998). Tim bu ozellikler, otantik
liderligin de ozellikleridir ama Burns (1978) ve Bass’in (1985) tanimlarinda
doniisiimcii bir lider, otantik olmak zorundadir. Oysa otantik liderin, doniisiimcii
lider olmak gibi bir zorunlulugu yoktur.

Diger bir farklilik ise, doniisiimcii liderler, etkili vizyonlar1 ve entelektiiel
uyarim fikirleri yardimiyla, izleyicileri harekete gecirip Orgiitleri ve kisileri
doniistiiriirken, otantik liderlik anlayiginin temelinde, zaman igerisinde ve gesitli
durumsal degisimler dogrultusunda olusan, liderin benimsedigi inanglari, degerleri
ve davraniglar1 vardir (Akgiindiiz, 2012:36).

Bagka bir farkliligi da, doniisimcii liderlerin, karizmatik olmalari
gerekirken, otantik liderlikte boyle bir zorunlulugun olmamasidir. Otantik liderler
uzun siireli iliskiler hedefleyerek, anlam ile degerlere yonelik liderlik etme gabasi
verirler fakat, doniistimcii liderlikte, gerekli goriilen karizmatiklik niteligine (Bass,
1985) sahip olma sartlar1 yoktur (Avolio ve Gardner, 2005:329).

Otantik liderlikte oldugu gibi, doniisimcii liderlikte de, farkindalik, 6z
denetim, psikolojik sermaye ve pozitif 6rgiitsel iklimin 6nemi vurgulanir fakat,
otantik liderlikte bu faktorler, doniistimeii liderlige kiyasla daha ayrintili olarak ele
alinarak, 6zgiin ve ahlaki bir liderlik anlayiginin gelistirilmesindeki fonksiyonlar
sorgulanmaktadir (Kesken ve Ayyildiz, 2008:748).

1.2.4.2. Otantik liderlik ve karizmatik liderlik iliskisi

Karizmatik liderlik anlayisi, liderin belli davramiglar sergiledigi zaman,
izleyicileri tarafindan lidere, kahramanca veya olagan disi nitelikler atfetmesi
esasina dayalidir (Bryman, 1992:124). Ozellikle fazla organize olmamis toplumlar,
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bir ¢ok konuyu diizenlemek amaciyla, bir kahramana gerek duymaktadir (Baltas,
2000). Genellikle kriz ve kargasa kosullari sonucu ortaya ¢ikan karizmatik liderler,
bliyilk ve koklii degisikliklerin yapilmasimin gerektigi kosullarda da ortaya
cikmaktadir (Giil, 2003; Aykanat, 2010).

Karizmatik liderler, takipgilerinde vizyon gelistirebilen, bagliligin
olugsmasinda destek olan, ortaklasa hedefler i¢in ¢abalayan ve hedeflenen amaglari
elde ettiginde kendini basarili géren, bir yol asilamay1 saglayabilen bireylerdir.
Bireysel ¢ekicilik bigiminde tanimlanan karizma kavraminin, bu liderlerin bir
ozelligi oldugu varsayilmaktadir ve karizmatik liderler, siradan 6vgiiniin, sevginin
ve bagliligin ¢ok 6tesinde takipgileri nezdinde bir ¢ekim giiciine sahiptirler (Giil ve
(o1, 2003; Aykanat, 2010).

Karizmatik liderler, inandiklar1 seyler konusunda kuvvetli inanci olan,
yiiksek derecede kendine giivenli ve etki giiciine sahip kisilerdir. Davraniglariyla
izleyicilerine 6rnek olur, onlara giivendigini hissettirerek yiiksek beklentilerini
ifade eder, grup misyonu i¢in motivasyon olustururlar (Tomey, 2009).

Otantik liderlik ile karizmatik liderlik arasinda birgok noktada farkliliklar
goriilmektedir. Bunlardan biri Conger ve Kanungo’nun (1987, 1998) karizmatik
liderlik kuraminda, 6z-farkindalik ve 6z-denetim konusu degerlendirilmemistir.
Diger farklilik ise, karizmatik liderler, takipgilerini etkileme ve harekete gegirmek
icin etkili konusma yetenegini kullanirken otantik liderler ise, takipgilerini ahlaki
bakis agilarinin farkliligr ile etkilemeye caligirlar ve takipgilerine, yasamda anlam
yaratarak, kendileri ve takipgileri igin pozitif toplumsal gergeklik olustururlar.
Takipgilerine de bu sekilde gii¢ verirler (Avolio ve Gardner, 2005:330).

1.2.4.3. Otantik liderlik ve hizmetkar liderlik iliskisi

Liderlige dair neredeyse her yaklasimi i¢inde bulunduran bir liderlik
teorisi olan hizmetkar liderlik ilk defa, Greenleafiin (1977:21), "Lider bir
hizmetkardir" ifadesiyle giindeme gelen ve liderlik teorilerine ev sahipligi yapan
bir liderlik yaklagimidir (Findike1, 2009:20). Greenleaf'e gore hizmetkar liderlikte,
hakim olan temel duygu, hizmet etmek olmalidir. Goriilmedik bir yonlendirici
yetenege sahip bu bireyler, ilk 6énce hizmetkardir, sonra hizmet etmek igin lider
olmay1 tercih ederek hizmetkarlik ve liderligi birlestirirler. Greenleaf tarafindan,

hizmetkar liderlik kavrami, kendini bagkalarmin yerine koyabilen, o insanlar
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dinleyebilen, duygusal sekilde anlayarak destekleyen, nadir olarak karsilasilan bir
glice, kaynaga sahip olan kisiler olarak ifade edilmistir (Greenleaf 1977:21-24).

Patterson ise, donisiimcii liderligin mantiksal uzantisinin, hizmetkar
liderlik oldugunu ifade ederek, hizmetkar liderleri, "ahlaki ve sevgi sahibi,
miitevazi, fedakarlik yapabilen, vizyon sahibi, giiven veren, orgiit ¢alisanlarin
giiclendirerek onlara hizmet eden bireyler" (Patterson 2003:8 ;Waddell,2006:3)

seklinde tanimlamustir.

Hizmetkadr liderlik yaklasimi c¢ercevesinde, Peterson ve diger
aragtirmacilarin da yaptigi ¢aligmalar dogrultusunda, hizmetkar liderlik boyutlari
sevgi, algak gonillilik, vizyon, giiclendirme ve giiven seklinde belirtilmistir
(Dennis ve Bocernea, 2005; Akt.Cerit, 2008:552). Bu anlamda hizmetkér liderler,
orgiit ¢alisanlarini yetkilendirerek onlar1 gii¢lendirir ve bu sayede, kendilerini daha
onemli hissetmelerini saglar, takim c¢alismalarin1 da 6ne ¢ikarirlar. Hizmetkar
liderler, kendine odaklanmaktansa diger insanlara odaklanirlar. Sevgi, saygi ve
sefkat gibi hisleri ¢alisanlarina asilayarak davramislarini basta diiriistliik ve giiven
temelinde kurarlar (Cerit, 2008:553).

Cerit’e (2008) gore, hizmetkar liderligin odak noktasi, onu takip edenlerdir
ve hizmetkar liderlik anlayisi, siirekli olarak insanlarla ilgilenmeyi igermektedir.
Bu dogrultuda hizmetkar liderlerin davranislari, izleyenleri giidiileme, etkileme,
tesvik etme ve giiclendirme olarak siralanir. Hizmetkar liderler, takipgilerini
gelistirir ve onlara ¢alismalar1 ve gelismeleri i¢in yardim eder, vizyon saglar ve

takipgilerin giivenini kazanarak baskalarmi etkilerler (Ozdemir, 2009:31).

Hizmetkar liderler, kendilerini digerlerinden ayirt eden bazi 6zelliklere
sahiptir. Bu 6zellikler Russell ve Stone (2002:152) tarafindan, islevsel nitelikler ve
islevsel nitelikleri tamamlayici, eslik edici nitelikler olarak iki grupta ele alinir. Bu
sekilde incelenen islevsel nitelikler icinde, vizyon, diiriistliik, biitiinliik, giiven,
hizmet, 6rnek olma, Oncii olma, takdir ve giiclendirme yer alir. Eslik edici
nitelikler de iletisim, giivenilirlik, beceri, hizmetkarlik, goriis mesafesi, etki ve
ikna etme, dinleme, yiireklendirme, ogretme ile yetkilendirme olarak ifade
edilmistir.

Hizmetkarlik, hizmetkar liderligin 6ne ¢ikan temel anlayisidir.
Hizmetkarlik anlayis1 bireylerde, benlik diisiincesini agarak ben kavramindan énce
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" Biz ", sen kavramindan 6nce de " Siz " anlayisina odaklanmay1 bagarmis olmay1
ifade eden bir anlayistir (Findik¢i, 2009:378). Buna karsilik otantik lider, nasil
diisiinerek nasil hareket edecegini bilen, kendisiyle birlikte etrafindakilerin de
bilincinde olan, orgiit siireclerini bilgi ve giiciiniin bilincinde olarak yoneten,
iyimser, umutlu ve kendine giivenen bir liderdir. Hizmetkar liderler, kendisini
takipg¢ilerine adamasina karsin otantik liderler, kendi bireysel gelisimini de en {ist
diizeye ¢ikarmaya caligirlar (Erkutlu, 2014:116).

1.2.4.4. Otantik liderlik ve ruhsal (spiritiiel) liderlik

Liderlik kuramlarn tarafindan, gerektigi kadar {iizerinde durulmayan,
bireylerin ruhsal yonlerine 6nem veren ruhsal liderlik kavrami, ruh ve ruhsallik ile
iligkili bir kavramdir.

Ruhsallik, bireylerin kendisi ve gevresinde bulunan diger insanlarla olan
iligkilerini, evrendeki yerini ve yagamin anlamini anlayarak kabul etme siirecidir.
Diger bir tanima gore ise ruhsallik, yasamdaki zorluklar karsisinda gii¢lii bir
durusun sergilenmesinde ciddi faydalar saglayan bir miicadele etme siirecidir
(Pargament, Ano ve Wacholtz, 2005).

Ruhsallig1 olusturan temel unsurlar; yasama giicti, i¢ten gelen motivasyon,
bireyleri harekete yonelten ve onlara gii¢ veren igsel deneyimler, bireylerle ortak
amag baglilig1 ve onlarla bir biitiin olma ihtiyaci, bireylerin gelisim ve hedeflerine
ulasmada katkida bulunma cabasi, sevgi, umut ve iyimserlik bagliligi, takim
ruhunun gelistirilmesi, hayatta anlam ve amaca ulagma arzusu (McCormick, 1994;
Stamp, 1991; Wong, 2003; Korac-Kakabadse, 2002; Dehler ve Welsh, 1994;
Harris, 2000'den akt. Kesken ve Ayyildiz, 2008:745) seklinde belirtilir.

Ruhsal liderlik kavrami ise, orglitlerde samimiyeti, umudu, sevgiyi, orgiit
ruhsalligini ve ruhsal olarak yasama sarilmayi Ongéren, i¢sel motivasyonu
harekete gegiren bir liderlik teorisidir (Bakan, 2013:356). Dolayisiyla ruhsal
(spiritiiel) liderlik kavrami, vizyon, istek, sevk, sevgi ve 6zverili ¢alisma hayatinin
diizenlenmesi ve ruhsal liderligin gerektirdigi diinya yasamu ile ilgilidir. Ruhsal
liderligin hedefi, vizyon olusturulma ve stratejilerin uygulanmasinda, daha giiglii
takimlarin olusturulmasinda, orgiite olan baghlik ile verimliligin artirilmasinda,
bireylere ve orgiite destek olmaktir (Fry, 2003: 693). Bu liderlik sekli, bireylerin

Ozgiiven sahibi olmasini, Orgiit icerisindeki yaptiklar1 islerden memnuniyet
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duymalarim1 ve hem kendileriyle, hem de bagkalariyla barisik olmalarini ifade
etmektedir.

Ruhsal liderlik ile otantik liderlik teorileri bir ¢cok yoniiyle birbirleriyle
ortiigse de, farklilik gosterdigi bazi durumlar vardir. Otantik liderlik gibi ruhsal
liderlikte de giiven, cesaret, umut ve dayaniklilik yeterliligi izerinde durulur fakat,
ruhsal liderlik  teorisinde bu kavramlar, kurumsal anlamda
biitiinlestirilememektedir. Liderle izleyenlerin, 6z biling ile kontrol gelistirme
stiregleri (Hoyle vd., 1999; Kernis, 2003; Avolio ve Gardner, 2005), pozitif
psikoloji (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000; Snyder ve Lopez, 2002) ve
orgiitsel baglam etkileriyle yeterli 6l¢iide ve ampirik anlamda gosterilememektedir
(Avolio ve Gardner, 2005:331).

1.2.4.5. Otantik liderlik ve etik liderlik iliskisi

Etik liderlik, dogal bir sekilde sosyal bir gii¢c sahibi olan liderlerin, sahip
olduklart bu giicti, karar vermede, bu kararlar1 uygulamada ve digerlerini etkileme
hususunda, nasil kullandiklariyla ilgilidir (Gini, 1997:327). Etik liderlerin
amaglar1, ¢aligan bireylerin, kamu kuruluglarinin ve organizasyonla ilgilenen diger
oOrgiitlerin menfaatlerini, etik dis1 kararlar ile davraniglar olmadan korumaktir
(Mccann ve Holt, 2009:214).

Trevino ve arkadaslar1 (2000, 2006) tarafindan yapilan ¢aligmalarda etik
liderlik hakkinda iki ana unsur bulunmustur. Bunlardan ilki “ahlakli insan”,
ikincisi de “ahlakli ydnetici” kavramlaridir. Cogu yoneticinin ifadesine gore,
dogru olan seyleri yapan, diriist bir sekilde karar alan ve diger insanlara iyi
davranan ahlak sahibi insan olabilmek, ahlakli bir yonetici olmakla ayni 6lgiide
onemli goriilmektedir. Ahlakli yonetici olabilmenin temeli, ahlak sahibi bir insan
olmaktir (Mccann ve Holt, 2009:214).

Resick vd. (2006:351) tarafindan, etik liderligin farkli kiiltiirlerde
gosterdigi degisikliklerin arastirildigi ¢alismaya goére, Bati kiiltiirlerinde goriilen
etik liderligin dort bileseninin (Karakter/diriistliik, fedakarlik, toplu motivasyon,
6zendirme) evrensel anlamda onaylandigi, bu bilesenlerinde etki sahibi bir lider
olmada bulunmasi gerekli olan nitelikler oldugu, bu boyutlarinda her birinin,
kiiltiirler arasinda birbirinden farkli sekillerde degerlendirildigi goriilmiistiir.
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Doniistimceti liderlik teorisinde oldugu gibi otantik liderligin, etik liderlik
ile de kismen benzestigi noktalar vardir. Otantik liderler gibi etik liderler de,
sosyal motivasyon ile 6nemseme tarzinda, liderligi paylasarak kararlarinin etik
anlamdaki neticelerini g6z oniinde tutan, ahlaki prensiplere sahip liderlerdir
(Cosar, 2011:70). Her iki liderlik kavraminda da liderlik, samimi, diiriist, seffaf ve
dogru seyleri yapmak isteyen, ahlak sahibi bireyler olarak tanimlanir. Bunun
yaninda, etik liderligin ahlaki lider boyutunun temelini olusturan ahlakli 6rnek
olma kavrami, otantik liderlikle 6rtiismektedir (Gardner vd.,2005). Bu anlamda
otantik liderlik ile etik liderlik arasinda pozitif bir iliski oldugu savunulur. Fakat,
Brown ve Trevino (2006)'nun ifade ettigi lizere etik liderlik, " izleyicilerini 6diil
kullanarak ahlaki yapidan sorumlu tutmay1 " amaglayan ahlaki bir yonetimdir. Bu
dogrultuda etik liderligin ahlaki lider boyutu, otantik liderlik kavraminin yalnizca
bir kismina yansimaktadir (Walumbwa vd., 2008:102). Ayrica etik liderler, otantik
liderligin bilesenlerinden olan 6z farkindaliktan uzaklasarak éncelikli olarak bagka
insanlarla ilgilenir ve onlart 6nemli goriirler (Brown ve Trevino, 2006:597). Etik
liderlikle otantik liderligin bir diger farklilign da, otantik liderlikte bulunan 6z
farkindalik, iligkilerde seffaflik ve dengeli degerlendirme olarak bilinen
bilesenlerin, etik liderligin tarifinde bulunmamasidir. Her ne kadar liderin etik
davranislarda bulunmasi, otantik liderlik igin sart olan bir kavram seklinde ortaya
¢iksa da bu durum, yalmz basina yetersiz olmaktadir. Ustelik, otantik liderlik
yalnizca etik olmanin fazlasini kapsamakta, bu liderlerin diger bilesenleri de
gelistirmesi gereklidir (Walumbwa vd., 2008:103).

1.2.5.0tantik Liderligin Orgiitsel Sonuglar
1.2.5.1. Otantik liderlik ve giiven

Ghuven, kisilerin herhangi bir kontrol etkisi olmaksizin karsisindaki kisinin
davranislariin, kendi beklentilerini karsilayacagi sekilde gelisecegine ait inang
olusturmasidir (Mayer et al.,1995:712) ve giivene dayali iliskilerinde, 6zellikle
uzun vadede verimli sonuglar getirecegi ifade edilmistir. Bu anlamda gerek
calisan, gerekse lider profilinde olusan degisimler nedeniyle, giivene dayali
iligkilerin en etkili yontem oldugu savunulmaktadir. Ciinkii giiven temelli
iligkilerde bireylerin, sonug¢larindan korktuklari veya iimit ettikleri igin degil,
istedikleri i¢in bazi davraniglar sergileyecekleri ifade edilmektedir (Reynolds,
1997).
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Glven duygusunun hakim oldugu orgiitlerde is tatmini, performans,
iiretkenlik, giliclendirme, bilgi paylasimi, orgiite baglilik ve orgiitsel vatandaslik
gibi davraniglarin arttigi, ekip c¢aligmasinin kolaylastigi, merkezilesme, islem
maliyetleri ve stres gibi unsurlarin azaldigi birgok arastirma sonucu ile
desteklenmistir (Reynolds, 1997; Dirks ve Ferrin, 2001:461; Sargut, 2001; Bijlsma
ve Van de Bunt, 2003; Neves ve Caetano, 2006:358; Ergeneli, Ari ve Metin,
2007:125; Renzl, 2008:214). Dolayisiyla giiven duygusu, orgiitlerin varligini
devam ettirebilmesi i¢in, oldukca Onemli bir kavrama karsilik gelmekte ve
kargilikli giiven duygusunun olusturulmasi, kaliteli etkilesimin bir gerekliligi
olarak degerlendirilmektedir (Bauer ve Green, 1996:1539). Wong ve Cummings
(2009)" a gore giiven, orglitsel adalet ve saygi ile birlikte, saghikli orgiitlerin
anahtar konumundaki degeridir.

Son zamanlarda toplum yasaminda, siyasette ve Ozellikle is diinyasinda
yasanan gelismelerle, liderlere yonelik olarak 6nemli dlgiide giiven kaybi belirmis
ve bu sebeple arastirmacilar, giiven tesis edecek yeni liderlik yaklagimlari tizerinde
caligmalarim1 yogunlastirarak otantik liderlik teorisini ortaya atmuglardir (Bass,
1999; Price, 2003; Avolio vd., 2004; Avolio ve Gardner, 2005; Walumbwa vd.,
2008). Otantik liderlik kavrami, daha giiglii bir giiven duygusu olusturmak i¢in
kosullar yaratma yaklagimi 6nermektedir. Bu sayede, takipgilerinin kendi giiglerini
olugturmalar1 ve pozitif diigiinceler gelistirmeleri igin takipgilerine yardimet olur.
Deger katmalar1 ve kararlarinda dogru olan seylerin neler oldugu duygusu
kazanmalarinda ve orgiitiin genel performansini zaman igerisinde gelistirmelerinde
onlara destek olur (Avolio et al., 2004:806).

Guven duygusu, erdemin belirgin gostergelerindendir ve otantik liderlik
kavraminin da temelini olusturmaktadir. Otantik liderler, orgiit ortaminda
olusturduklar1 ve siirdiirdiikleri giiven ve seffaflik ortamiyla, orgiit baglihigi, is
tatmini, sorumluluk yiiklenmeye heveslilik gibi olumlu sonuglara ulagmaya
yonelik ciddi gorevleri yerine getirirler (Hassan ve Forbis, 2011:754).

Literatiirde tanmimlanan ii¢ bariz giiven kaynagi vardir. Bu kaynaklar,
yeterlilik, dogruluk ve yardimseverliktir. Otantik liderlerin de bu kaynaklara sahip
olduklar ifade edilmektedir. Liderin algilanmakta olan otantikliginin, izleyicilerin
gbzlemlerine etkisi oldugu ve bu etki sonucunda da lidere kars1 giiven gelistigi
goriilmektedir. Takipgilerin lidere karsi izlenimlerinin olumlu olmasi, lidere
olusan giiven ile de dogru orantilidir (Gardner et al., 2009:472). Otantik liderler
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yiiksek etik standartlara, biitiinlik ve dogruluga emsal liderlerdir. Onlarin bu
davraniglar1 izleyicilerin pozitif beklentilerini, giiven seviyelerini ve orgiitiin
menfaati amaciyla, liderle isbirligi isteklerini arttirmaktadir (Avolio et al.,
2004:810).

Otantik liderler, olduk¢a seffaf ve agik olduklarindan dolay1 bireysel
Ozdeslesmeyle izleyicilerinde yiiksek diizeyde giiven hissi olusturmaktadirlar
(Gardner vd., 2005:347). Giiven, etkili bir liderlik davranis1 sergilemedeki 6nemli
unsurlardan birisi olarak ifade edilmis ve liderin, davranislar ile izleyicilerinin
giivenini kazanabilecegi belirtilmistir (Kovac ve Jesenko, 2010:12). Otantik
liderlerin, izleyicilerini etkilemek amagl kullandigi araglar da etige uygundur ve
bunlar, izleyicilerin lidere giivenmesini saglamaktadir. Orgiitlerde lidere karst
duyulan giliven de, liderin verdigi kararlarin yerine getirilmesinde kendini
gostermektedir (Bass ve Steidlmeier, 1999). Takipgiler, otantikligi liderin
giivenilirligi seklinde degerlendirdiginden, otantik liderlik yaklasimi, inandigi
degerlere yonelik davranan otantik liderlerin, izleyicileri iizerinde daha giiglii
etkisinin oldugunu dngérmektedir (Fields, 2007).

Lidere duyulan giiven, liderin diiriistliik ve dogruluk gibi unsurlari igeren
etik davraniglarinin, izleyiciler tarafindan algilanmasini ifade etmektedir (Chung
vd., 2010:4) ve Kovac ve Jesenko (2010) yaptiklar1 arastirmalarinda, liderin giiven
olusturmaya yonelik ¢abalarimin, oOrgiitsel etkinligin arttirilmasinda, anahtar bir
mekanizma oldugunu ortaya koymuslardir (Kovac ve Jesenko, 2010:12). Ciinkii
lidere giiven, izleyicilerin orgiit kurallarina, prosediirlere uymalarina ve orgiitsel
degisimin olusmasina yardimci olabilecek, izleyicilerin performanslarim1 da
dogrudan etkileyebilecektir (Arslantas ve Dursun, 2008: 114-116). Wong ve
Cummings (2009)' e gore, lidere duyulan giiven oOrgiitsel baglilik, is tatmini,
orgiitsel vatandaglik davranisi, is performansi ve isten ayrilma niyeti ile iligkili bir
kavramdir (Wong ve Cummings, 2009:7).

Tirkiye'de Turhan (2007) tarafindan hazirlanan doktora tezindeyse,
otantik liderligin, etik liderligin kaynaklarindan birisi olan giivenle bir arada
adlandirilmas1 gerektigi ifade edilmektedir. Otantik liderligin giiven boyutu,
liderin hareketlerindeki tutarlilik ile giivenilirligi agiklamaktadir. Calismada,
otantik liderin takipcileri etkilemek amaciyla kullandigt esas faktoriin,
giivenilirligi oldugu belirtilmistir (Turhan, 2007:23).
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Literatiirde liderlik kavraminin, oOrgiit calisanlarinin giiven duygusu
iizerindeki etkisini arastirmaya yonelik olarak, pek cok calisma yapildig:
goriilmiistiir.

Mayer, Davis ve Schoorman (1995) tarafindan yapilan bir arastirmada
lidere olan giivenle liderin karakterinin iliskili oldugu ve liderin karakterini adalet,
esitlik, saygililik, dogruluk gibi etik degerler olusturdukca takipgilerin lidere olan
giliveninin arttig1 sonucu ortaya ¢ikmistir.

Berber (2000), Uzak dogu kiiltiirine iliskin olarak Koh tarafindan Singapur
da yapilan bir arastirma da, liderlik ve giiven diizeyi arasinda pozitif bir iligki
oldugu belirtilmektedir.

Korthuis (2002) tarafindan yapilan arastirmada, yoneticinin davraniglari

ile orgiitsel giiven diizeyi arasinda pozitif bir iliski bulunmustur.

Dirk ve Ferrin (2002), liderin giiven diizeyi ve bunun organizasyona etkisi
ile ilgili olarak 40 yil boyunca yapilan calismalar1 ve sonuglarini incelemis,
doniistimceii lider, etkilesimci lider ve lidere duyulan giiven arasinda anlamli bir

iligki oldugunu tespit etmistir.

Dogan (2002), dontisiimcii liderligin genel ve alt boyutlari ile lidere giiven
kavram arasinda yiiksek diizeyde anlamli bir iligki elde etmistir.

Yilmaz (2006)’1n, okul yoneticilerinin etik liderlik seviyelerinin
okullardaki orgiitsel gliven seviyesine etkisini inceledigi arastirmada, okullardaki
orgiitsel giiven seviyesini, okul idarecilerinin etik liderlik becerilerini anlamli bir

seklide etkiledigi gorilmiistiir.

Gardner ve arkadaslart (2005) yaptiklart calismada, otantik liderlerin
takipgilerinde gliven duygusu uyandirdigini tespit etmislerdir.

Clapp-Smith vd. (2009:236), arastirmalarinda otantik liderlik ve psikolojik
sermaye niteliklerinin, birlikte ve ayr1 ayr1 takipgilerin giiven duymalar1 iizerinde
pozitif yonde etkisi oldugunu ortaya koymustur.

Otantik liderlik, ise goniilden baglanma ve giiven ile ilgili olarak yapilan
bir aragtirmada, otantik liderlikle giiven arasinda bagiml bir iliski oldugu, otantik
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liderlerin, takipgilerin giivenini, igse goniilden baglanmalarini kolaylastirdigi, sonug
olarak kisiler arasi giivenin, kismen otantik liderle calisanin ise goniilden
baglanmasina aracilik ettigi anlagilmistir (Hassan ve Forbis, 2011:753).

Walumbwa vd. (2011), 146 grubu kapsayan, otantik sekilde ydnetilen
gruplarla, bu gruplarin yonetilmesinde kolektif psikolojik sermayenin ve giivenin
etkisine yonelik yaptiklart g¢aligmada psikolojik sermaye ile ¢alisanlarin giliven
diizeyinin, grup performansi iizerinde pozitif yonde iligkisini ortaya koymustur.
Ayrica psikolojik sermaye ve giivenin, sergilenen otantik liderlik yaklagimlariyla,
orgiitsel hedeflere ulasma arasinda 6nemli bir koprii olusturdugu, diger bir
ifadeyle; psikolojik sermayenin, otantik liderlikte grup iiyeleri ve lider arasinda
aragsallastig1 ulasilan diger bir bulgudur. Ayrica bu arastirmanin ortaya ¢ikardig
diger bir sonu¢ da, liderlerin sergiledigi otantik kisilik 6zellikleri ve
davraniglarinin, gruplar arasinda psikolojik sermayenin ve giivenin gelismesinde

onemli bir enstriiman olabilecegini gostermistir.

Booms (2009) tarafindan, kurumsal yonetim ilkelerini uygulayan Tiirk
sirketlerinde 232 calisan iizerinde etkilesimci, doniistiiriicii ve otantik liderlerin,
lidere duyulan giiven, liderin basarisi ve orgiit kimligi tizerinde etkisini 6lgmeye
yonelik olarak yapilan calismada, etkisi arastirilan bu 3 liderlik yaklasiminin,
lidere karst hissedilen giiven ve liderin basarisiyla epey yiikksek ve pozitif, orgiit
kimligiyle de yine pozitif ancak orta seviyede bir iligkisi oldugu goriilmiistiir. Yine
ayni ¢alisma, otantik liderlik davranmislarinin, etkilesimci liderlik yaklagimiyla
lidere olan giliven arasindaki iligkide, araci rolii iistlendigini ve lidere duyulan

giivenin, otantik liderlik ve orgiit kimligiyle olan iliskide de tam araci oldugunu

gostermistir (Akt. Yildiz, 2013:56).

Zamahani vd. (2011), iran'daki telekomiinikasyon sektdriindeki biiyiik bir
sirkette, 200 kisilik bir 6rneklem grubunda yaptig1 calismada, yiiksek diizeyde
otantik 0Ozellik tasiyan ve pozitif psikolojik diizey sergileyen liderlerin,
takipgilerinin giiven seviyelerini yiikselttigi ortaya konulmustur.

1.2.5.2.0tantik liderlik ve baghhk

Salanova ve ark. (2001) tarafindan, gegici olmayip siirekli olan, belirli
bir kisi veya nesneye bagli olmadan, duygusal oldugu kadar bilissel bir durum
olarak da ifade edilen baglilik kavrami; ¢aligma hayatinin, ¢aliganin kimligi olmasi
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seklinde ve c¢alisanlarin psikolojik anlamda yaptiklar1 isleriyle biitiinlesmesi
neticesinde olusmaktadir (Lawyer ve Hall,1970; Morris ve Koch 1979). Genel
anlamda orgiitsel baglilig1 etkileyen unsurlar literatiirde, kisisel unsurlar, orgiitsel
unsurlar ve Orgiit digi unsurlar olarak kendi igerisinde ¢ok genis ifadelerle
aciklanirken liderlik kavrami, bagliligin gelisiminde baslh bagina en biiyiik katkiy1
saglayan olgudur.

Wang ve ark. (2011) tarafindan yapilan calismalarda yaratici ve risk
alabilen, iletisim kuran, yardimsever olan liderlerin, ¢alisanlarin orgiitsel destek
algilar, orgiit bagliliklar1 ve adalet algilan iizerinde olumlu etkisinin oldugu
goriilirken, Kahn (1990) liderlerin, ¢alisanlarin ise olan bagliliklar1 {izerinde
oldukca etki sahibi oldugunu ve Ozellikle calisanlarin kabul gordiigi,
desteklendigi, olumsuz sonuglar yasamadigi bir orgiit iklimi yaratan liderlerin,
calisanlarin kendilerini psikolojik anlamda giivenli hissetmeleriyle ise olan
bagliliklar1 iizerinde etkili olacagini belirlemistir.

Giallonardo vd. (2010) tarafindan, otantik liderligin ¢alisanlarin ige olan
bagliliklar1 ve is tatmini ilizerindeki etkisini incelemek {izere 170 hemsireyle
yaptiklar1 ¢alisma sonucunda, hemsirelerin ise olan bagliliklar1 ile is tatminleri

iizerinde otantik liderligin arttiric1 etkisi oldugu goriilmiistiir.

Walumbwa vd. (2010) tarafindan da 387 calisan lizerinde otantik liderligin
orgiitsel ¢iktilarla olan iligkisinin incelendigi bir ¢aligmada ise, otantik liderlik
davraniglarinin takipgilerin ise olan bagliliklar1 tizerinde pozitif iliskisinin oldugu
goriilmiistiir. Dolayisiyla otantik liderlik davramiglarinin galisanlarin ige olan

bagliliklarini arttirdigini séylemek miimkiindiir.

Tirkiye'de ise Akgiindiiz ve Titiincii (2013) tarafindan, Kusadasi'ndaki
seyahat acentelerinde c¢alisan 126 c¢alisanin otantik liderlik ve ise olan
baghliklarinin  arastirildigi  bir ¢alismada, otantik liderlik davranislarinin

caliganlarin ise olan bagliliklarini arttirdig1 ortaya konmustur.

Gil ve Alacaklar (2014) tarafindan, Samsun'da 96 Ogretmenden
meydana gelen orneklemle otantik liderlik ve izleyici performansi ile duygusal
baglilik iligkisinin aragtirildigi bir ¢alismada, otantik liderligin izleyicilerinin
duygusal baglilik diizeyi ile pozitif yonii bir iliskisinin oldugu kanitlanmustir.
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Avolio vd. (2004:4) tarafindan, “Kendi diisiinceleri, hareketleri ve diger
kisiler tarafindan ne sekilde algilandiklarinin bilincinde olan, kendilerinin ve diger
insanlarin degerleri, etik bakis agilari, bilgi ve kuvvetli yonlerinin farkinda olan,
icinde caligtiklart ortami bilen, kendine gilivenen, umudu olan, iyimser, kendini
cabuk toparlayabilen ve yiiksek ahlaki karakter sahibi kisiler” seklinde tanimlanan
otantik liderlerin, kendilerinin ve takipgilerinin var olan yeteneklerinin farkinda
olmalari, kendilerine ve de takipgilerine karsi diirlist davranislar1 ile kendi
gelisimlerinin oldugu kadar, takipcilerinin gelisimlerini de degerli gérmeleri gibi
degerlendirilen ahlaki nitelikleri dolayisiyla, takipgilerinin Orgiitlerine olan
bagliliklarinda, Onemli seviyede artis goriilecegi yapilan c¢aligmalarla da
kanitlanmustir.

1.2.5.3.0tantik liderlik ve performans

Isi yapan Kkisilerin, grup yahut orgiitiin, o isle erismek istedigi amag
dogrultusunda nereye varabildiginin; ne elde edebildiginin ifadesi olan performans
(Besen, 1994: 28), calisanin katki seviyesine yonelik olarak olgiilebilen ve kurum
hedeflerine uygun davraniglar veya hareketlerdir (Suliman, 2001).

Orgiit calisanlarinin  performansi, nitelikleri, yetenekleri, inang ve
degerleriyle iligkilidir. Bu ylizden, ¢alisanlarinin performans diizeylerini yiiksek
tutmak, glinlimiiziin rekabet sartlarinda orgiitler i¢in Oncelikli konulardan biri

olmustur.

Cummings ve Schwab (1973), orgiit calisanlarinin performanslart
tizerindeki en 6nemli degiskenin, liderlik oldugunu belirtmislerdir. Bu dogrultuda,
psikolojik sermaye Tizerinde, liderligin performansa yonelik etkisinin

anlagilabilmesi i¢in, bir ¢ok ¢aligma yapilmustir.

Otantik liderler, ¢alisanlarn psikolojik sermayenin, orgiit icerisinde ortaya
cikarilmasinda bir ara¢ olmakta ve bu sayede de performansin gelistirilmesinde
onderlik ederek (Avolio vd., 2004:813) bu niteligi takipgilerinde de géstermeye
yatkindirlar (Luthans vd., 2005:265). Bu liderler, takipgilerini otantik sekilde
gelistirip (Luthans ve Avolio, 2003) onlar i¢in model olabilmektedirler (Avolio ve
Gardner, 2005:317). Dolayisiyla, psikolojik sermayenin yiiksek is performansina
kaynaklik etmesi, takipgilerinin potansiyelinin ortaya ¢ikmasinda rol oynayacak
olan otantik liderlik algisiin, varligiyla iligkilidir.
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Walumbwa ve arkadaglar1 (2008) Kenya'da bulunan 11 ¢okuluslu ABD
sirketinden secilen 478 calisan katilimiyla otantik liderlikle is memnuniyeti ve
kisisel ig performansi arasindaki iliskiyi aragtirmislardir. Bu arastirmada kurumsal
kosullarla orgiit kiiltiirii kontrol degiskeni seklinde kullanilmistir. Caligmanin
sonucunda otantik liderlik ile “bireysel is performansi” arasinda pozitif yonli ve
anlaml bir iliski oldugu gorilmistiir.

Giil ve Alacaklar (2014) tarafindan, Samsun'da 96 Ogretmenden
meydana gelen orneklemle, otantik liderlik ve izleyici performanst ile duygusal
baglilik iligkisinin arastirildigi bir ¢aligmada, otantik liderligin izleyici performansi
ile pozitif yonii bir iligkisinin oldugu kanitlanmustir.

Clapp-Smith vd. (2009), arastirmalarinda otantik liderlik ve psikolojik
sermaye niteliklerinin birlikte ve ayr1 ayr takipgilerin performansi iizerinde pozitif

yonde etkisi oldugunu ortaya koymustur.

Zamahani vd. (2011), iran'daki telekomiinikasyon iizerine biiyiik bir
sirkette 200 kisilik bir 6rneklem grubunda, yliksek diizeyde otantik 6zellik tagiyan
ve pozitif psikolojik diizey sergileyen liderlerin, takipgilerinin performanslarin
yiikselttigi kanitlanmistir.

Avolio ve arkadaglar (2004:815), otantik liderligin, izleyicilerin tutum
ve hareketlerinde biiyiik bir etkisi oldugunu belirtmis ve performans: da olumlu
davraniglar seklinde gostermektedir. Wang ve arkadaglar1 (2012:5) da, otantik
liderlik yaklagimiyla, takipgilerin performansi arasinda pozitif iligkinin oldugunu
belirtmektedirler. Buna benzer olarak Clapp-Smith ve arkadaslar1 (2009:237)
tarafindan da, otantik liderlikle performans arasinda, pozitif yonli iligskinin

varligindan sz edilmis ve burada giiven unsurunun etkisinden bahsedilmistir.
1.2.5.4. Otantik liderlik ve orgiitsel vatandashk davranisi

Orgiitsel vatandaslik davranisi, resmi ve tanimlar1 disinda tamamen istege
bagh olarak kisilere veya kuruma karsi gerceklestirilen, kurum tarafindan resmi
olarak ddiillendirilmeyen veya cezalandirilmayan ancak, kurumun verimliligini ve
basarisin1 etkilemede yararli olan davramislar olarak tanimlanabilir (Organ,
1988:4).
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Orgiitsel vatandaslik davranisi, temel anlamda ii¢ konuda orgiit yasanu
tizerinde etkilidir. Bunlardan ilki, kisilerin vatandashik davraniginin, Orgiit
biinyesinde dayanisma egilimini yiikseltmesidir. lkinci ciddi etkisi, orgiit
calisanlarinin  sorumluluk duygularini gelistirmesi, tgiincii etkisi de, Orgiit
biinyesinde ¢alisanlarin pozitif tutumlari ile ilgilidir. Bu olumlu diistinceler, orgiit
bilinyesindeki  Dbireylerin, is basar1 seviyeleri {izerinde etkili olacaktir
(Ozdevecioglu, 2003:119).

Literatiirde orgiitsel vatandaslik davranigmi  gelistiren  durumlar
incelendiginde, bir c¢ok c¢alismada lider davranislart {izerinde durulmus ve
Podsakoff, Mackenzie ve Bommer (1996:267) tarafindan da, lider davraniglarinin,
calisanlarin gorev dis1 davranig gostermelerinde etkili oldugu vurgulanmistir. Yine
Moorman, Niehoff ve Organ (1993) calisanlarin yoneticilerini diirlist ve adil
algilamalar1 sonucu onlarin bu davranislarina karsilik vermek amaciyla, farkli bir
performans sergileyip vatandaslik davranislar1 gosterdiklerini belirtmislerdir
(Aktaran, Isbasi, 2000:361). Dolayisiyla orgiit icerisinde, lider davranislari
sonucunda ¢aliganlarda olusan giliven duygusunun, Orgiitsel vatandaglik
davranisinin olugsmasini saglayacagi ve bunun sonucu olarak da drgiit uyumunun
ve basarisinin da artacagi goriilmektedir. OVD, &rgiit calisanlarinin birbirlerine
kars1 yardimsever davraniglarda bulunmasinin da altini ¢izmektedir. Bu dogrultuda
yapilmig bir ¢ok ¢aligmadan biri olan Liang, Ling ve Hsieh (2007) 'in, Taiwan'da
orduda 215 yonetici ve 430 ast ile yaptiklari ¢aligma sonucu babacan liderligin
boyutlart olan yardimsever liderlik ve ahlakli liderligin, orgiitsel vatandaslik
davraniglarina yonelik olarak olumlu etkiye sahip oldugu ancak, otoriter liderlik
tarzinin, Orgiitsel vatandaslik davranmiglarinda olumsuz etkisinin  oldugu

gorilmistiir.

Yesiltas, Kanten ve Sormaz (2013) tarafindan, otantik liderlik tarzinin
orgiitsel vatandaslik davraniglarint kapsayan prososyal hizmet davraniglari
iizerindeki etkisini dlgmek amaciyla, Istanbul'da bulunan 10 otelin ¢alisanlar ile
bir arastirma yapilmistir ve otantik liderlik yaklasimi ile ¢alisanlarin prososyal
hizmet davraniglarinin alt boyutlar1 arasinda, pozitif bir iliski bulundugu

gorilmiistiir.

Avolio ve Gardner (2005) 'e gore, otantik liderler giiven veren davranislar
ile takipgilerine seffaf bir ¢alisma ortami saglayarak bu sekilde, takipgilerinin
orgiitsel vatandaslik davranisi gelistirmelerine olanak verirler. Aym zamanda
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calisanlar arasinda da birbirlerine kars1 giiven duygusu gelisimini saglayan otantik
liderler, calisanlarin birbirleriyle yardimlagmasini1 da saglayacak bir orgiit iklimi
olusturacaklardir.

Walumbwa vd. (2010) tarafindan, otantik liderlik ile orgiitsel vatandaslik
ve ise olan baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugu, Brown vd. (2005) ve Mayer
vd. (2009) tarafindan yapilan aragtirmalar sonucunda da, otantik liderlik ile yakin
iligkili kabul edilen etik liderligin de, orgiitsel vatandaglik davranisi ile anlamli bir
iligkisi oldugu tespit edilmistir.

Yine Walumbwa vd., (2008) tarafindan, orgiitsel vatandaslik davranisi,
orgiit bagliligr ile izleyicilerin {istlerinden memnuniyetleri ve otantik liderlik
arasinda etik liderlik ile dontisiimcii liderlik yaklasimlarina kiyasla, daha giiglii
oranda, pozitif bir iligki oldugu sonucuna varilmistir.

1.2.5.5. Otantik liderlik ve orgiitsel 6zdeslesme

Orgiitsel 6zdeslesme Ashford ve Mael (1989) tarafindan, " Gruba
yonelik basar1 ve basarisizlik durumlarini da igeren ait olma ya da birlik olma

algilayist " seklinde tamimlanmustir. Teorik anlamda orgiitsel 6zdeslesmenin is
tatmini, motivasyon, performans, orgiite sadakat duyma ve orgiitsel vatandaglik
davranislartyla baglantili oldugu belirtilmistir. Ayrica oOrgiitsel 6zdeslesme,
orgiitiin kimligi ve degerleri ile uyumlu hareketleri desteklediginden, kavram orgiit
elemanlarinin davranislarint yonlendirme ve koordine etmede bir ara¢ olarak
goriilmiistir. Bu sebeple yoneticiler, c¢alisanlarinin Grgiitle  6zdeslesmesini

saglamak i¢in biiyiik ¢aba sarf etmektedirler.

Literatiirde sosyal gruplarla 6zdeslesmenin, glivenlik ihtiyac1 veya aitlik
ihtiyaci gibi baz1 ihtiyaglar karsilama iglevini yerine getirdigini belirten goriisler
vardir. Ayrica oOrgiitlerle 6zdeslesmenin bireyin biitiinliik ihtiyaci1 kargiladigi
belirtilmektedir, ¢linkii orgiitler, bireye anlam kazandirir ve bireyin kendi hayatin
anlamli bulmasina yardime1 olur. Bu sebeple 6zdeslesme, ¢alisani birey olarak her
yonden ilgilendirir ve onun kavrama kabiliyetini, duygularini ve davraniglarini
etkiler (Dick vd., 2004:173). Ozdeslesme sayesinde birey, biiyiik bir varligin
parcasi oldugu i¢in, kendi ¢abalarinin daha biiyiik bir biitiine katkida bulundugunu
fark eder. Birey, benlik taniminin bir pargasi olarak oOrgiit tyeligini
igsellestirdiginde, bir anlam duygusu kazamr. Insanlarm gahgtiklar orgiitle
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0zdeslesmesi, Orgiitin performansini, ¢alisanlarin  mutlulugunu ve degisim
donemlerinde, hem sirketin hem de calisanlarin esnekligini etkileyebilecek giice
sahip bir biitlinliik duygusu yaratmaktadir (Rousseau, 1998:219).

Otantik liderler, takipgilerine gosterdikleri saygi dolayisiyla daha olumlu,
iligkilerinde daha seffaf ve hesap verilebilirlige acik olarak tanimlandiklarindan
(Gardner vd., 2005:351; llies vd., 2005:383; Luthans & Avolio, 2003), otantik
liderlige ait oOzelliklere sahip liderlerin bulundugu Orgiitlerde, iliskisel
ozdeslemenin yiiksek seviyede olacagi tahmin edilmektedir. Ilies vd., (2005),
otantik liderlerin makul iligkisel yoneliminin, takipgilerin, liderle ve
organizasyonlar1 ile bireysel 0Ozdeslesmeyi olusturmada, etkili olacaginm
vurgulamislardir.

Kaya (2012) tarafindan, hizmetkar liderlik ve otantik liderligin orgiitsel
0zdeslesmeye etkisinin arastirildigi bir ¢alismada, otantik liderligin dort boyutuyla
orgiitsel 6zdeslesme iligkisi incelenmis ve basta iliskisel seffaflik olmak {izere
otantik liderligin tim boyutlarinin, orgiitsel Ozdeslesme ile pozitif yonli bir
iligkisinin oldugu gorilmustir. Elde edilen bu bulgu, calisanin lideri ile
0zdeslesmesinin, motivasyonunu ve oOrgilitsel vatandaglik diizeyini olumlu yonde

etkileyecegini disiindiirmektedir.
1.2.5.6. Otantik liderlik ve caliymaya tutkunluk

Schaufeli ve arkadaglar tarafindan, " Pozitif, tatmin edici, ¢alismayla ilgili
haleti ruhiye" seklinde tanimlanan c¢alismaya tutkunluk, iic temel boyutu
kapsamaktadir (Salanova, Agut ve Piero, 2005; Schaufeli ve Bakker vd., 20023;
2002b).

Bunlardan ilki olan dinglik boyutu, ¢alisma sirasinda yiiksek enerji
seviyesi ve zihinsel anlamda dayaniklilik, ¢aba sarf etme arzusu ile kolay bir
sekilde yorulmama kapasitesini igerir (Schaufeli vd., 2002a, 2002b). Caligirken
miithig bir dinglik hisseden kisiler, biiyiik 6l¢lide yaptiklar is ile glidiilenmistir ve
calisirken bazi zorluklarla veya miicadele edilmesi gereken durumlarla
kargilagsalar dahi sabirla islerini yapmaya devam eder.

Diger bir boyut olan adanmislik, ¢alismaya dair siddetli bir bagliliga
karsilik gelir ve Onemlilik duygusu, istek, esin, kivang ve miicadeleyi kapsar
(Schaufeli vd., 2002a, 2002b). Calismaya adanan kisiler islerinin, ilgi uyandirici
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oldugunu, miicadeleye ihtiya¢ duydugunu, bir amaca yonelik olarak hizmet ettigini
ve bir manasi oldugunu hissederler. Isleri bu kisilere esin verir, bu sayede islerini
istekli olarak gergeklestirirler ve igleriyle onur duyarlar.

Calismaya tutkunlugun tgilincii boyutu olan yogunlagma ise; kisilerin,
islerine tam anlamiyla odaklanarak mutlulukla ¢alismaya dalmasidir. Kisiler
calisirken, zaman hizla geger ve caligmaya ara vermekte zorlanirlar (Schaufeli ve
ark., 2002a; 2002b). Tiim bu boyutlar1 saglayan en temel faktorlerin basinda
sosyal destek olgusu gelmektedir. Sosyal destek " Calisanin isiyle ilgili sorunlar
yasadiginda, bu sorunlar1 etkin bir bigimde ¢dzebilmesi igin, liderinden veya is
arkadaslarindan destek gormesidir" (Turgut, 2010:76). Kendi deger yargilarina
uygun davraniglar sergileyen ve calisanlari ile iligkilerinde agik ve dogruya ulagma
cabasi i¢inde olan otantik liderler (Gardner vd., 2005), is ortaminda duygusal ve
fiziksel olarak ise bagli olmalar1 konusunda destekleyici ve seffaf kararlar alarak
takipgilerine rehberlik ederler.

Kernis (2003) ve Kernis ve Goldman (2005) tarafindan yapilan ampirik bir
calismada, yiliksek otantiklik diizeye sahip liderler ile Ogrencilerin amaclarina
ulagsmada ve calismaya olan tutkunlugu arasinda anlamli bir iliski oldugu
goriilmiistiir. Kahn (1990) tarafindan, ise baglilik kavramu ile ilgili olarak bir yaz
kampinda yapilan bir g¢alismada, lider davraniglarmin bireylerin ise baglilik
diizeylerinde etkili oldugu sonucuna ulasilmistir. Ozellikle calisanlarin kabul
gordiigii ve psikolojik anlamda desteklendigi ortamlarda, ise olan bagliliklarinin
arttig1 ve bu dogrultuda olumsuz durumlardan etkilenmeksizin, kendini biitiiniin
bir pargasi olarak hissettigi goriilmiistiir. Burada bahsedilen liderlik 6zellikleri ile
otantik liderligin teorik ¢erg¢evesinin Ortlistiigli goriilmektedir (Avolio & Gardner,
2005; Gardner vd., 2005; George, 2003; llies vd., 2005; Luthans & Avolio, 2003;
Sparrowe, 2005).

1.2.5.7. Otantik liderlik ve esenlik

Bireyin kendisini iyi hissetmesi olarak degerlendirilen esenlik kavramu,
genel olarak mutlulugun ve psikolojik anlamda iyi hissetmenin bir ifadesi olarak
yasam tatminiyle (Spector, 2003) de iliskili bir kavramdir. Psikolojik anlamda
kendini iyi hisseden kisilerin, is ile 6zel yasam tatminlerinin, fiziki ve zihin
sagliklarinin, kendilerine olan giivenlerinin, motivasyonlariyla ve pozitif diisiinme
potansiyellerinin daha fazla oldugu distiniilmektedir (Deneve ve Cooper, 1998).
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Caligan bireylerin zamanlarinin ¢ogunu is yerlerinde gegirdikleri diisliniilecek
olursa, kendilerini nasil hissettiklerinin hem c¢alistiklar1 kurumlari, hem de o
kurumdaki diger kisileri yakindan ilgilendiren bir konu oldugu daha iyi
anlasilacaktir (Birsel, 2010:91).

Otantik liderler, rol model olarak takipgilerinin, i¢sel anlamda uyumlarini
saglayip oOrgilite olan baghiliklarim arttirarak bu sayede, kendilerini esenlikte
hissetmelerini saglar. Dolayisiyla, takipgilerin orgiit icerisinde kendini iyi
hissetmesi, otantik bir orgiitsel iklimin varligiyla mimkiindiir. Ve orgiitsel
baglilik, otantik iklimin olusturacagi sonug¢lardan biridir (Gardner vd, 2005:365).

Kutanis ve Ulu (2013) tarafindan, 6z-yeterlilik ve otantik liderligin yasam
tatmini tizerindeki etkilerini incelemek amaciyla Mersin'deki bir cam imalat sanayi
isletmesindeki 77 ¢alisanla bir arastirma yapilmis ve ¢aliganlarin 6z-yeterliliginin
ve otantik liderligin, yasam tatminine dair olumlu olan etkisi gériilmistiir.

Toor ve Ofari (2009:310), 32 orgiit lideriyle yaptiklart ¢alismada, otantik
ozelliklerin, psikolojik esenlikle giliclii ve anlamh iligkisi oldugunu ortaya
koymuslardir. Arastirma bulgulari, otantik liderlik &zelliklerinin, saglikli
psikolojik islevlerin ve isle ilgili pozitif sonuglarin ortaya ¢ikmasinda etkili

oldugunu ortaya koymustur.

Giindogdu ve Islamoglu (2012) tarafindan, otantik liderlik davranislarmin,
bireylerin islerine dair duygusal iyilik algilarina katkisi ve yoneticilerine karst
hissettikleri giivenin, bu iliskideki sartli roliinii anlamaya yonelik olarak, farkli
sektorlerde ¢alisan 190 kisi lizerinde yapilan arastirma sonucunda, otantik liderlik
davranisi ile ise iliskin duygusal iyilik algisi arasinda anlamli derecede ve pozitif

bir iligki oldugu belirtilmistir.
1.2.5.8. Otantik liderlik ve sinizm

"Is ortamindaki problemli olaylara karsi, 6rgiit calisanlarinm, kendilerini
savunmalarinin karsihig" (Naus, Iterson ve Roe, 2007:198), olarak tanimlanan
orgiitsel sinizm kavrami, diinyanin bencil, kayitsiz, alakasiz ve diiriistliikten uzak
bireylerden olustugu genellemesini merkezine alan ve ¢evresindeki baska bireylere
yonelik, koklenmis bir giivensizlik duygusudur (Eryesil, Findik, 2014:129). Bu
duygu dogrultusunda sinik c¢alisanlarin, oOrgiite karsi gelistirdikleri negatif
tutumlar, 3 boyutta incelenir. Bu boyutlarin ilki, kuruma dair hissedilen negatif
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duygulart barindiran inang (biligsel boyut) ile sonrasinda, oOrgiitte olusan
olumsuzluklar karsisinda meydana gelen duygusal tepkiler (duyussal boyut) ve son
boyutta ise, kuruma dair olumsuz hareketlerde bulunma (davranigsal boyut), olarak
ifade edilmistir (Dean vd.,1998:345).

Kurumlarda, yonetici ve is ¢evresinde bulunan her seye dair asagilama ve
giivensizlik gibi siddetli hayal kirikligi, tmitsizlik ile engellenmis olma
duygusuyla 6zdeslesmis bir davranis (Anderson,1996), seklinde degerlendirilen
orgiitsel sinizm sonucunda, hem c¢alisanlarin orgiitlerine karst olan bagliliklari,
giiven duygular1 ve adalet algilari, hem de Orgiitiin etkinligi ve verimliligi
azalmaktadir (Eryesil ve Findik,2014:129).

Etkin olmayan liderligin sonucunda olusan sinizm, ancak lidere duyulan
giivenle ortadan kalkabilir (Cartwright ve Holmes, 2006:204). Ciinkii liderlik,
orgiite karsi olusan olumsuz duygu ve diisiincelerden kaynaklanan giivensizlik,
yabancilagsma ve oOrglite olan bagliligin zayiflamasi gibi sorunlar ile miicadelede
onemli bir faktordiir (Ocal vd., 2012:278).

Ocal vd., (2012) tarafindan otantik liderlik ile sinizm iliskisini arastirmaya
yonelik olarak Istanbul ve Kiitahya'da, hizmet ve imalat sektoriinde calisan 128
katilimc1 {izerinde bir arastirma yapilmis ve bu ¢alisma sonucunda, otantik liderlik
bilesenleri ile oOrgiitsel sinizm arasinda anlamli bir iligki bulunmus, otantik

liderligin sinizm ile miicadelede etkili bir liderlik tarzi oldugu goriilmiistiir.

ABD'de 16 polis departmanini temsilen 205 polis memuru iizerinde bir
caligma yapilmis ve ¢alismanin sonuglaria gore; destekleyici liderlik davraniglart
ile sinizm arasinda anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir (Akt.Sancak,
2014:49).

Sancak (2014) tarafindan, tekstil sektoriinde ¢alisan 120 calisan iizerinde
etik liderlik, orgiitsel adalet ve sinizmle ilgili bir calisma yapilmistir ve bu ¢alisma
sonucunda, orgiitsel sinizmin alt boyutlarindan olan “duygusal sinizm” ile etik
liderlik algisinin alt boyutlarindan olan “¢6ziim iiretmede etik” ve “iletisimsel
etik” algilar1 arasinda anlamli bir iliski oldugu goriilmiistir. Bu baglamda
calisanlarin etik liderlik algisindaki anlamli artisin, duygusal sinizm algisinda
azalmay1 sagladig1 goriilmiistiir.
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Bommer vd. (2011) tarafindan yapilan ¢alisma sonrasinda, doniisiimcii
liderligin orgiitsel sinizmi azalttig: belirtilmigtir (Akt.Giindiiz, 2014:129; Bommer
vd., 2011:748).

Gilindiiz (2014) tarafindan, farkli sektorlerde bulunan 5 orgiitte ¢alisan 256
kisi lizerinde ruhsal liderlik ile 6rgiitsel sinizm iliskisinin arastirildig1 bir ¢calisma
yapilmis ve bu calisma sonucunda, ruhsal liderlige iliskin algi diizeyleri ile
orgiitsel sinizm diizeyleri arasinda anlamli bir iliski oldugu, ruhsal liderligin,
orgiitsel sinizmi azaltici bir rol oynadig1 goriilmiistiir.

Otantik liderligin temel kavramini olusturdugu etik liderlik, ruhsal liderlik
ve doniisimcili liderlik kavramlar ile iligkili olan bu arastirmalarin sonuglari

otantik liderlik i¢in de 6nemli sayilmaktadir.
1.2.5.9. Otantik liderlik ve is yerinde sapkin davrams

Orgiitlerdeki kisilerin yahut gruplarin, bilingli olarak yazili veya sozlii
sekilde, yerlesik orgiit kurallarina uymayarak, kurum yapisina, {iyelerine, sahip
oldugu seylerine, baglantilarina zarar verici Yyahut vermeye yonelik tim
hareketleri, is yerinde sapkin davranis seklinde ifade etmek miimkiindiir (Spector
ve Fox, 2002: 272; Bennett ve Robinson, 2003: 250).

Kurumlarin veya ¢aliganlarin zarar gérmesine sebebiyet veren bu negatif
davranislar “Orgiitsel kusur” (Hogan ve Hogan, 1989), “Antisosyal hareketler”
(Giacalone ve Greenberg, 1996), “Isyeri saldirganligi” (Baron ve Neuman, 1996),
“uygunsuz davranis” (Vardi ve Wiener, 1996) ,“orgiitsel misilleme davranislar1”
(Skarlicki ve Folger, 1997), “iiretkenlik karsit1 is davranisi” (Fox, Spector ve
Miles, 2001) ve “koti davramis” (Cortina ve Magley, 2003) olarak farkh
bigimlerde tanimlansa bile mevcut ifadelerin hepsinde, direkt veya dolayli sekilde
kurumun zarara ugramasiyla sonuglanacak olumsuz  ¢alisan hareketlerinin
anlagilmasi gerektigi ifade edilmistir (Akt. Sezici, 2014:236).

Isyerinde sapkin davranisin; is doyumu (Cortina vd., 2001; Penney ve
Spector, 2005), algilanan kurum destegi (Dion, 2006), verimli olusu (Hutton ve
Gates, 2008), orglit bagliligi (Smith, Andrusyszyn ve Laschinger, 2010), is
performansini (Cortina vd., 2001) diisiirdiigli; ¢calisanlarin sagligina zarari oldugu
(Lim vd., 2008); iiretkenligin zitt1 is davraniglarin1 (Penney ve Spector, 2005), is
stresini (Cortina vd., 2001; Dion, 2006), isi birakma niyetini (Dion, 2006) ve
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personel devir hizim1 (Lim vd., 2008) da artirdig1 tespit goriilmiistiir (Akt. Polatct
ve Ozgalik, 2013:23)

Bu konuda yapilan arastirmalar, kurumlarin yiizde 95 inde bu tip
davraniglara rastlandigim belirtmektedir. Amerika'da yapilan bir ¢alismaya gore,
her dort calisandan {igli isyerinden bir sey caldigini itiraf etmekte (Henle
vd.,2005:223), ayrica ¢alisanlarin yiizde 75 inin hirsizlik, yolsuzluk, fiziksel zarar
verme, sabotaj ve ise gelmeme gibi sapkin davramiglarda bulundugu
belirtilmektedir (Robinson ve Bennett, 1995). Kurumlarin bu tip davranislardan
kurtulup hayatta kalabilmeleri igin, kurum normlarmnin, tutum ve sosyal
degerlerinin gozden gecirilip yeniden yapilandirilarak, etik degerlerin
vurgulandigi, orgiit kiiltliriiniin gelistirilmesi gerekmektedir. Etik degerlerin hakim
oldugu kurumlar da calisanlarda, daha olumlu davranislar sergileyecek, aksi
takdirde, kurum tarafindan kabul gérmeyecegini anlayacaklardir. Kurum ortamu,
bu tip davranislarin ortaya ¢ikmasinda 6nemli rol oynamakta ve calisanlarindan
etik davranislar bekleyen kurumlar, etik politikalar benimseyip, etik kurallara bagl
kalarak calisanlarina 6rnek olduklarinda, g¢alisanlarda bu tip sapkin davranislardan
uzak durmaktadir (Islamoglu, 2010:24).

Robinson ve Bennett (1995), bir kurumda etik kurallar ve etik
davranislarin belirlenmesinde, etik iklimin énemli rolii oldugunu belirtmektedir.
Etik iklim yaratmak, etik degerlerin vurgulandig1 orgiit kiiltiiriinii gelistirmeye
caligmak igin, kisilerin olumlu yonlerine ve bunlari ortaya ¢ikarmaya odaklanan,
giiven temelli iliskiler yaratmaya calisan, etik degerlere sahip, otantik liderlerin

etkili olabilecegi diistiniilmektedir.

Erkutlu ve Chafra (2013) tarafindan, otantik yonetimin bireysel ve grup
etkileri {izerine Tiirkiye'de 848 6gretim gorevlisi lizerinde yapilan bir ¢aligmada,
otantik liderlik uygulamalari ile orgiitsel sapma davranisi arasinda negatif bir iliski

oldugu sonucuna varilmistir.
1.2.5.10. Otantik liderlik ve is tatmini

Is tatmini Luthans (1994), tarafindan &rgiit calisanlarinin, is ve bu isin
onlara kazandirdiklarina dair algis1 ve bu algi dogrultusunda verdikleri, duygusal
cevap olarak tanimlanmigstir. Dolayisiyla, mutlu ¢alisanlardan olusan Grgiitlerin,
daha iiretken oldugu ve daha yiiksek performans gosterdiklerini sdylemek
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mimkiindiir. Bu sebeple calisanlarin memnuniyet diizeyleri, bugilin finansal
gostergeler kadar onemli bir performans gostergesi seklinde goriilmektedir
(Kesken ve Unnii, 2011:69).

Schriesheim vd. (1998) tarafindan, hem astlarin hem de Ustlerin lider
etkilesimine iliskin algilar1 ile is tatmini arasinda giiclii bir iliski bulmustur.

Epitropaki ve Martin (2005) ise imalat ve hizmet sektoriinde faaliyet
gosteren bir isletmedeki 439 calisan1 kapsayan aragtirmalarinda lider iliskisi ile is
tatmini arasinda anlamli ve olumlu bir iliski oldugu neticesine ulagsmislardir.

Isinden memnuniyet duymayan calisanlar bu memnuniyetsizliklerini
cesitli sekillerde ifade etmektedirler (Puffer,1987:618). Bu ifade tarzlarindan biri
isten ayrilma ya da yeni bir is arayigina baglamadir (Rusbult ve Farrel,1983:432).
Bu durum, orgiitler igin de bir kayip olarak degerlendirilmektedir.

Ayyildiz (2008), ¢alisanlarin is tatmini ve isi birakma niyetleri ile lider
iligkilerini anlamaya yonelik olarak gergeklestirdigi caligmada, is tatmini ile
olumlu ve anlamliisten ayrilma niyeti ile negatif ve anlamli iliski oldugu

bulgusuna ulagmistir.

Walumbwa ve arkadaslar1 (2008), Kenya'daki 11 Amerikan firmasinda
calisan 478 kisiyle otantik liderlik ile izleyen memnuniyeti ve kigisel is
performansi arasindaki iligkiyi incelemek igin bir arastirma yapmuslardir. Bu
arastirma sonucunda, otantik liderlik ile kisisel is performans1 arasinda pozitif ve
anlamli bir iligki oldugu anlasilmustir.

Giallonardo vd. (2010) otantik liderligin is memnuniyeti lizerindeki
etkisini arastirmaya yonelik olarak yapmus olduklar1 ¢aligmada otantik liderligin is
memnuniyetini pozitif yonlii olarak etkiledigini ortaya koymuslardir.

Wong ve Laschinger (2013), hemsirelerle gerceklestirdikleri bir
aragtirmada otantik liderligin yapisal personel giiclendirmeyle olumlu iliskisinin
varligini ve bu durum neticesinde takipgilerin is tatmininin de yiikseldigini
gostermiglerdir.

Avolio ve Gardner (2005) tarafindan otantik liderligin, c¢aliganlara
yaptiklari isin anlamini bulma, izleyenler arasinda iyimserlik ve baglilik kurma,
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giiven tesis eden seffaf iligkileri tesvik etme ve kapsayici, olumlu, etik sartlar
diizenlemede yardim ederek orgiitlerde bir farklilik olusturdugu one siiriilmiistir.

Otantik liderlik kavrami, pozitif psikoloji akimiyla temellenen ve hayati
anlamli hale getiren pozitif insani siirecler ve orgiitsel dinamikleri anlama g¢abasi
icinde olan, pozitif orgiitsel bilimden etkilenerek gelisen bir yaklasimdir. Pozitif
orgiitsel davranig kapsami igerisinde yer alan psikolojik sermaye kavramina da
unsurlar1 igerisinde yer vermektedir. Bu dogrultuda, aragtirmanin ikinci
boliimiinde pozitif psikoloji ve bu akimin Orgiitlere yansimasiyla gelisen,
psikolojik sermaye kavramlari iizerinde durulmustur.
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2. PSIKOLOJiIiK SERMAYE

Psikolojik sermaye kavrami, giiniimiiz is orgiitlerinin, gegmisten ¢ok daha
farkli bir ¢evrede faaliyetlerini siirdiirmek zorunda kalmasiyla, rekabet avantaji
saglayarak, bu avantajin siirdiiriilmesinde, ¢alisan faktoriiniin temel etken olarak
gorlilmesi dogrultusunda gelistirilmis bir kavramdir. Psikoloji biliminde yasanan
degisimler sayesinde gelisen, pozitif psikoloji akiminin, caligma hayatina
yansimastyla olusan psikolojik sermaye kavraminin, pozitif psikoloji temeline
dayanmasi sebebiyle konuya yonelik olarak oncelikle, pozitif psikoloji kavraminin
tanitilmas1 gerekmektedir.

2.1.Pozitif Psikoloji Kavrami Ve Gelisimi

Davranig bilimlerinin temelini olusturan psikoloji bilimi, insan
davraniginin bilimsel olarak incelenmesi” olarak tanimlanmaktadir (Hall, 1960:1).
Temelde inceledigi 3 ana konu vardir. Bu konular (Bonivel, 2006:3):

o Ruhsal rahatsizliklar1 tedavi etmek,
e Insanlarm yasamlarini iyilestirmek,
e Ustiin yetenekleri belirleyip gelistirmektir.

Fakat zaman igerisinde, psikoloji biliminin insan sorunlarini ¢6zmek
amaciyla kullanilmasiyla, psikologlar ve akademisyenler tarafindan, ruhsal
hastaliklar ve islevsiz davranislar igin, etkili tedavi yOntemleri {izerine
yogunlagilmigtir. Bu sebeple, saglikli ve iiretici bireyler yetistirip bu bireylerin
giiclii yanlarindan faydalanarak daha {ist diizeyde faaliyet gostermeleri igin
cabalamak goz ardi edilmistir (Nelson ve Cooper, 2007:10). Ozellikle ikinci
Diinya Savasi ve sonrasinda yasananlarla, insanlarin yasam tatminleri ve
yetenekleri, kagmilmaz bir sekilde Onemini vyitirerek tiim dikkatler, ruhsal
rahatsizliklar iizerine yogunlasmistir (Bonivel, 2006:3). Sigmund Freud tarafindan,
o doneme yonelik olarak psikolojinin amaci, “Nevrotik 1zdirabin, basit
mutsuzlukla yer degistirmesini saglamak” olarak tanimlanmistir (Simonton ve
Baumeister, 2005:99). Psikoloji biliminin seyrine bu kapsamda devam etmesi
dolayisiyla da, ilk konusuna agirlik verilmis ve psikolojide sorun ¢6zme odakli bir
anlayis geliserek psikoloji biliminin ugras alani, biiyiik olglide normal disi
davraniglar ve ruh saghgi bozukluklar1 olmustur. Ancak, Klasik psikolojinin
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bireysel sorunlara ¢6ziim ararken, insan dogasimi hastalikli bir model olarak ele
alinmasina getirilen elestirilerle (Casey, 2011:2), Seligman ve Csikszentmihalyi
(2000), psikolojinin sadece hastaliklar1 ve zayifliklarla ilgilenen bir bilim dali
olmadigini; bununla beraber insanlarin giiclii yonlerinin ve erdemlerinin de
incelenmesi gerektigini, tedavi etmenin yalnizca yanlist onarmak degil ayni
zamanda dogru seyleri de insa etmek oldugunu ve psikolojinin negatifi diizeltmeye
yonelik bakis acisinin, artik olumlu nitelikler inga etmeye yonelik kaydirilmasi
gerektigini dile getirmistir. Bu gelismeler dogrultusunda 1998'de Amerikan
Psikologlar Birligi'nin o dénem ki bagkan1 Martin E. P. Seligman tarafindan adi
konularak " Bireylerde neyin yanlis olduguna degil, neyin dogru olduguna vurgu
yapan, yeni bir psikoloji akimidir " (Abdullah, 2009:23; Giiler, 2008:199) seklinde
tanimlanan Pozitif Psikoloji dogmustur.

Her ne kadar Pozitif psikoloji'nin kurucusu Martin Seligman olarak
belirtilse de aslinda bu akimin koklii bir gegmise dayandig1 ve konu iizerinde ilk
caligmanin Abraham Maslow tarafindan 1954 yilinda yapildigi goriilmektedir.
Maslow, pozitif psikolojinin temelini hiimanistik psikolojiye dayandirmaktadir ve
hiimanistik psikolojinin saglikli ve vyaratic1 bireylerin incelenmesi iizerine
kurulmasi gerektigine inanarak, kendini gergeklestirmis bireylerin yasam bigimine
yansimasina deginmektedir (Met, 2010:890). Cokca bilinen ihtiyaglar hiyerarsisi
modelinde ise Maslow, psikolojinin, insanin sadece eksikliklerine degil,
potansiyellerine de odaklanmasi gerektigini vurgulamistir (Bridges ve Wertz,
2009). Ayrica Herzberg (1966), McGregor (1960), Allport (1958), Williams James

(1902) de psikolojinin pozitif yoniine odaklanan 6nemli bilim adamlaridir.

Pozitif psikoloji, bireylerin olumsuz, eksik ve sorunlu yonlerinden ¢ok,
olumlu &zelliklerine, gii¢lii yanlarina ve erdemlerine odaklanan bir yaklasimdir.
Bu haliyle de geleneksel psikolojinin kullandigi "hastalik modeline" karsilik
"saglik modelini" temel almaktadir (Hefferon ve Bonivel 2014:1). Pozitif
psikoloji, Luthans vd. (2007) tarafindan, " Yaklasik olarak kisilerin nasil oldugunu
ve bu kisilerde nelerin dogru ilerleyip, nelerin gelistigini aramaya yonelik ¢aligma
hususunda bir degerlendirme”, seklinde ifade edilmektedir (Luthans vd,,
2007a:541). Bagka bir ifadeyle pozitif psikoloji, bireylerde nelerin yanlis olduguna
degil de dogru olan seylerin neler olduguna ve bunun nasil gelistirilebilecegine
yogunlagmaktadir (Luthans vd,, 2006a:26). Genellikle akil hastaliklarini
iyilestirmek ve patolojiye odaklanmaya Gnem veren psikoloji biliminin, aslinda
baglangigtan benimsemis oldugu ve sonrasinda ¢ok fazla Onemsemedigi bir
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misyonu olan, insanin kendi potansiyelinin farkina vararak daha mutlu ve iiretken
bir yasama sahip olmasia yardimci olmayi, tekrar giindeme getirmistir. Gergek
misyonunun tekrar yesermesi ile birlikte psikoloji bilimi, olumlu kisisel 6zellikler,
yetkinlikler, erdem ve degerler gibi, bireyin giiglii yonlerine odaklanan, bu giicli
yonleri, bireyin daha iiretken, mutlu ve saglikli bir yasama erigebilmesi i¢in
gelistirilmesine ¢abalayan bir 6zellige sahip olmustur (Giiler, 2012:140).

Seligman (2002), mutlulugun ii¢ kékeni oldugunu belirtmektedir. Bunlar:
e Yiiksek diizeyde olumlu duygular1 ve doyumu saglayan giizel hayat,
o  Siirekli 6zlimlemeyi, katilimi ve akis1 igeren iyi hayat ,

e Bireyin kendisinden daha biiylik ve giicli bir seye hizmet etmesini ve
giiclii yanlarini, bu dogrultuda kullanilmasini ifade eden anlamli hayat.

Ikinci ve iigiincii boyutlarda yapilan arastirmalarin sonuglarma dayal
olarak, hedonik boyutta aktivitelerde bulunan bireylerin, kisa dénem i¢inde daha
yiiksek olumlu duygu diizeylerine ulastiklar1 goriilmiistiir. Ote yandan psikolojik
iyi olus boyutunda aktivitelerde bulunmak, uzun dénemli olarak bireyin yasamina
anlam ve deger katmaktadir. Ikinci boyutta bahsedilen akis kurami, Mihalyi
Csikszentmihalyi tarafindan ortaya atilmistir ve akis, " fiziksel ya da biligsel bir
aktivitenin ig¢inde, saniyesi saniyesine yogun bir sekilde yer almak" olarak
tanimlanmaktadir. Dikkat, tamamen gergeklestirilen goreve verilmistir ve Kkisi,
kapasitesini tam olarak ortaya koymaktadir (Csikszentmihalyi, 2009:394). Akis
kuramina gore, "digsaridaki" gerceklikte her ne olursa olsun, bir insan yalnizca
bilincinin igindekileri degistirerek kendini mutlu ya da mutsuz edebilir.
Csikszentmihalyi' ye gore (2005) engellere ve aksakliklara karsin sebat etme
yetenegi, insanlarin baskalarinda en ¢ok hayran olduklar1 6zelliklerdendir. Ciinkii
bu yetenek, yalnizca yasamda basarili olmak i¢in degil, yasamdan zevk almak igin
de onemli bir 6zelliktir (Aktaran; Saygin, 2008). Bu kuram, kisinin beceri diizeyi
yeterliyse, bu etkinliklerin var olmasiyla yani, akisiyla insana haz verebilecegi
iizerinde durur. Kisinin tutundugu bu etkinlik tabi ki isi de olabilir. Dolayisiyla
yaptig1 is, kisinin kapasitesinin ¢ok daha altinda 6zellikler gerektiriyorsa, kisinin
bu iste can1 ¢ok sikilacaktir. Ancak is, ger¢ekten kisiyi zorluyorsa da kisinin bu
etkinlige, yani isine devam etmesi ¢ok zordur. Burada kisinin yapabilecekleriyle
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isin gerektirdiklerinin es diizeyde olmasi gerekir. Iste o zaman, akis meydana
gelecektir (Diener ve Diener, 2000).

Pozitif psikoloji, bireylerin gelisen veya optimal olmayan isleyisine
katkida bulunan siiregler ve calisma kosullaridir (Gable ve Haidt, 2005:104).
Buradaki amag, hayattaki en iyi seylerden bazilarini anlayabilmek ve calisma
yasamindaki kotii seylerden uzak durmayi basarmaktir (Luthans, 2002a:58). Yani,
hayatin olumsuz ve istenmeyen yonlerini reddetmek, gérmezden gelmek degildir.
Pozitif psikoloji alaninda ¢alisan bireyler, bireylerin sikintilarinin, bencilliklerinin,
islevsel olmayan aile sistemlerinin ve etkili olmayan orgiitlerin tamamen farkinda
olmaktadirlar. Yani bu bireyler, kisilerin nasil mutlu olduklarini, nasil 6zgeci
davraniglar sergilediklerini ve nasil saglikli aileler ve orgiitler olusturabileceklerini
anlamaya calismaktadir (Gable ve Haidt, 2005: 105).

Pozitif psikoloji, psikoloji alan1 igindeki ayn1 bilimsel yontemleri uygular,
ancak "igslemeyenler" yerine , "isleyenler" e; insanlardaki "sorunlar yerine, onlari
"giiclendiren 6zellikler"e odaklanir (Tiirkmenoglu, 2012:75). Bundan dolay: Ikinci
diinya savasi sonrasi psikoloji ile bugiinkii pozitif psikoloji arasindaki temel fark
sorulan sorulardadir: 'Bireyler neden kaybeder?' ya da 'Bazi insanlar1 basaril1 kilan
nedir?' (Hefferon ve Boniwell, 2014:5).

Bu dogrultuda pozitif psikoloji 3 devrede incelenir (Positive Psychology Center,
1998) :

e Oznel devre; gegmis simdi ve gelecek boyunca pozitif deneyimleri ve
durumlari kapsar (mutluluk, iyimserlik ve iyi olug gibi).

e Bireysel devre; ' iyi insan ' olma &zelliklerine odaklanir (yetenek bilgelik
sevgi cesaret ve yaraticilik gibi ).

e Grup devresi; pozitif kuruluslar1 vatandashg ve topluluklar1 inceler
(6rnegin 6zgecilik, hosgorii ve is ahlaka).

Pozitif psikoloji, bireysel diizeyde sevgi, cesaret, iletisim becerileri,
estetik, duyarlilik, kapasite, azim, affedicilik, 6zgiinliikk, maneviyat, yetenek ve
bilgelik gibi konulara odaklanirken, grup diizeyindeyse gruplardaki toplumsal
erdemlere odaklanir. Dolayisiyla toplumsal erdemler, bireyleri iyi vatandaslik,
sorumluluk, fedakarlik, nezaket, ilimlilik, hosgérii ve is etigi gibi olumlu
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psikolojiye yonlendirir (Luthans, 2002a). Pozitif psikoloji; iyi olus, mutluluk, akis
kisisel giiglii yanlar, bilgelik, yaraticilik, hayal giicii ile pozitif grup ve kuruluslarin
Ozelliklerine odaklanir. Dahasi, bu odak sadece bireylerin nasil daha mutlu
edilecegi ve dolayisiyla bencil ve narsistik bir yaklasimi desteklemek degildir
aksine, mutluluk ve de bunun grup diizeyinde gelistirilmesine yogunlasilir
(Hefferon ve Boniwell, 2014:27). Bu dogrultuda pozitif 6rgiit biliminin, pozitif
psikoloji kavrami iizerine insa edildigi goriilmektedir.

2.2. Pozitif Psikolojinin Orgiitsel Boyutu

Psikolojinin tarihsel seyrine uygun diisen bir bi¢imde, orgiitsel alanda
yapilan ¢aligmalar da pozitif bir bakis agisindan ziyade, negatif bir bakis agisiyla
ele alinmistir. Ornegin, yikic1 stres ve tiikenmislik, yapici stresten; degisime
direnme durumu da degisimi kabullenme ve degisime ayak uydurmaktan daha
fazla dikkate deger bulunarak, yapilan arastirmalar da bu dogrultuda yapilmistir.
Wrigth (2003:438), bu alandaki calismalarin yaklagik 375.000'nin “‘eksiklik,
depresyon, kaygi, korku” gibi olumsuz konu igeriklerinden olusmasina karsin,
sadece ve sadece yaklasik 1000 civarinda olumlu konu bashgindan olustugunu
ifade etmektedir. Oysaki orgiitsel davranis alaninin gegmisine bakildiginda, bu
bilimin ilk ortaya ¢ikis1 olarak goriilen Hawthorne galigmalarinda bile, ¢alisanlarin
pozitif duygulan ile performanslart arasinda, pozitif yonde bir iligkinin oldugu
tespit edilmistir. Sadece bu durum bile bize, bireylerin pozitif durumlar karsisinda
negatiflere daha giiclii bir sekilde odaklanabildiklerini gostermektedir. Oysa
insanlarin, psikolojik olarak kendilerini iyi hissettiklerinde sadece is tatminleri,
benlik degerleri, olumlu duygu ve tutumlarn yiiksek olmaz, ayn1 zamanda bu
kigilerde olumsuz duygu ve diistinceler de goriilmez. Bir baska deyisle moralimiz
iyiyken, yasam ve is tatminimiz varsa, ¢evremizden yaptiklarimizla ilgili destek
goriliyorsak, kendimizi de iyi hissedecegimiz siiphesizdir. Ciinkii kendimizi iyi
hissettiginizde, aklimiza olumsuz duygu veya diisiinceleri de getirmemiz pek olasi
degildir (Birsel, 2010:93).

Frederickson (2000) tarafindan 6ne siiriilen, "olumlu duygular" teorisine
gore olumlu duygular, insanlarin anlik diisiinme-faaliyet dagarciklarini genisletir
ve kisisel kaynaklarim gelistirir. Bireyin kendisini iyi hissetmesi, onun oyun
oynama ve yeni seyler deneme istegini atesler. Bazi deneysel arastirmalar da
olumlu duygularin, bireyi esnek diisinmeye ve bilgilere agik olmaya tesvik
edebilecegini (Estrada vd., 1997) ve problemleri yaratici bir sekilde ¢dzmeye
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yardim edebilecegini (Isen vd., 1987) géstermistir. Bu ¢esit insiyatif ve yaratici
faaliyetler, yeni fikirleri, orijinal ¢6ziimleri ve maksimum islevselligi sadece anlik
olarak degil, uzun vadeli olarak da tesvik eder. Yani, ¢alisma ortaminda olumlu
duygular yasayan ve gilidiilenmis olan ¢alisanlar, zamanla daha fazla insiyatif
kullanacaklar ve bu davranig, sadece belirli bir zaman diliminde kalmayacak,
gelecege de tagacaktir (Turgut, 2010:82). Bu noktada pozitif psikoloji sayesinde,
orgiitlerin basarili olmasi1 ve geligsmeleri i¢in, insan potansiyelini ortaya ¢ikaracak,
organize sistemlerin yaratilmasi da miimkiin olmaktadir (Peterson ve Spiker,
2005:154).

Psikoloji biliminde hayat bulan bu olumluluga doniik akim, bu bilimin
ulastig1 tiim alanlara ve buna bagl olarak oOrgiitsel davranisa dogruda esmistir.
Boylece, kurumlarin etkinliklerini artirmaya yonelik ¢abalar esliginde, 6z yeterlik,
giiven gibi orgiitsel davranisin pozitif kavramlari lizerine yapilan arastirmalar, hiz
kazanmigtir (May vd., 2004).

Bu dogrultuda, pozitif psikoloji kaynakli kurumlar1 da, bu akimin
yarattigi bakis acisiyla degerlendiren, pozitif Orgiitsel psikoloji yaklagim
dogmustur. Pozitif orgiitsel psikoloji, kurumlardaki olumlu bireysel deneyim,
olumlu kisisel nitelikler ve olumlu orgiitlerle iligkili bilimsel ¢aligmalar seklinde
degerlendirilmektedir (Donaldson ve Ko, 2010). Bu c¢alismalarin sonucunda
orglitsel davranig arastirmacilari, orgiitsel diizeyde olumlu bilimsel bir yaklagimin

gerekliliginin bilincine varmiglardir (Kutanis ve Orug, 2014:147).

Pozitif psikoloji akiminin, orgiitlere yansimasi iki farkli yaklagimla ile
olusmustur. Bunlardan ilki Pozitif orgiitsel diisiince okulu olup, ikincisi ise Pozitif
oOrgiitsel davranistir.

2.2.1. Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu

Pozitif rgiitsel diisiince okulu, Michigan Universitesi arastirmacilari, Kim
Cameron, Jane Dutton ve Bob Quinn tarafindan yiiriitiilen bir akimdir. Bu akim,
pozitif psikoloji ekoliiniin etkisiyle, isletme ve yOnetim alanlarmi gelistirmek
ilizere, oOrgiit calisanlarinin giiclii taraflarimi ortaya ¢ikaran ortamlar1 ve liderleri
incelemeye calismaktadir (Tirkmenoglu, 2012:79). Calisanlarin psikolojik
dayanikliligin1 gelistirerek onlart giiclendiren, bireysel ve orgiitsel performansi
olaganiistii sekilde arttiran Pozitif orgiitsel diisiince okulu yaklagimindaki amag,
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igyerindeki olumlu davranig Oriintiilerini ortaya ¢ikarmak, orgiitlerin basarilarini
tetiklemek ve bu oOrgiit basarilarinin {ist seviyelere yiikselmelerini saglamaktir. Bu
yaklasimdaki, pozitif kelimesi, pozitif orgiit siireclerini ve orgiitiin kisilerarasi ve
yapisal dinamiklerinin, olumlu durumlar dikkate alinarak degerlendirilmesini; okul
kelimesi ise, pozitif orgiit ortamlarindan bilimsel ya da teorik olarak yiiriitiilen
caligmalar1 ifade eder (Cameron ve Speitzer, 2011). Bu akim, kriz ve olumsuz
sartlarda Orgiitiin yagamimi siirdiirebilmesi ve etkinliginin devami igin olumlu
orgiitsel ozelliklere dikkat ¢ekmektedir.

Yapilan literatiir ¢alismasi sonucunda Pozitif psikolojinin etkisi ile ortaya
¢ikan Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu'nun, bir diger akim olan pozitif drgiitsel
davranis kadar genis 6l¢lide kabul gérmedigi goriilmiistiir. Bu akim ile ilgili olarak
tanim ve aciklama yapilmis fakat, teorik ve uygulamali g¢aligmalarda da pozitif
orgiitsel diigiince okulu iizerinde yeterince durulmadigi goriilmektedir.

2.2.2. Pozitif Orgiitsel Davrams

Luthans basta olmak {izere Nebraska Universitesi arastirmacilari
tarafindan yiiriitiilen Pozitif 6rgiitsel davranmis kavramidir (Giiler, 2009:122). Bu
akim, pozitif oOrgilitsel davramis alanimin  kurucularindan olan Luthans
'in onderliginde baslamaktadir (Nelson ve Cooper, 2009:77). Pozitif orgiitsel
davranig, insanlarda mevcut olan pozitif giicii, psikolojik sermaye unsurlarini,
olgmeye, gelistirmeye ve yonetmeye calisarak orgiitte, performansi iyilestirmeyi
hedefleyen yaklasimdir (Kesken ve Ayyildiz, 2008:736). Pozitif 6rgiitsel davranis
alaninda yapilan ¢aligmalara bakildiginda, giiclendirme temelli ve olumlu
psikolojik kapasiteye dayali olan pozitif orgiitsel davranigin, belirli kriterlere
sahip oldugu goriilmektedir. Bu kriterlerin, belirli bir teorik temele ve arastirmaya
dayali olmasi, gecerli 6l¢iim kriterlerine sahip olmasi, orgiitsel davranis alanina
0zgii olmasi, gelisime agik olmasi, performans lizerinde pozitif etkiye sahip olmasi
gerekmektedir. Bu kriterler su sekilde siralanmaktadir (Luthans vd.,2006b:388;
Ozkalp, 2009:492; Luthans ve Jensen, 2005:305; Giiler, 2009:123):

e Pozitif orgiitsel davramisin belirli bir teorik temele ve arastirmaya
dayali olmasi1 gerekmektedir: Pozitif Orgiitsel davranis, performans
gelisiminde Olgiilebilir, gelistirilebilir ve etkili bir sekilde yonetilebilir,

pozitif yonelimi olan, insan kaynaklarinin giiclii yanlar1 ve psikolojik
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yeterlilikleri ~ iizerinde yapilan, bilimsel c¢aligmalar1  kapsamasi
gerekmektedir (Gtiler, 2009:123).

Pozitif orgiitsel davramsin, gecerli dlciim Kkriterlerine sahip olmasi
gerekmektedir: Pozitif orgiitsel davranis, pozitif yonli insan kaynaklari
etkinlikleri ve giiniimiiz is ortamindaki Olciilebilen, gelistirilebilen ve
performans gelistirme i¢in etkin bir sekilde yonetilebilen, psikolojik
yeteneklerin uygulanmasi ve calisilmasi olarak tanimlanmaktadir (Nelson
ve Cooper, 2009:77; Luthans, 2002a:59).

Pozitif orgiitsel davramisin, orgiitsel davramis alanina 6zgii olmasi
gerekmektedir: Pozitif oOrgiitsel davranig akiminin, ¢alisan bireylerin
kurum iginde, mutlu ve huzurlu bir sekilde yasamalar1 amacindan yola
cikarken, 6zellikle ¢alisanlarin, kurum biinyesinde, pozitif davraniglarinin
gelisimine katki saglamayr hedefleyen bir anlayis icerisinde oldugu
goriilmektedir (Erkus ve Findikli, 2010:766; Atilla, 2009:546). Ornegin,
olumlu etkililik, olumlu pekistirme gibi davramiglar (Luthans vd.,
2006h:388).

Pozitif orgiitsel davramsin, gelisime agik olmasi gerekmektedir:
Geleneksel orgiit calismalardan ayrilan pozitif psikoloji ve pozitif orgiitsel
davranig, bireyin kurum igindeki gelisimini optimum seviyeye ¢ikarmay1
hedeflemektedir. Yeni gelisen bu alan, kendine giiven, umut, ¢abuk
iyilesebilme, iyimserlik, psikolojik ve sosyal sekilde saglikli olmak
amactyla, hedeflerden tatmin olma gibi pozitif duygulara sahip olunmasi
dogrultusunda, insan yagsami ve faaliyetlerinin gelisimini desteklemektedir
(Kesken ve Ayyildiz, 2008: 735).

Pozitif orgiitsel davramisin, performans iizerinde pozitif etkiye sahip
olmas1 gerekmektedir: Bu kriter, olumlu o&rgiitsel davranisi, pozitif
psikolojiden ayiran veya farklilastiran bir kriteri agiklamaktadir. Ciinkii
olumlu orgiitsel davranis, isyerinde pozitif psikoloji kapasitesi kullanarak
is performansini, 6zellikle yonetici ve liderlerin performanslarini artirmay1
hedeflemektedir.



Luthans  2002'de,  pozitif  Orgiitsel  davranigi tanimlarken,
organizasyonlarin performansin1 gelistirmek icin su unsurlara sahip olmasi
gerektigini belirtmistir:

e lyimserlik,

e Umut,

e Mutluluk veya 6znel iyilik,
e Dayaniklilik,

e Duygusal zeka,

e Giiven/ yeterlilik.

Pozitif orgiitsel davranig arastirmacilari, yaraticilik, bilgelik, ise baglilik,
Oz-yeterlik, iyimserlik, umut, psikolojik dayamiklilik gibi pozitif kisisel
kaynaklarin, organizasyonun ¢alisanlarindan beklentilerini karsilama veya yiiksek
performansi ortaya ¢ikarmadaki rollerine odaklanmiglardir (Bakker ve Schaufeli,
2008).

Ozetle, pozitif orgiitsel davram, performans gelisimi icin dlgiilebilir,
gelistirilebilir ve etkili bir sekilde yonetilebilir, pozitif yonelimi olan, insan
kaynaklarimin giiglii yanlar1 ve psikolojik kapasiteleri tizerinde yapilan, bilimsel
caligmalar1 kapsamaktadir (Luthans vd., 2007a:542). Dolayisiyla bu caligmalarin
ana unsurunu Orgiit ¢alisanlari olusturmakta ve gilinlimiiz rekabet kosullarinda
orglitlerin, varligini siirdiirebilmesinde en gii¢lii kaynagi, ¢alisanlarinin psikolojik
potansiyellerinin olusturdugunun anlasilmasiyla insan kaynagi, psikolojik sermaye
seklinde ifade edilmektedir.

2.3. Psikolojik Sermaye

Calisma hayatinda, giiniimiizde yasanan degisim ile birlikte, orgiitlerin
rekabetci avantaj sagladiklart sermaye tiirleri de degisime ugramustir. Finansal,
fiziksel, teknolojik sermaye gibi artik geleneksel olarak nitelendirilebilecek
sermaye tiirleri, stirdiiriilebilir rekabetgilik i¢in gerekli olsalar da, yeterli ve ideal
kaynaklar olarak gortilmemektedir. Bu durum, giiniimiizde birgok yOnetici
tarafindan olumlu olarak algilanmayabilir. Ciinkii s6z konusu sermaye tiirleri, girdi
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ve c¢ikt1 acisindan rahat¢a degerlendirilebildigi igin, bunlarla ilgili sonuglarin
izlenmesi ve karsilastirma yapilabilmesi miimkiin olmaktaydi ancak, rekabet
denklemine insan faktoriiniin eklenmesiyle, uzun siiredir isletmelerin sahip oldugu
bu diisiince sistemi sarsilmaya baslamistir. Orgiitlerin rekabet edebilirliginde,
insan faktoriinii 6n plana ¢ikaran yeni sermaye tiirleri, beseri sermaye, sosyal
sermaye ve bu béliimiin ana temasm: olusturan psikolojik sermaye' olmustur
(Luthans ve Youssef, 2004:145).

Luthans, bireyin pozitif psikolojik durumunu, psikolojik sermaye olarak
tanimlamaktadir (Luthans vd., 2004:47; Luthans vd., 2007:3; Met, 2010:889).
Psikolojik sermaye kavrami ile ilgili tanmimlamalara bakildiginda, bireyin
gelisimine olumlu katkilar1 oldugu agiklanan psikolojik sermaye kavramu,
orgiitsel alanda zayifliklar1 ve negatif durumlart belirlemek ve bireylerin pozitif
duygularina odaklanmak gerekliligini ifade etmektedir (Luthans vd., 2007 ).

Psikolojik sermaye kavraminin tanimi, bilesenleri ile de yapilmaktadir. Bu
bilesenler 6z yeterlik, umut, iyimserlik, dayaniklilik bilesenleridir ( Avey vd.,
2008:112; Luthans vd., 2006b:388; Luthans vd., 2007a:542; Luthans vd.,
2007:19). Oz vyeterlik, umut, iyimserlik ve dayaniklihk bilesenlerinin varligi,
bireyin gelisimine dair olumlu psikolojik durum, olarak tanimlanmaktadir (Giiler,
2009: 125). Yani psikolojik sermaye, bireyin gelisiminde olumlu psikolojik durum
ile karakterizedir (Malone, 2010:4).

Pozitif psikolojinin temel konularindan biri olan psikolojik sermaye
kavrami (Brandt vd., 2011:269), baz1 kriterlere gbre tanimlanmaktadir. Pozitif
psikoloji paradigmasina dayanan (insan giiglerinin ve pozitifliginin 6nemi), olumlu
orgiitsel davranis veya pozitif Orgiitsel davranis kriterlerine dayali, bireylerin
psikolojik durumlarini igermektedir. Psikolojik sermaye kriterleri incelendiginde;
teori ve arastirmaya dayanan, gecerli 6l¢iimleri olan, gelisime acik ve performansa
etkisi bulunan (Avey vd., 2008:112; Luthans vd., 2005: 253) kriterler oldugu
goriilmektedir. Bu kriterler, pozitif orgiitsel davranis dogrultusunda gergeklesen
proaktif, zayif taraflardansa giiglii taraflara isaret eden, kendine has, gelisime agik

! Psikolojik sermaye kavramumn, pozitif psikoloji akimindan etkilenerek dogmasiyla
literatiirdeki bazi kaynaklarda, Pozitif psikolojik sermaye seklinde de yer aldigi
goriilmektedir. Psikolojik sermaye kavrami oldugu gibi, Pozitif psikolojik sermaye
kavrami da ayni bilesenlerden olusmaktadir.
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bir yaklasgimi benimseyen (geleneksel sermaye tiirlerine ek olarak) psikolojik
sermaye kavramini orgiitsel calismalara kazandirmaktadir (Luthans ve Youssef,

2004:46).

Geleneksel Beseri Sermaye Sosyal Sermaye Pozitif Psikolojik
Ekonomik Sermaye Sermaye
Neye sahipsiniz ? Ne Biliyorsunuz ? Kimi tanyorsunuz? Kimsiniz?

-Finansal varhiklar -Deneyim -[Iig&ilgr . Oz yeterlik
-somut varhklar - Egitim ==| -iletisim aglan Umut
(fabrika Techizat, -Beceri -Arkadaslar ivi ik
patent, veri) -Bilgi -lyimserll
“Fikir -Dayaniklihk

Sekil 2.1. Rekabet avantaji i¢in sermaye tiirleri
Kaynak: Luthans vd., 2004:46

Sekil 2.1. incelendiginde, rekabet avantaji igin gerekli olan sermaye tiirleri
goriilmektedir. Ekonomistler, refah ve ekonomik biiyiimenin saglanmasinda egitim
ve uzmanligin roliinii anlatmak i¢in, ekonomide uzun siiredir yerlesmis bir kavram
olan "sermaye" kavramini kullanmaktadirlar (Ozyakisir, 2011:48). Bu sermaye
tirleri incelendiginde, bunlarin ekonomik sermaye, beseri sermaye, sosyal
sermaye ve psikolojik sermaye oldugu goriilmektedir. Beseri sermaye, ne
biliyorsun; sosyal sermaye, kimi biliyorsun; psikolojik sermaye, kimsiniz; bir
yatirnm ve kalkinma yani ekonomik/mali sermaye, neye sahipsiniz sorularina
cevap vermektedir (Luthans vd., 2005:253; Luthans vd., 2004:46; Cetin,
2011:374). Ekonomik sermaye, orgiitiin finansal varliklarin1 ve somut varliklarini
(Luthans vd., 2004:46) incelerken; psikolojik sermaye, ozyeterlilik, umut,
iyimserlik ve dayaniklilik kavramlarini; genis ¢apta taninan beseri sermaye ise,
calisanlarin bilgi, beceri, yetenek ve deneyimlerini; sosyal sermaye de ¢alisanlarin
iletisim aglar1 ve iliskilerini kapsamaktadir (Avey vd., 2009:678).

2.3.1. Psikolojik Sermaye Boyutlari

Pozitif orgiitsel davranig alan yazinin merkezi kavrami olarak, Luthans
tarafindan ortaya atilmig olan psikolojik sermaye, daha 6nce de belirtildigi gibi 6z
yeterlik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik olmak {izere dort bilesenden
olusmaktadir.
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2.3.1.1. Oz yeterlik boyutu

Oz-yeterlik, Bandura'min (1997) sosyal bilissel teorisine dayanmakta
(Avey vd., 2009:680; Zamahani vd., 2011:660) ve sosyal biligsel kuramin énemli
degiskenlerinden biri olmaktadir. Sosyal Biligsel Kuramcilara gore, bireyin 6z-
yeterlik algisi, bireylerin yaptiklari se¢imleri, bir isi bagarmada harcadiklar1 gabay1
ve yasadiklar1 endigse derecesini giicli bigimde etkilemektedir (Seferoglu ve
Akbiyik, 2005:90). Bu konuda yogun caligmalariyla bilinen Bandura (1997),
ozyeterlik algisini, "Bireyin belli bir performansi gostermek icin, gerekli
etkinlikleri organize edip, yerine getirme kapasitesi hakkinda, kendine iliskin
yargis1" olarak tanimlanmaktadir (Aktaran: Orgun, 2009:189; Seferoglu ve
Akbiyik, 2005:90). Ozyeterlik, Luthans ve Youssef (2004) tarafindan da, "Belirli
sonuclart elde etmek igin, bilissel kaynaklari harekete gegirme dogrultusunda,
bireyin kendi yetenek ve yetkinligine olan inanct” (Luthans ve Youssef,
2004:152), seklinde tanimlanmaktadir. Ozyeterlilik boyutu, bireyin isi en iyi
sekilde yapabildigi yoniinde kendi yeteneklerine olan inancini ifade etmektedir
(Arslantas ve Dursun, 2008:115). Yani, Ozyeterlilik, "isimle ilgili faaliyetleri
gerceklestirecek kapasiteye sahip oldugumdan eminim" (Arslantas ve Dursun,
2008:118; Arslantas, 2007:233) sorusuna cevap vermektedir.

Ozyeterlik, zorluklarin iistesinden gelmek igin gerekli cabay1 gostererek
(Met,  2010:892), bireyin  goreve  yonelik  faaliyetleri  basariyla
gergeklestirebilecegine iligkin, kendi becerisine olan inancini ifade etmektedir.
Bireyin kendi becerisine inanmasi durumunda, insiyatif kullanmasi, daha fazla
caba gostermesi ve engellerle karsilastiginda, ortadan kaldirmak i¢in gayret etmesi
ile sonuglanmaktadir. Aksi takdirde bireyin kendine inanmamasi, becerisini
kullanmasint gerektiren durumlardan kagmasina neden olmaktadir. Bu kagis,
korkulart ile yiizlesmesini, becerilerinin farkina varmamasini ya da farkina vardigi
becerilerini  gelistirmesini ~ engellemektedir ~ (Aslantas, 2007:230). Zira
performanslar1 konusunda, 6z yeterlikleri hakkinda stiphesi olanlar, engellerle
karsilagtiklarinda, miicadeleden kaginarak kendilerini giigsiizlestirecek bir kaygi
icine girmektedirler. Oysa yiiksek Ozyeterlilik diizeyine sahip olan bireylerin,
kendilerine daha fazla miicadele gerektiren amaglar belirledikleri ve karmasik olan
gorevlerle bas etmede iistiin yollar gelistirebildikleri gdzlenmektedir.

Ozyeterlik, bireyin giiclii yonlerinin en énemlilerinden biri olarak kabul
edilebilmektedir (Keles, 2011:347). Bireyin 6zyeterlilik algisinin, hem bireysel
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hem sosyal yeterlilige (yani sosyal sorunlarin c¢oziimiine yonelik, bireysel
katkilarina olan inang), hem de kolektif 6zyeterlilik inancina (6nemli sosyal
sorunlar karsisinda istenen gelismeyi saglayabilmek amaciyla toplum olarak katki
saglanabilecegine dair inang), olumlu etkide bulunduguna dair ¢aligmalar
bulunmaktadir. Ozyeterlik algisinin, bu sekilde toplumsal &zyeterligi etkiliyor
olmasi, orgiit icinde de ise baglilik ve i3 doyumu gibi motivasyonunu artiracak
faktorlere, olumlu etkide bulunabilecegini gostermektedir (Giiler, 2009:129).
Ozyeterlik, isle ilgili performans ¢iktilari ile giiclii bir sekilde iliskilidir (Avey vd.,
2009:680). Ayrica pozitif degerlendirme, algi, pozitif secimler, motivasyonel ¢aba
ve azim gibi bireysel etkinlik beklentisine liderlik etmektedir. Buna ilave olarak,
Ozyeterlik ve giivenin birbiriyle dogrudan iliskili oldugu diistiniilmektedir.

Ozyeterlik, pozitif diisiince kaliplar1 (bu problemi nasil ¢dzecegimi
biliyorum gibi), strese karsi direng gibi kavramlarla da (Luthans, 2002a:60)
iligkilendirilmektedir. Son zamanlarda 6zyeterlik ile is tatmini, orgiitsel baglilik,
isten ayrilma niyeti ve algilanan orgiitsel etkinlik gibi arzu edilen ¢iktilar arasinda
da iliski bulunmaktadir (Luthans ve Youssef, 2004:153). Ozyeterligin kariyer
secimi ve gelisimi, yeni ise girenlerin egitilmesi ve ise adaptasyonu, is dizayni ve
is zenginlestirme, iletigim, takim performansi, yenilikgilik, girisimcilik, liderlik ve
stres gibi degiskenler iizerinde agiklayict giice sahip oldugu goriilmektedir
(Caliskan ve Erim, 2010:660). Ozyeterlik, is tutumlari, liderlik etkinligi, problem
¢bzme ve yaraticilik ile de pozitif iliski igerisindedir (Zamahani, vd., 2011:660).
Ozyeterligi yiiksek ¢alisanlar, daha yenilik¢i ve dogru beceri ve yeteneklere sahip
olmaktadirlar. Gelecekteki islerde veya alternatif is bulmada, etkin olarak rol
almaktadirlar (Chen ve Lim, 2012:813).

2.3.1.2. Umut boyutu

Umut, giinliik dilde ¢ogunlukla kullanilmaktadir (Zamahani vd., 2011:660;
Avey vd., 2009:681). Umudun, psikolojik sermaye kavrami bileseni olarak
incelendiginde ise, teorik destek anlaminda kullanilan bir kavram oldugu
gorlilmektedir (Avey vd., 2009:681). Umut, genellikle istenilen amaglara
ulagmada bir takim yollar bulmak ve bu yollar1 kullanirken bireyin kendisini
motive etmesi ve bu konuda algiladigi kapasitesi, olarak tanimlanmaktadir
(Luthans vd., 2005:253). Umut, hayal etmek ve bir seyin olmasi arzulamak
degil, bireyin belirledigi amaca ulagsmasini saglayan dinamik bir giictiir (Luthans
vd., 2006b:388). Umut, bireyin birincil bilesenleri olan hedeflerini, amaglarini,
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yollarin1 tanimlamaktadir (Luthans vd., 2006b:388; Peterson vd., 2011:430;
Zamahani vd., 2011:660). Amaglara ulasmak igin azmetmek (Met, 2010:892)
anlamindadir. Umut, amag¢ icin sarf edilen enerji ile, amaclara ulagmak igin
yapilan planlamanin (Basar1 elde etme duygusuna dayanan), motivasyonel durumu
olarak tamimlanmaktadir (Brandt vd., 2011:270; Luthans vd., 2004:47; Avey vd.,
2009:681; Luthans ve Youssef, 2007:330; Youssef ve Luthans, 2007:778;
Luthans vd., 2007a:545). Bu tanimin dayandigi nokta ise (irade olarak ifade
edildiginde), umudun aracilik durumu, amaca ulagmay1 saglayan yollar ve amagtan
olusan {i¢ bilesene sahip olmak i¢in, bireyin amaca ulagsmada, istege ve kendisini
bu amaca goétiirecek alternatif yollari arzu etmesi gerekmektedir (Avey vd.,
2009:681; Youssef ve Luthans, 2007:778; Luthans ve Youssef, 2007:330). Yani,
kisaca umut, basarili olmak adina alternatif yollara yonelme durumudur (Malone,
2010:4). Yiiksek diizeyde umuda sahip olanlarin, hedeflerine ulasabilmek ig¢in
mevcut yollar tikandiginda, alternatif yollar iiretebileceklerine inanmalari
durumudur (Kesken ve Ayyildiz, 2008: 739).

Calisma hayatinda umudun etkisi sorgulandiginda, Orgiitlerdeki
performans {izerinde pozitif etkisinin oldugu goriilmektedir (Luthans ve Jensen,
2005:306; Luthans ve Youssef, 2007:330). Umut diizeyinin yiiksek olmasinin,
orgiitlerin performansina olumlu etkide bulundugu, umudu yiiksek olan
calisanlardan olusan orgiitlerin, daha ¢ok kar elde ettigi, yiiksek diizeyde umuda
sahip olan yoneticilerin, daha iyi performans sergileyen is birimlerine sahip oldugu
goriilmektedir. Umudun ¢alisanlarda bir ise baslamadaki motivasyonu artiran, isi
basarabilmeyi saglayan yollar1 hayal edebilmeyi gerceklestiren ve dolayisiyla iste
yiiksek performans sergilemeyi miimkiin kilan bir faktdr oldugu anlasilmaktadir
(Giiler, 2009:130). Bunun diginda umudun klinik, egitim ve spor ile ilgili
uygulamalarda olumlu etkisi oldugu da goériilmektedir (Kesken ve Ayyildiz, 2008:
739). Calisanlarin umudu ile is tutumlari, orgiitsel karlilik, is tatmini arasinda da
pozitif iliski bulunmaktadir (Luthans ve Youssef, 2007:330). Yiiksek umut
diizeyine sahip ¢alisanlarin, performans, is tatmini, orgiitsel baglilik diizeylerinin
arttigl ve isten ayrilma niyetlerinde diisiis oldugu goriilmektedir (Caligkan ve
Erim, 2010: 659). Tam tersi durumda umudu olmayan bireylerin ise,
umutsuzlugun yasamlarini pasiflestirdigi, depresyon ve 6z kiyim davranisglari igin
bir etken olusturdugu goriilmektedir. Umudunu yitirmis bireylerde; motivasyonda
azalma, zorluklar karsisinda yenik diisme, depresyon diizeyinde artma, basarisizlik
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kargisinda caresizlik, mutsuzluk, kararsizlik goriilmektedir (Kiymet vd., 2010:
165).

Umudun orgiitsel davranis alanina olumlu ve olumsuz etkilerini goéren
yoneticiler, orgiitlerde umudun olusturulmast konusunda, egitim c¢aligmalari
planlamaya baslamaktadirlar (Avey vd., 2009: 681). Cinkii umut, insana
yagamasi i¢in bir enerji vermektedir. Bu enerji, istek ve giidilyl kanalize etmekte
ve bireyi gelecegi i¢in ¢abalamaya yoneltmektedir. Umut keder ve iziintiiyii
engellemektedir. Umudun en 6nemli 6zelligi, bir ¢ikis yolu olduguna ve yardim ile
bireyin yasantisinda degisiklikler olusturabilecegine olan inancidir (Kiymet vd.,
2010: 165).

2.3.1.3. lyimserlik boyutu

Iyimserlik, pozitif orgiitsel davrams hareketinde ortaya cikan yeni bir
kavram olmakla beraber, ¢cok uzun yillardan beri hem psikologlar hem de halk
arasinda bilinen ve tanman bir kavramdir (Ozkan, 2009: 493). Birgok psikolog
iyimserligi, insanin dogasinda olan bireysel bir farklilik olarak nitelemektedir.
Ancak, diger psikolog ve orgiitsel davranig bilimcilerinin kullandig1 kavramlarda
oldugu gibi bunda da, hala daha ¢6ziilmemis noktalar bulunmaktadir. Tyimserligi,
bireyin 6zelligi olarak gorenler arasinda ilk ¢ag filozoflan (Sofokles, Nietzche),
psikolog ve psikiyatristler (Freud, Allport, Erikson, Menninger) bulunmaktadir.
Bu bilim insanlar1, optimizm konusunda olumsuz bir gériise sahiptirler. fyimserlik,
bu insanlara gére bir illizyondur (hayaldir). Ancak, genelde 1960' I ve 70" li
yillardaki biligsel psikologlar, bir¢ok bireyin kendisi hakkinda olumlu bir yanliliga
sahip oldugunu ve 6zellikle psikolojik agidan daha saglikli olanlarin bu tiir bir
yanliliga daha ¢ok sahip olduklarii ifade etmektedirler. Bu olumluluk,
antropologlar, gelisim psikologlari ve nero psikologlar tarafindan da paylagilmakta
ve bu kavramin, insanin dogasinda veya kalitsal potansiyellerinde var oldugunu
ifade etmektedirler (Tak vd., 2009: 494).

Iyimserlik, pozitif psikoloji hareketi igerisinde yer alan Seligman vd
tarafindan arastirlmistir (Luthans ve Youssef, 2004:153) Iyimserlik boyutu
konusunda bircok tamim yapilmistir. Iyimserlik, simdi ve gelecekte basarili
olabilmek igin olumlu tavir ve beklentilerdir (Met, 2010:892), seklinde ifade
edildigi gibi, bireyin amac1 igin ¢abalamak ugruna 1srarci davranmasini saglayacak

bigimde, hayatta basina iyi seylerin gelecegine dair genellenmis bir beklenti olarak
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da ifade edilmektedir (Giiler, 2009:130). Bir bagka tamima gore ise iyimserlik,
islerin iyi gidecegine olan inanctir, bir kalitedir, erdemdir. Polyannacilik,
hayalperestlik veya var olan tehlikeleri ve sorunlar goz ardi etmek, diinyaya
pembe gozliiklerle bakmak degildir (Baltas, 2001: 185).

Bu tanimlamalar bir 6rnekle agiklandiginda; isyerinde odiillendirilmis bir
calisan, eger iyimserse sOyle bir yiikklemede bulunmaktadir. "Ben iyi c¢alistigim
icin bu sekilde odillendirildim, ¢aligngim her zaman bu sekilde
odiillendirilecegim ve sadece is hayatinda degil, yasamin her alaninda ¢alistigim
zaman Odiillendirilecegimi biliyorum". Farkli sekilde olumsuz bir 6rnek vermek
gerekirse, satis hedefini tutturamayan iyimser bakis agisina sahip bir calisan
durumu su sekilde aciklayabilmektedir. "Ekonomik kriz nedeniyle bu ay satis
oranlart diisik geldi, sonraki ay durumun diizelecegine inaniyorum, sadece
satiglarda sorun ¢ikti yoksa isyerinde amirim ile iligkilerim gayet iyi gidiyor"
(Giiler, 2009: 131) demektedir. Boylece birey, yasamdaki olumlu olaylardan
hareketle moralini yliksek tutmakta ve 6z degerinin farkinda olmaktadir.

Iyimser bireylerin olaylara bakis agilart olumlu olmaktadir. Bu bireyler
yasamdaki olumsuz olaylardan, sucluluk duygusu ve umutsuzluktan kendilerini
uzak tutmaktadirlar (Kesken ve Ayyildiz, 2008:740). Fakat, burada yapilan
olumlu degerlendirmelerin ger¢ek¢i olmasi gerekmektedir. Ciinkii, psikolojik
sermaye boyutu olarak iyimserlik, olumlu ve olumsuz olaylarin sonuglarini dogru,
ve gercekci bir sekilde degerlendiren, iyimserligin sorumlu ve uyumlu yoniinii
barindiran bir Ozellige sahip olmaktadirlar (Gtiler, 2009:131). Yani iyimser
bireyler, gergek¢i hedefler ortaya koymakta ve bu hedeflere ulagsmak igin
cabalarin1 devam ettirmektedirler (Malone, 2010:5). Herhangi bir basarisizliga
ugradiklarinda bu basarisizligi, dogustan sahip olduklar1 kendi zayifliklariyla
aciklamak yerine, degistirilebilecek oOzelliklere ya da c¢evresel faktorlere
bagladiklar1 g6zlenmektedir (Baltas, 2001:185).

Calisma hayatinda, iyimserligin pek cok faydasi bulunmaktadir. Hatta
yoneticilerin personel aliminda, iyimserlik boyutunun bireylerde aranan 6zellikler
arasinda oldugu tespit edilmektedir. Ornegin, insan kaynaklar1 yoneticisi
Werhause, personel se¢iminde, bireylerde egitim ve denetimden ziyade, ise alma
kriterlerinden birinin de iyimserlik olduguna dikkat ¢ekerek, hayattan zevk alan
bireylerle ¢alismak istediklerini belirtmektedir (Luthans, 2002a:57). Bu ifadeler,
onun iyimserlik boyutuna verdigi 6énemi gostermektedir. Literatiir ¢aligmalar1 da
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iyimserligin ne kadar 6nemli oldugunu desteklemektedir (Luthans, 2002a; Luthans
ve Youssef, 2004; Luthans ve Jensen, 2005).

Literatiir ¢caligmalar1 incelendiginde, iyimser bireylerin ¢alisma hayatinda
daha ¢ok calismaya tesvik edilebilen, daha tatminkar, zorluklar karsisinda daha
sebatkar, fiziksel ve duygusal bakimdan daha canli olduklar1 bulgularini gosteren
aragtirma sayisinin, artmakta oldugu dikkat ¢ekmektedir (Keles, 2011:347).
Ayrica iyimserligin fiziksel ve ruhsal sagliga, dayamikliliga, akademik, atletik,
politik ve mesleki motivasyona ve basariya olan etkileri sikca arastirilmaktadir
(Ozkalp, 2009:493). lyimserligin yiiksek iiretkenlik, diisiik diizeyde ise
devamsizlik ve yiiksek performans gibi dnemli ¢alisma ¢iktilartyla anlamli iliski
icinde oldugu sdylenebilir (Luthans ve Jensen, 2005: 306).

2.3.1.4. Dayanikhlik boyutu

Luthans ve digerleri (2006a:28) dayanikliligi, calisanlarin zorluklar,
uyusmazliklar ve hatta olumlu olaylarla ilerleme ve artan sorumluluklar karsisinda
kendini toparlayabilmesini saglayan, gelistirilebilir bir kapasite olarak
tanimlamaktadir ve daha ¢ok klinik psikoloji alan yazinina 06zgii olarak
degerlendirilen bu kavrami, risk ve ciddi anlamda sikint1 yasanmasi durumunda,
pozitif anlamda stresle basa ¢ikma ve uyum saglamayla nitelendirmektedirler
(Luthans vd., 2008:222). Dayanikliligin unsurlar1 arasinda gergekligin kabulii,
yasamin anlami olduguna dair giiclii bir deger yargisi ile desteklenen derin inang
ve olaganiistli bir sekilde soruna ¢are bulabilme becerisi, sayilmaktadir (Larson,
2004:47).

Dayanikliligin daha ¢ok olumsuz olaylar karsisinda etkisini gosterdigi
diisiiniildiigiinde, ¢alisma hayatindaki olumsuz kosul ve dénemlerde bireyin, stres
diizeyi ve stresle basa ¢ikmasini kolaylastiran bir 6zellik olacagi diisiiniilebilir.
Dolayisiyla, ¢aligma hayatinin en olumsuz donemi olarak diisiiniilebilecek igsizlik
donemlerinde insan kaynaklari uzman ve birimlerinin, genelde psikolojik sermaye,
0zelde ise psikolojik sermayenin bilesenlerinden biri olan dayaniklilik 6zelliginin
gelistirilebilmesi i¢in, ¢aba sarf etmeleri gerektigi 6ne siiriilmektedir (Luthans vd.,
2006a:25). Dayanikliligin, issizlikten farkli olarak bireyin ¢alisma hayatini da
olumlu etkiledigi, bazi arastirmalarca desteklenmektedir. Calisma ortaminda
onemli degisim ve dOniisim yasamakta olanlarin, dayamiklilik 6zelliginin

performans ile ilgili oldugu, dayanikli ¢alisanlarin, isletmelerin kiigiilme yasadigi
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durumlarda dahi saglik durumlarinda bir bozulma yasamadan, mutlu ve yiiksek
performansli bir sekilde isyerine devam ettigi goriilmektedir. Dayanikliligin, is
doyumu, ise baglilik ve mutluluga olumlu etkide bulundugu ifade edilmektedir
(Luthans vd., 2007a:547). Bu orneklerden anlasildigi iizere dayaniklilik, bireyin
sadece yasamda kalma miicadelesinde 6nemli olmamakta ayni zamanda, stres
altinda basariy1 yakalayabilmesi i¢inde biiyiik bir 6neme sahiptir.

Aslinda stres ile saglik arasindaki iliskiyi agiklamaya yonelik olarak,
Kobasa (1979) tarafindan ileri siirlilmiis olan bu kavram, bazi bireylerin
digerlerine gore icinde bulunduklari stresli ortamdan daha fazla etkileniyor
olmalarini agiklayabilmek iizere ortaya ¢ikmugtir. Dayanikli kisilik 6zelliginin,
bireyleri isin ve hayatin stresinden kaynaklanan fiziki veya zihinsel
rahatsizliklardan korudugu belirtilmektedir. Bireyin i¢inde bulundugu ortama karsi
ilgisinin olmasi, olaylarin gidisatim1 kontrol etme istegi iginde olmas1 ve miicadele
etme hevesine sahip olmasimin, dayanikli kisilik 6zelligini belirleyen unsurlar
oldugu ifade edilmektedir (Pines, 1988:73; Furnham, 1997:176-177). Bu unsurlar
bir 6rnekle agiklamak gerekirse, issizlik gibi olumsuz bir duruma maruz kalan
dayamikli bir birey, hemen is olanaklarin1 arastirmaya baslar. isten c¢ikarilma
kararinda neyin etkili oldugunu bulmaya ¢alisir ve bu durumu kendi kariyerinin
gelismesinde bir firsat ya da miicadele olarak kabul eder. Nitekim Maddi
(1987)'nin 1llinois Bell Telephone isimli bir sirkette yapilan isten ¢ikarmalari
inceledigi bir ¢aligmada, isten ¢ikarmalarin yagsandigi donemde calisanlarin tigte
ikisi, yiikksek diizeyde performans distkligi, liderlik ve fiziksel saglik
sorunlariyla kars1 karsiya kalmistir. Calisanlarin tigte biri ise, ki bunlar dayanikli
bireylerdir, ayn1 olumsuz duruma maruz kalmalarina ragmen, sagliklarini ve
yasam sevinglerini koruyabilmislerdir. Bireylerin performanslarinda herhangi bir
disiis gbzlenmemis ve hatta ise iliskin coskularinda da yenilenme olmustur (Akt.
Larson ve Luthans, 2006:52). Dayanikli bireylerde gézlenen bu durum, Luthans ve
Youssef (2004) 'in dayanikliligi agiklarken belirttigi su ifadeye Ornek
olusturmaktadir " Olumsuz duruma karsi dayanikli bireyler, performanslarinda
sadece basladiklar1 noktaya geri donmez, daha yiiksek bir performansa ulasabilir;
yasamlarinda ise daha fazla anlam ve deger bulabilirler ".

2.4. Psikolojik Sermayenin Yonetilmesi Ve Gelistirilmesi

Psikolojik sermayenin en Onemli niteligi, bilesenlerini olusturan umut,
iyimserlik, 6z yeterlik ve dayaniklilik 6zelliklerinin Glgiilebilir ve gelistirilebilir
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olmasidir. Bireyin ¢aligma hayatinda, performansini artirici is doyumunu saglayici
ve dolayisiyla ¢aligma mutlulugunu artirict etkisi olacagi ifade edilen bu 6zellikler,
verilecek olan egitimler yoluyla bireylere kazandirilabilir ve bireyler bu 6zellikler
acisindan ilerleme kaydedebilirler. Luthans ve digerlerinin (2006b) micro-
miidahale terimini kullanarak psikolojik sermaye miidahalesi olarak ifade ettikleri
asagida kisaca anlatilmakta olan bu miidahale ve gelistirme yollari, calisan
bireylerin sadece pozitif psikolojik sermayelerini gelistirmekle kalmayacak
finansal etki ve yatirima doniik yiiksek geri doniisiimde saglayabilecektir.

2.4.1. Ozyeterlilik Boyutunu Artirma Yollar

Psikolojik sermaye bilesenlerinden, ¢alisma hayatinda bireyin
performansint olumlu etkileyen bir faktdr olarak karsimiza c¢ikan Ozyeterlik,
gelistirilebilir bir 6zelliktir. En etkili 6zyeterlik gelistirme yontemlerinden birisi,
bagar1 veya ustiinlik deneyimi olarak ifade edilebilir. Bu teknikte, ¢alisan ya da
yonetici i¢in 6zel olarak hazirlanmis bir similasyonda ya da gercek c¢alisma
ortaminda, dereceli olarak zorlugu artirilan bir gorevde, basariy1 yakalayabilmenin
olumlu etkisi oldugu diisiincesinden faydalanilarak, c¢alisanin kendine giiveninin
yiikseltilebilecegi ileri siiriilmektedir (Luthans vd., 2007b:14).

Temsili 6grenme ya da model alarak 6grenme gibi bir yontem ile de 6z
yeterlik gelistirmek miimkiin olabilir. Bu yontem, iistiinliik deneyiminin miimkiin
olmadigi, is ortaminin riskli oldugu ya da ortamin simiilasyon olarak
hazirlanmasinin ¢ok pahali oldugu durumlarda, rol modeli olarak adlandirilan
caliganlarin, verilen isi basariyla yerine getirmelerinin izlenmesidir. Rol model
kullanilmadigi durumlarda ise 6grenecek olan bireyin, kendini is yaparken hayal
etmesi ile bir diger ifadeyle "hayali deneyim" ile isi basarma gorsellestirilmeye
calisilmaktadir (Luthans ve Youssef, 2004:155). Bu hayali deneyim Luthans ve
digerlerinin (2006b:390) micro-miidahale yontemlerinde de yer bulmaktadir.
Arastirmacilar asagida bahsedilen umut gelistirme yontemlerinde de yer alan,
bireylere hedef belirlemeyi, hedefe giden yollar1 olusturmay1, basari igin gerekli
olan kaynaklara erisim konusunda diistinmelerini sagladiklari bu egitim
yardimiyla, hayali bir basar1 deneyimi yasadiklarini ileri sirmektedirler. Bu hayali
basari, katilimci1 diger bireyler i¢inde model olusturacak, bdylece 6z yeterlik
gelisimi miimkiin olabilecektir.
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Bir diger yontem olan sosyal ikna, digerleri kadar giiglii bir yontem
olmasa da etkili olabilecek bir yontemdir. Burada saygin ve yetkinlik diizeyi
yiiksek birinin, ikna yoluyla, ¢alisanda isi yapabilecegine dair telkinde bulunmasi
s6z konusudur. Olumsuz ifadelerin etkileme diizeyi, olumlu ifadelerin olumlu
sonu¢ yaratmasina gore daha etkili olmasina ragmen, objektif gercek bilgiler
1s18inda yapilan sosyal iknanin etkili bir yontem olmast miimkiindiir (Luthans vd.,
2004: 48).

Fiziksel ya da psikolojik acidan uyandirma da, calisanda 6z yeterligi
gelistirebilecek bir yontem olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu yontem, bireylerin
kendi yetkinliklerini degerlendirme asamasinda, fiziksel ve duygusal ag¢idan nasil
ve ne hissettiklerine odaklanip, hislerine gore karar verdikleri gergeginden yola
¢ikmaktadir. Bu hislerin olumsuz olmasi durumunda, yani bireyde yorgunluk,
rahatsizlik, endise, depresyon veya stres gibi olumsuz bir durum s6z konusuysa,
bireyin kendine olan giiveninde bir diisiis yasanabilmektedir. Tam tersi durumda,
yani bireyin fiziksel ve zihinsel durumu olumlu oldugunda, ¢ok fazla bir giiven
artig1 olmasa da, iyi bir fiziksel ve ruhsal durumun bireyde, 6z yeterlik gelistirmek
acisindan saglam bir 6nkosul saglandigina kusku yoktur (Luthans vd., 2004: 48).
Bu nedenle bireyin, belli davranislarda bulunabilir ve motive olabilmesi igin,
fiziksel ve psikolojik olarak uyanik olmasimi saglamak, 6z yeterlik gelistirme

yolunda baslangi¢ agsamasi i¢in 6nemlidir.
2.4.2.Umut Boyutunu Artirma Yollari

Bireylerin belirledikleri hedefler iizerinde diisiinmeleri, hedefe yonelik
yollar1 bulmay1 tetiklemesi dolayisiyla etkili goriilmektedir. Bir yontem olarak
bireylerin, hedeflerini agik bir sekilde dile getirebilmelerini saglayan egitimler,
umut diizeyini arttirmaya yarayabilecek bir yol olarak goériilmektedir. Umut
diizeyini artirmaya yonelik verilecek olan egitimlerde, bireylere daha agik hedefler
belirleme, basariya ulagsmak igin birkag farkli yol iiretme, hedefe ulasmayi
saglamak adina zihinsel enerjiyi toplayabilmek, asilamayacak engelleri,
basarilmasi gereken bir miicadele olarak gormeyi saglayan, sonu¢ odakli biligsel-
davranigsal ve sozli anlatim iceren yontemlerin, bilesimini uygulamanin etkili
olacag: ifade edilmektedir. Boylesi bir teknik dahilinde, katilimcilarin hedefe
yonelik olast aract diisiincelerini dile getirdikleri bir kogluk egitiminin
uygulandigi, Green ve digerleri (2006)'nin ¢alismasinda, egitimi alan
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katilmcilarin, hedefe yonelik c¢abalarin da ve umut diizeylerinde artig
gbzlenmistir.

Yukarida bahsedilen teknikleri igerecek sekilde, yonetici ve ¢alisanlarin da
umut diizeyini artirmak miimkiin olabilir. Umudun bilesenlerini olusturan hedef,
hedefe yonelik irade ve yollarin zenginlestirilmesinin, umut diizeyini artirilmasi
beklenmektedir. Belirtilen bu bilesenlerden hedefe yonelik egitimler, hedef
belirlerken belirli, gercekei, dlgiilebilir ve miicadeleci hedeflere odaklanilmasini
onemli gérmektedir. Adim atma adi1 verilen yontemle de, karmasik, zor ve uzun
dénemli hedefler yonetilebilir. Alt hedeflere bdliinerek ¢aligsanlarin, kademeli
ilerleme ile, kiigiik kazanglar, deneyimler yasamasi miimkiin olabilmektedir.

Hedefe yonelik iradeyi gelistirmek ile ilgili uygulanabilecek bir yontem
ise katilimc girisim, olarak ifade edilebilir. Bu yontemde ¢alisanlarin, kendilerinin
ve Orgiitlerinin bugilininii ve gelecegini kontrol edebildiklerini hissetmesi
amaclanmaktadir. Ayrica, yoneticilerin uygulayacagi bir yontemle, ¢alisanlarina
giiven asilamasi ve onlara isi basaracaklarina dair giivendigini gdstermesi,
calisanlarin iradelerini gelistirme yoluyla, umut diizeyini artirici bir etkiye sahip
olmaktadir (Luthans ve Youssef, 2004:155).

Son olarak c¢aliganlarda umut diizeyini yiikseltmeye yarayacak hedefe

n

yonelik yol gelistirmek ic¢in de, " hazirlikli olma " ydntemi uygulanabilir.
Karsilarina ¢ikacak sorunlara, ¢6ziim bulabilme becerisini artiracak olan bu
yontem gibi, bazi orgiitler de uygulanan, beklenmedik olaylar karsisinda hazirlikli
olmak yontemi de, birgok olasilik karsisinda, hazirlikli olma duygusunu gelistiren,
alternatif ¢oziim Onerilerinin kesfedilebilecegi, senaryo analizlerini igermektedir.
Ozellikle, degisim ve belirsizlik durumlarinda, calisanin sahip oldugu hedefe
yonelik, yol envanterini gelistirebilecek diger bir yontem ise, zihinsel
tekrarlamadir. Bu yontemde, yonetici veya ¢alisan, karsisina g¢ikabilecek énemli
olaylari, olas1 engelleri gbziinde canlandirir ve bu engelleri asmak igin, alternatif
yollart zihninde olusturur. Ancak burada dikkat c¢ekilmesi gereken nokta,
calisanlarin sadece basarili son noktaya odaklanmasindansa, umut gelistirme ve
amaci gergeklestirme siirecinden de zevk almasimi saglamaktir. Bu nedenle,
yeniden hedef belirleme yonteminin uygulanmasi onerilmektedir. Bu yontemle
amaclanan, mutlak engelle karsilasildiginda, yeniden bir hedef belirlenerek, yersiz
umutlanmanin oniine gegmektedir (Luthans ve Youssef, 2004:155).
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Sozii edilen bu yontemler, Luthans ve digerlerinin (2006b) uyguladiklart,
umut gelistirmede mikro miidahale oturumlarinda kullanilmaktadir. Bu oturum,
katilime1 sayisina gore, 1-3 saatlik bir siireyi kapsayan bir egitim olarak
diisiiniilebilir. Bu egitimde katilimcilardan, 6ncelikle kendileri i¢in degerli olan bir
hedef belirlemeleri istenmektedir. Bu hedefin, 1) Basariytr olgebilecek, somut
¢iktilar olmasina, 2) Istenmeyenden uzaklasan degil, istenene ulasan bir yaklagim
olmasina (6rnegin iiriin geri doniisimiini engellemek degil kaliteyi artirmak gibi
bir hedef belirlenmelidir), 3) Kigik kazanglar saglayacak, alt hedefleri
dogurabilmesi istenmektedir. Hedefler belirlendikten sonra, hedefe giden yollarin
tayin edildigi siirece sira gelmektedir. Katilimcilardan hedefe ulagsmak igin birgok
yol belirlemeleri, uygulamanin zorluguna bakilmaksizin alternatif yollar tizerinde
beyin firtinasi yapmalar1 istenmektedir. Son olarak da, bulunan bu yollarin
dokiimii ¢ikarilip, her bir yol igin gerekli olan kaynaklarin listelenmesi
gerekmektedir. Dikkatli bir incelemeden sonra, kaynak bulmanin miimkiin
olmadig1, gerceklestirilmesi miimkiin olmayan yollar elenip, gergek¢i olan yollar
iizerinde durulmaktadir. Burada katilimcilara, olas1 engeller iizerinde diisiinmeleri
soylenmekte, katilimcilarin bu engeller karsisinda uygulayabilecekleri, alternatif
yollar hakkinda fikir gelistirmeleri beklenmektedir. Umut gelistirme yontemlerini
kullanarak, uyguladiklart bu oturumda arastirmacilar, katilimcilarin kendileri igin
degerli olan bir hedefi belirleyip, bunu sahiplendiklerini, karsilarina ¢ikmasi olasi
engeller i¢in hazirlikli hale geldiklerini, hedefe giden olasilik dahilindeki, birgok
yolu uygulayabilir olduklarin1 gérmiistiir. Her seyden 6nce, bu oturum esnasinda
moderator, katilimcilarin kendi kendilerine olan telkinlerinde, olumsuz degil
olumlu ifadeler kullanmasini tesvik etmektedir (Luthans vd., 2006b:388-389).
Boylece yukarida sozii edilen yontemlerin uygulandigi boyle bir egitimin umut
kavraminin hedef ve hedefe giden yollar1 belirleme, engellerin tistesinden gelme
gibi unsurlarmi igine alacak sekilde uygulanmasi, umut diizeylerinin

yiikselmesinde etkili olmaktadir.
2.4.3.Iyimserlik Boyutunu Arttirma Yollar

Tyimserlik gelisimi icin Onerilen etkili bir yontem, Schneider (2001) 'n 3
basamakl: siire¢ yonetimidir. Burada sézii edilen 3 basamak sunlardir; 1) Gegmis
icin hosgorii, 2) Simdi icin takdir, 3) Gelecek igin firsat kollama. Iyimserligin bir
anlaminin da, su anda ve gelecekte basarili olmakla ilgili olarak olumlu yiiklemede
bulunmay1 ifade etmesi nedeniyle ilk basamak, bireyin ge¢misi ile ilgili pismanlik
ve sugluluk hislerini ayarlamasini icermektedir. Simdiki ve gelecekteki basariy1
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artiracak olan olumlu diigiinmeyi, olumsuz etkileyerek felce ugratabilecek olan bu
hisler konusunda, bireyin kendi kontrolii disinda, basina gelen talihsiz durumlari
degerlendirerek, algi ile gergek arasindaki farki ayirt edebilmesi gerekmektedir.
Birey, gegmise yonelik bu tiir olumsuz duygulardan gercekei bir sekilde armdig:
takdirde, bunlarin yerini olumlu duygular alacaktir ki bu durum, bireyin simdiki
zamani da olumlu degerlendirmesine ve dolayisiyla gelecege yonelik olumlu
gelismelerin olacagmna dair bir algi i¢ine girmesini saglayacaktir (Luthans vd.,
2007b:16). Bu olumlu algida, bireyin karsisina ¢ikabilecek firsatlart daha iyi
degerlendirmesini saglayacaktir. Burada dikkat edilmesi gereken nokta, ¢alisanin
her zaman iyimserlik icinde olup, gerceklerden kendini
soyutlamamasi gerekliligidir. Esnek iyimserlik denilen, karsilasilan duruma 6zgii
sekilde, gerektigi zaman kotiimser de olunabilen bir durum ve basarili olmayan
se¢imler igin kisisel sorumluluktan kaginilmayan, kontrolii digsallagtirmayan,
gercekei bir iyimserlige sahip olmanin rolii, dikkate alinmalidir (Luthans ve
Youssef, 2004:156).

Orgiit i¢inde, deger verilen bir 6zellik olarak kendini gdsteren iyimserligin
artirilabilmesi igin, ¢alisanin algisini degistirme g¢abasindan baska, Schulman
(1999) tarafindan da, baz1 orgiitsel girisimler 6nerilmektedir. Orgiitiin ¢alisanlarna
net ve basarilabilir hedefler gdstermesi, orgiitte adem-i merkeziyetci ve katilimci
bir karar verme mekanizmasinin olusturulmasi, performans degerlendirmelerinin
yapilmast ve buna bagh olarak calisana, performans: ile ilgili geri bildirimin
verilmesi, orgiitlin {icret sisteminin performansa bagli olarak olusturulmasi bu

onlemler arasinda sayilmaktadir.
2.4.4.Dayamikhilik Boyutunu Arttirma Yollan

Belirsizlik durumlarinda hissedilen strese karsi, kendini koruyabilen
dayanikli bireyler, degisime de kolay uyum saglayabildiklerinden, c¢alistiklari
orgiit tarafindan daha degerli goriilmektedirler. Orgiitlerin insan kaynaklari
boliimleri, orgiit ¢alisanlarinda bu 6zelligi gelistirmek igin, birkag yontemden
faydalanabilirler. Bu yontemleri gruplayan Luthans ve digerleri (2006), ilk
yontem grubunu proaktif, digerini ise reaktif yaklasim g¢ercevesinde

sunmaktadirlar.

Proaktif yaklasimda 3 yontemden bahsedilmektedir. IIki, risk odakli
yontem olup risk veya stresin Onlenmesi veya azaltilmasina c¢aligmaktadir. Bu
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yontem, dayanikli bireylerin gii¢lii, sosyal destek aglarina sahip oldugundan yola
cikarak, orgiit icinde karsilikli giivene, iyi iliskilere dayanan, olumlu bir psikolojik
sozlesmeyi iceren, sosyal destek saglayan, giiclii bir oOrgiitsel kiiltiiriin
yaratilmasin1 amaclamaktadir. Ikincisi, varlik odakli yontemdir. Kisisel ve mevcut
orgiitsel kaynaklar1 gelistirmeyi amaclamaktadir. Bu yontemde Onemli olan,
orgiitin  ¢aliganlarmin istihdam edilebilirliklerine, stirekli egitim, gelismeye
yonelik galigtaylar diizenleyerek, kendilerini gelistirmek isteyenleri ddiillendirerek
katkida bulunmaktir. Kisacasi ¢alisanlarinin beseri ve sosyal sermayelerine yatirim
yapmay1 igeren bu yontem, stresle basa ¢ikamamanin en 6nemli nedeni olarak
goriilen, egitim eksikligini gidermeye calismalidir. Ugiincii yontem ise, siireg
odakli olup, calisanlarin biligsel becerilerini artirmayr hedeflemektedir. Bu
yontemde, psikolojik sermayenin bir diger bileseni olan 6z yeterlikden
yararlanilmaktadir. Dolayisiyla, iistiinliik ya da basar1 deneyimi, sosyal 6grenme,
ikna ve olumlu geribildirim gibi 6z yeterliligi artirmaya yonelik yontemlerin,
burada da uygun olacag ifade edilmektedir (Luthans vd., 2006a:34-35).

Reaktif yaklagim, 6ziinde 4 kisisel boyutun gelistirilmesini baridiran
yontemlerden olusmaktadr. ilKi, olumlu duygular1 kullanma yéntemi olup, olumlu
duygularin dayanikliligi artiracagi varsayimi {izerine kuruludur. Frederickson 'mm
(1998) "genislet ve insa et" teorisi ¢ergevesinde sekillenen bu yaklasim, olumlu
duygulara sahip olan bireylerin, diisince ve eylem repertuarlarinin
genisleyecegini, orgiitlerin ¢alisanlarina islerinden anlam ve doyum elde etmeleri
icin yardimc1 olmalarinin, ¢alisanlarin  olumlu duygulart tetikleyecegini
savunmaktadir. lkinci yaklasim, kendini abartma ya da yukarida gorme
yontemidir. Kendini yukarida gérme, bireyin olumlu o&zelliklerine, gergekei
olmayan, yanli bir sekilde inanma egilimi, olarak ifade edilebilir. Aslinda, bir
kisisel 6zelligi de ifade eden bu yanlilik, bireyin dayanikliligini arttiran bir 6zellik
olarak karsimiza ¢ikmakta ve g¢alisanlarini, dayanikliligini artirmaya ¢abalayan
Orgiit yonetiminin uygulayabilecegi bir yontem olarak gosterilmektedir. Yiikleme
sekli yonetimi ise, li¢lincii yontem olup, basa gelen bir olay hakkindaki nedensel
alg1 ve yorumu, olumluya ¢evirmeyi amaglamaktadir. Calisan bireyin basina gelen
olay tizerinde kendi kontrolii oldugunu diisiinecek veya iyimser bakis agisina sahip
olacak sekilde egitilmesi, 6nemli bir insan kaynaklar1 yontemi olarak goriilmekte
ve dayanikliligi artiracagi savunulmaktadir. Son olarak, dayanikliligi artirma
yontemi ise, ingilizcede "resiliency” ile neredeyse ayni anlama gelen "hardiness"

iizerine kuruludur. Bu yontemde bireyin, isinde anlam bulmasi, isinde kontrol
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sahibi oldugunu anlamasi ve deneyimleriyle gelismesi, dayanikliligi gelistirmekte,
bu durumda bireyi, olumsuz olaylara karsi daha giliglii kilmaktadir (Luthans vd.,
2006a:37-38).

Ozetle hi¢ kusku yoktur ki birey, gerek orgiit iginde olsun, gerek 6zel
yasaminda, her an olumsuzluklarla karsi karsiya kalabilmektedir. Dayaniklilik
gelistirme egitimleri sayesinde dnemli olan, bu tiir olumsuzluklarla karsilastiginda,
bireylerin bunlarla etkili bir sekilde savasabilmesidir (Luthans vd., 2007b:17).

2.5. Otantik Liderlik Ve Psikolojik Sermaye

Avolio vd. (2004)'e gore otantik liderlik kavrami; bireylerin pozitif
yonde olmalarint ve bu dogrultuda kendilerini daha giiclii hissetmelerini
saglayarak, vizyonlarinda gelisme saglayan, kararlarinda dogru olan seyin ne
oldugunu diisiinmelerine dayali bir duyarlilik olusturan, orgiitsel manada,
performanslarint arttirma dogrultusunda caba sarf etmelerine etkide bulunan,
yiiksek diizeyde giivene dayali kosullar olusturan bir liderlik yaklagimidir. Pozitif
psikoloji akimi dogrultusunda gelisen psikolojik sermaye kavrami ile yakindan
iligkili olan otantik liderlik yaklagimi, psikolojik sermayeye de unsurlari igerisinde
yer vermektedir.

Kendine giivenen, iyimser, seffaf, etik degerlere 6nem veren, esnek ve
gelecege odakli olan otantik liderler, tutarli degerlerle is yapan, etik ya da dogru
davranislara odaklanan, kisisel risk altinda dahi dogruyu yapmaya ve gostermeye
caba sarf eden, takipgilerinin gelisimini bir 6ncelik haline getiren, seffaf iletisim
ile anlagsmay1 saglayan kisiler olarak goriiliirler. Liderlerin bu tutumu, ahlaki
amaglar ve davranislar ile temellendirilmistir. Otantik liderlerin bu 6zellikleriyle
calisanlarda baglilik, kendilerini ve islerini gelistirme, i¢gsel motivasyon, Orgiitsel
biitiinlesme, yiiksek performans ve orgiitle 6zdeslesme gibi 6nemli pozitif tutum
ve davraniglarinin gelismesine katkida bulunduklan diistiniilmektedir (Sayli ve
Baytok, 2014:171).

Avolio, vd. (2004:804), otantik liderlerin, otantik davraniglar sergileyerek
takipcileri tarafindan olumlu birer 6rnek olarak algilandiklarini ve takipgilerini de
otantik birer lidere doniistiirdiiklerini belirtmektedirler. Otantik liderlerin seffaf
kararlar verme, giiven verici davranislarda bulunma, iyimser, umut verici olma,

esneklikleri ve sOyledikleri ile davraniglarinin uyum icinde olmasi gibi 6zellikleri
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dolayisiyla ornek sekilde liderlik yaptiklarini soyleyen Avolio ve Gardner
(2005:326), bu liderlerin sahip oldugu pozitif duygulariin o6rgiit iginde yayildigi
ve bu durumun, 6rgiit iiyelerinin duygusal ve bilissel gelisimlerine olumlu sekilde
yansidigini séylemislerdir. Bu sekildeki duygusal bir bulasma durumu ile otantik
liderler, takipgilerinin gelisimlerini ve kendileriyle uyumlarini saglayarak
takipgileriyle olan iligkilerinde stireklilik olusturarak, birlikte is yapmadaki
verimliligi artirirlar. Otantik liderler acik ve diiriist davranislariyla, takipgilerinin
basarisina katki saglarlar. Kendi sinirlarimi bilerek takipgileriyle paylasan bu
liderler, seffaftirlar ve dirtstliig odiillendirirler. Bu nitelikleriyle otantik liderler,
takipgileri tarafindan benimsenerek zamanla onlarin inang, deger ve amaglari ile

ortak kimlikte bulusurlar.

Otantik liderlerin bu olumlu rol modeli olmasi durumunu, otantik
takip¢iligin gelisiminde anahtar bir faktér olarak degerlendiren Gardner ve
arkadaslart (2005: 348), liderin kendisinin farkinda olmasi ve kararlarinda seffaf
olmasi gibi ozellikleriyle, takipgilerinde giiven ve baglillk duygusu
uyandirdiklarini ifade etmislerdir. Buna gore, lider ve takipgileri arasindaki bu
etkilesim dogrultusunda otantik iligkiler kurulur ve birbirleri ile bu sekilde
iligkilere sahip olan lider ve takipgileri, birbirlerini daha iyi tanmiyarak, kendi
yaptiklar1 bir seyin digerini nasil etkileyecegini daha iyi bilirler. Bu sekilde
birbirlerini daha da otantik olmaya tesvik eden otantik lider ve takipgileri,
otantiklik durumunu birbirlerine atfettikleri bir siirece dontstiiriirler. Bu durumda,
bir sinerji yaratarak orgiit gelisiminde oldukga etkili bir nitelige doniismektedir.

Walumbwa vd. (2011:8) 'e gore Psikolojik Sermayenin dayaniklilik, 6z
yeterlilik, iyimserlik ve umut olarak belirtilen tiim bilesenleri, Otantik liderlerin
grup lzerinde etkililiginin olusmasinda ve bu etkililigin pozitif anlamda sonuglar
dogurmasinda dolaysiz etkiye sahiptir (Walumbwa vd. 2011: 8).

Ozyeterlik: Otantik liderlerin ilk gorevi, takipgilerinin 6z yeterlik
seviyesini yiikseltmektir. Bandura (1997) tarafindan 6z yeterlik; "Bireylerin 6zel
bir konuda, 6zel bir gorevi nasil gercgeklestirebilecegi hakkinda kisisel bir
degerlendirme ya da kisinin bir inanc1" olarak tanimlanmustir. Dolayisiyla kendini
etkin olarak degerlendiren bir lider veya ¢alisan, hangi baglamda, hangi gérevleri
icin, nasil bir tutum sergilemesi gerektigini bilir ve giiven sahibi ¢alisanlar, daha
zor amaglar1 bagararak daha yiiksek seviyede siirdiiriilebilir bir ¢gaba gosterirler. Bu
Ozellige sahip c¢alisanlar, gorevleriyle ilgili bir sorunla karsilastiklarinda diger
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calisanlara kiyasla, bu durumun yarattigi stresle daha fazla basa cikabilirler.
Otantik liderler, takip¢ileriyle aralarinda pozitif yonlii iliskiler gelistirerek saglam
bir giiven olugsmasini saglarlar. Giivene dayali gelisen iliskiler de, takipgilerin
performanslari {izerinde, olumlu etki yaratir ve onlarin performanslarinin artmasini
saglamaktadir (Zamahani vd. 2011:660).

Umut: Umut, bireylerin hedeflere ulagma yolunda gosterdigi ¢caba ve
kararlilik ile, bu hedeflere ulagmada kullanabilecekleri alternatif yollarin
belirlenmesidir (Jensen ve Luthans, 2006:261). Umut diizeyi yiiksek olan
calisanlar, hedeflerine ulasabilmek i¢in mevcut yollar tikandiginda, alternatif

yollar iiretebileceklerine inanirlar.

Otantik liderler, zorlu durumlarla bas etmede gercekgiligi esas alarak bunu
diisiinme siireglerinde ve davraniglarinda da sergileyen, umut sahibi liderlerdir.
Bireylere ulagmalar1 igin bir amag¢ ortaya koyarak, bu amaca ulagmalarini
saglayacak yol ve yontemleri bulmalarina yardimci olurlar. Bu dogrultuda otantik
liderler, takipgilerinde sahte umutlar degil, objektif bilgilere dayali bir umut
geligmesini saglarlar. Bu sayede 6nemli durumlarin ortaya ¢ikmasinda ya da zorlu
sorunlarin asilmasinda takipgileri icin, daha giivenilir kaynaklar olustururlar ve

daha gecerli geri bildirimler alirlar.

Iyimserlik: Iyimserlik kavrami, olumlu gelisen olaylar1 igsel, kalic1 ve
yaygin nedenlere baglarken, olumsuz olan olaylart da digsal, gecici ve belirli
durumlara baglar. Bu sayede calisanlar, yasamdaki olumlu olaylardan hareketle
moralini yiiksek tutar ve kendi 6z degerlerinin farkinda olurlar.Otantik
liderler,sorunlarla miicadele de etkin bir siire¢ izleyerek takipgilerinde pozitif
yonli yaklagimlar gelistirirler ve bu sayede takipgilerinin olumlu bir sekilde
motivasyon sahibi olmalarini1 saglamaya calisirlar. Bu dogrultuda takipgilerinin
pozitif duygularin1 harekete gegiren Otantik liderler, orgiit biinyesinde olumlu
diisiincelerin yayilmasini, olumlu vizyonlara ve yeni disiincelere pozitif sekilde
yaklagilmasin1  gelistirmektedirler. Buradan hareketle otantik liderlerin,
takipcilerinin iyimserlik diizeyini arttirdigz ileri siiriilmektedir.

Dayamkhhk: Belirsizlik, hata ve zor durumlardan hizli bir sekilde
kurtulup eski haline, hatta daha olumlu, daha iyi bir duruma geri donebilmek
olarak da tanmmlanan dayaniklilik &zelligine sahip bireyler, yasadiklar
olumsuzluklar1 atlattiktan sonra, eski performans seviyelerini yakalamakla
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kalmayip daha basarili bile olabilmekte, yasamlarii sorgulayip bir anlama
ulasarak, koklii degisimlere kolay bir sekilde uyum saglayabilmektedirler (Luthans
ve Youssef, 2004). Diger bir ifadeyle, diistiigli yerden bir avug toprakla kalkmak,
olarak da nitelendirilebilecek olan bu o6zellik, bireylerin belirsizlik, hata gibi
sorunlarla miicadele etmelerinde ve degisen kosullara uyum gdstermelerinde
kolaylik saglamaktadir.

Otantik liderler, orgiit biinyesinde esnekligi arttirarak, orgiitlerde ortaya
cikacak finansal krizlere, kiiresel soklara, kiiciilmeden kaynaklanan sorunlara,
finansal gerilemelere, hizla degisen teknolojik yeniliklere ve isyerinde stres gibi
baz1 faktorlere karsi calisanlari, daha esnek kilmaktadirlar. Bu sayede otantik
liderler ve takipgileri, degisen i¢ ve dis ¢evre kosullarina karst daha ¢abuk uyum
saglamaktadirlar (Gardner ve Schermerhorn, 2004: 277). Dayaniklilik, meydana
gelen 6nemli gii¢liikklere ragmen, pozitif uyumun, dinamik bir siirecini igerir.
Otantik liderler, zorluklardan ve olumsuzluklardan kagmak veya onlar1 ortadan
kaldirmak yerine, ilerlemek igin bir firsat haline doniistiirtirler. Bu sayede, sadece
takipcilerinin  esneklik  diizeyini arttirmakla kalmaz Orgiitiin ~ gelismesi
dogrultusunda da biiyiik bir deger olustururlar.

Bu anlamda Psikolojik Sermaye ve Otantik Liderlik arasindaki liski
asagidaki kavramsal modelle ifade edilebilir (Zamahani vd. 2011:662):
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Sekil 2.2 Otantik Liderlik Ve Psikolojik Sermaye
Kaynak: Zamahani vd., 2011:662

Model incelendiginde otantik liderlik bilesenleri ve psikolojik sermaye
bilesenleri arasindaki etkilesim daha detayli olarak goriilmektedir. Bu etkilesim
orgiitsel anlamda etkililige dayal1 ve bilissel diizeyde 6ziimsenis bir gliven ortami
olustururken, bireysel seviyede yeniliklere acik, takim ¢alismasina dayali, gorev
bilinci temelinde, performans arttirict bir rol oynamaktadir.

Calisanlarin  psikolojik  sermayeleri, onu olusturan her bileseni
desteklenerek gelistirildigi olgiide, orgiit biinyesinde deger yaratacak kavramlara
doniisecektir. Bu anlamda ¢alisanlarin umut, iyimserlik, dayaniklilik ve 6z yeterlik
gibi bilesenlerinin gelisimine odakli olan otantik liderlik kavraminin, ¢aliganlarin
psikolojik sermaye diizeyleri ile iligkisini ve demografik 6zelliklerin, hem otantik
liderlik bilesenleri, hem de c¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri iizerinde
farklilik yaratip yaratmadigini incelemek iizere, arasgtirmanin {igiincli boliimiinde,

bir saha ¢alismasina yer verilmistir.
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3. OTANTIK LIDERLIK VE PSIKOLOJIK SERMAYE
ARASINDAKI  ILISKIYE YONELIK BiR  ALAN
ARASTIRMASI

3.1. Arastirmanin Amaci Ve Kapsami

Bir orgiit icerisinde bulunan bireylerin, sahip oldugu psikolojik sermaye
diizeyleri, onlarin caligma alanimin tiiminde farklilik yaratan bir unsurdur.
Psikolojik sermeyenin bilesenlerini olugturan umut, dayaniklilik, iyimserlik ve 6z
yeterlik seviyelerinin, calisanlar igin olumlu anlamda yon verici bir giice
doniismesinde en biliylik payr olusturan liderlerin, calisanlarin bu yonlerini
destekleyerek gelistirdigi Olglide performanslarinda degisiklikler olusacaktir.
Caligsanlarin pozitif yonlerine odaklanan otantik liderler, sahip olduklar1 seffaflik,
diyaloga agiklik, elde ettikleri bilgileri tarafsizca degerlendirebilme yetenegi,
ahlakli ve giiclii yapilariyla calisanlarda, karsilikli olarak giivenin gelismesini
saglamaktadirlar. Bu ortamdan olumlu olarak etkilenen orgiit ¢alisanlarinin da
performanslar1 artacak, orgiit igin gii¢lii degerler yaratacaklardir. Bu dogrultuda
Orgiit calisanlarma yonelik olarak yapilan bu c¢alisma, otantik liderlik
bilesenlerinin, ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri ile iligkisi tiizerine

yapilandirtlmistir.

Bu ¢alismada, bir pozitif liderlik formu olan otantik liderlik ile ¢aliganlarin
psikolojik sermayeleri arasindaki iliskinin incelenmesi ayrica otantik liderlik ve
caligsanlarin psikolojik sermayelerinin demografik degiskenlerle ne dlgiide farklilik

gosterdiginin analiz edilmesi amaglanmugtir.
3.2. Arastirmanin Degiskenleri Ve Hipotezleri
3.2.1.Arastirmada Kullamilan Degiskenler

Aragtirmada kullanilacak degiskenlerin tespitine baglamadan 6nce otantik
liderlik ve psikolojik sermaye arasindaki iliskiye yonelik, genis bir literatiir
taramasi yapilmis ve aragtirma modelini olusturacak degiskenler tespit edilmistir.
Modele ait bagimli ve bagimsiz degiskenler asagida kisaca belirtilmistir.
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3.2.1.1. Bagimsiz degiskenler

Aragtirma modelinde bagimsiz degisken olarak, Walumbwa ve arkadaslari
(2008) tarafindan gelistirilen "iligkilerde seffaflik" , "i¢sellestirilmis ahlak
anlayis1”, "bilgiyi dengeli degerlendirme" ve "6z farkindalik" bilesenleri olan
otantik liderlik kavrami ele alinmustir.

3.2.1.2. Bagimh degiskenler

Arastirmada, bagimli degisken olarak Luthans ve arkadaslari (2007)
tarafindan gelistirilen Psikolojik Sermaye kavrami, Walumbwa vd. (2011)
tarafindan yapilan ¢alismada oldugu gibi, tek boyutlu olarak ele alinmistir.

3.2.2. Arastirmanin Hipotezleri

Literatiirde otantik liderlik ve psikolojik sermaye iliskisine yonelik olarak
yapilmis ¢calismalar incelenerek, otantik liderlik kavraminin, ¢alisanlarin psikolojik
sermayeleri lizerindeki etkisine dair veriler degerlendirilmis ve yabanci literatiirde
Wang vd., (2014); Nikpay vd. (2014); Rego vd. (2012); Woolley vd. (2011),
Zamahani vd. (2011); Walumbwa vd. (2011); Woolley vd. (2007); Jensen ve
Luthans (2006), yerli literatiirde ise Keser (2013), Savur (2013) tarafindan yapilan
caligmalarda da goriildiigii gibi otantik liderlik kavrami bilesenleriyle birlikte ele
alinmig ve psikolojik sermaye {izerinde pozitif yonlii bir iligkisinin oldugu kabul
edilmistir.Dolayisiyla bu calismada da, otantik liderlik bilesenlerinin psikolojik
sermaye lizerinde pozitif yonlii iligkisinin oldugu 6ngoriilerek H1, Hla, H1b, Hlc
ve H1d hipotezleri olusturulmustur.

H1. Otantik liderlik bilesenleriyle psikolojik sermaye arasinda pozitif iligski vardir.

H1la. Otantik liderligin bilesenlerinden iliskisel seffaflik ile calisanlarin psikolojik
sermaye diizeyleri arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.

H1lb. Otantik liderligin Dbilesenlerinden igsellestirilmis ahlak anlayis1 ile
calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

Hlc. Otantik liderligin bilesenlerinden bilgiyi dengeli degerlendirme ile
caligsanlarin psikolojik sermaye diizeyleri arasinda pozitif yonli bir iliski vardir.
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H1d. Otantik liderligin bilesenlerinden 6z farkindalik ile ¢aligsanlarin psikolojik
sermaye diizeyleri arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.

Otantik liderlige dair yapilan ¢aligmalar igerisinde, otantik liderlik
kavramini, calisanlarin demografik ozellikleri agisindan inceleyen ¢ok az
calismaya rastlandig1 gibi, yapilan calismalardan karisik sonuglar elde edildigi
gortilmiistir. Konu ile ilgili olarak Wang (2014), Keser (2013), Savur (2013),
Akglindiiz (2012), Woolley (2011), Yasbay (2011), Puls (2011), Beyer (2010),
Caza (2010) tarafindan yapilan calismalar degerlendirilerek otantik liderligin
calisanlarin demografik ozelliklerine gore gosterdigi farkliliklarin, daha genis bir
sekilde incelenmesinin literatiire katki saglayacagi diisiniilmiistiir. Bu dogrultuda,
H2a, H2b, H2c, H2d, H2e, H2f ve H2g hipotezleri diizenlenmistir.

H2a. Otantik liderlik bilesenleri ¢alisanlarin yaglarina gore farklilik gosterir.
H2b. Otantik liderlik bilesenleri ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore farklilik gosterir.

H2c. Otantik liderlik bilesenleri ¢alisanlarin medeni durumlarna goére farklilik
gosterir.

H2d. Otantik liderlik bilesenleri ¢aliganlarin 6grenim durumlarina goére farklilik

gosterir.

H2e. Otantik liderlik bilesenleri calisanlarin kurumda g¢aligma siiresine gore
farklilik gosterir.

H2f. Otantik liderlik bilesenleri ¢aliganlarin pozisyonuna gore farklilik gosterir.

H2g. Otantik liderlik bilesenleri g¢alisanlarin bulundugu pozisyondaki lideriyle
iligki stiresine gore farklilik gosterir.

H2h. Otantik liderlik bilesenleri, calisanlarin lideriyle olan cinsiyetlerinin
benzerligine gore farklilik gosterir.

Calisanlarin psikolojik sermayelerinin, demografik degiskenlerle olan
iliskisine yonelik olarak yapilan literatiirdeki ¢alismalar degerlendirildiginde, bu
caligmalardan karisik neticeler alindigi goriilmiistiir. Luthans vd. (2005), Caza vd.
(2010), Berberoglu (2013), Cmar (2011), Se¢gin (2013), Polatg1 (2011), Akgay
(2011), Keser (2013) tarafindan yapilan bu ¢alismalarin her birinde farkli sonuglar
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elde edildigi goriilerek, su hipotezlerin arastirilmasinin ¢alismay1 zenginlestirecegi
diistiniilmektedir.

H3a. Calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri yaslarina gore farklilik gosterir.

H3b. Calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri cinsiyetlerine gore farklilik
gosterir.

H3c. Calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri medeni durumlarina gore farklilik
gosterir.

H3d. Calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri 6grenim durumuna gore farklilik
gosterir.

H3e. Calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri kurumda g¢alisma siiresine gore
farklilik gosterir.

H3f. Calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri pozisyonuna gore farklilik gosterir.

H3g. Calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri bulunduklari pozisyondaki

lideriyle olan iligki siiresine gore farklilik gdsterir.

H3h. Calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri lideriyle olan cinsiyetlerinin
benzerligine gore farklilik gosterir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirma, temel olarak otantik liderlik ile psikolojik sermaye arasindaki
iligki tizerine yapilandirilmistir. Bu arastirmada verilere ulasmada, siklikla
kullanilan nicel arastirma ydntemlerinden olan anket metodu uygulanmistir.
Pozitif liderlik yaklagimlarindan otantik liderlik bilesenlerini 6lgmede Walumbwa,
Avolio, Gardner, Wensing ve Peterson (2008) tarafindan gelistirilen Otantik
Liderlik Olgeginin (The Authentic Leadership Questionnaire-ALQ) Tabak, Sigr,
Arli ve Cosar (2010) tarafindan yapilan Tiirkge uyarlamasi ve caliganlarin
psikolojik sermayesini 6lgmede Fred Luthans ve arkadaslari (2007) tarafindan
gelistirilen Psikolojik Sermaye Olgeginin, Cetin ve Basim (2012) tarafindan
yapilan Tiirkce uyarlamasi kullanilmistir. Otantik liderlik 6lgegi "fliskilerde
seffaflik", "Icsellestirilmis ahlak anlayis1”, "Bilgiyi dengeli degerlendirme" ve "Oz
farkindalik" boyutlarini icermektedir. Luthans ve arkadaslari (2007) tarafindan
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gelistirilen psikolojik sermaye olgegi ise, "lyimserlik", "Dayaniklilik", "Umut" ve
"Oz yeterlik" alt boyutlarini igermektedir.

Psikolojik sermaye oOlgegi, toplam 24 ifadeden olugmakta olup;
"lyimserlik" boyutu 1, 9, 11, 14, 18, 19; "Psikolojik dayaniklilik" boyutu 5, 7, 8,
10, 13, 22; "Umut" boyutu 2, 6, 12, 17, 20, 24; "Oz yeterlik" boyutu ise 3, 4, 15,
16, 21, 23 numarali ifadelerle Olglilmektedir. 1, 8 ve 11. ifadeler ters
puanlanmustir.

Walumbwa ve arkadaslar1 (2008) tarafindan gelistirilen orijinal otantik
liderlik &lgegi ise toplamda 16 ifadeden olusmakta olup; “iliskilerde seffaflik”
boyutu 1, 2, 3, 4, 5; “igsellestirilmis ahlak anlayis1” boyutu 6, 7, 8, 9; “bilgiyi
dengeli degerlendirme” boyutu 10, 11, 12 ve “6z farkindalik” boyutu 13, 14, 15,
16 numarali ifadelerle dl¢iilmektedir.

Arasgtirmanin ilk boliimiinde, katilimecilarin Demografik 6zelliklerine
iliskin, genel bilgiler edinmeye yonelik hazirlanmis, 8 soru bulunmaktadir. ikinci
boliimiinde ise otantik liderlik ve psikolojik sermayeye yonelik olarak 40 soruya

yer verilmis olup katilimcilardan toplam 48 soruya cevap vermeleri istenmistir.

Ikinci boliimde, arastirmanin amacina uygun olarak hazirlanmis sorularin
cevap siklari igin 5'li Likert 6l¢egi kullanilmigtir. Likert 6lgegi, 2. boliimdeki tim
sorular i¢in; 1- Higbir zaman, 2- Cok seyrek, 3- Ara sira, 4- Sik stk ve 5- Her
zaman, ifadeleri kullanilarak, belirtilen puan degerleriyle hazirlanmistir.

Verilerin analizi ve hipotez testi igin sosyal bilimlerde kullanilan SPSS 20
Istatistik programi kullanilmustir.

3.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu arastirmanin evrenini, elektronik sektoriindeki Diinya'nin 6nde gelen
firmalarindan birinin, Istanbul'da bulunan genel miidiirliik binasindaki 1192 beyaz
yakali c¢alisan olusturmaktadir. Bu c¢alisanlarin doldurmasina ydnelik olarak
olusturulan otantik liderlik ile psikolojik sermaye Olgekleri ve calisanlarin
demografik oOzelliklerini belirlemeye yonelik olusturulan anket formu, Orgiit
calisanlarinin tiimiine e-mail yoluyla iletilmis ve eksiksiz olarak doldurmalari
istenmistir. 18 giinliik siire igerisinde, toplam 290 ¢alisandan anket formuna geri
doniis alinmis ve bu formlar igerisinden de 3 tanesi eksik doldurulmasi dolayisiyla
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arastirmaya dahil edilmemistir. Bu sebeple arastirmanin &rneklemi olarak, 287
anket formu degerlendirmeye alinmustir.

3.5. Arastirmanin Simirhliklar

Calisanlarin psikolojik sermaye ve otantik liderlik algilama diizeylerinin
objektif olarak oOlgiilebilecegi varsayillmustir. Hem otantik liderlik hem de
psikolojik sermaye kavrami, tamamiyla kisiden kisiye degisiklik gosteren, kisilerin
inanglar1 ya da gee¢mis tecriibeleriyle de sekillenen degerleri gibi son derece
subjektif olgulara dayanmaktadir.

Bu arastirma kapsaminda kullanilan otantik liderlik ve psikolojik sermaye
olgekleri, Tiirkgeden farkli bir dil olan Ingilizce olarak gelistirilmistir. Her ne
kadar Tirkgeye uyarlanmis hali gozden gegirilerek incelenmis olsa da, verilerin
analizinde, Dbaslangigta yapilan faktér analizleri neticesinde, oGlgeklerin
degiskenlere ait bilesenleri 6l¢mede yeterli oldugunun diigiiniilmesi i¢in, ¢ok daha
farkli 6rneklem gruplari iizerinde de uygulanmasinin gerektigi diistiniilmektedir.

Bu aragtirma elektronik sektoriindeki Diinya'nin 6nde gelen firmalarindan
birinin, Istanbul'da bulunan beyaz yakali ¢alisanlarinin katilimiyla yiiriitiilmiistiir.
Aragtirmanin 6zel bir firmada ve sadece bir sektorde yapildigi gz oniinde
tutulursa ¢alisma sonuglarina ilisgkin genellemeler yapilmasinda ihtiyatli hareket
edilmelidir.

3.6. Arastirmanin Bulgulari

Caligmanin bu bdliimiinde, otantik liderlik davraniglarinin, Orgiit
caligsanlarinin psikolojik sermayeleri lizerindeki etkisini belirlemeye yonelik olarak
hazirlanan anket formunda yer alan degiskenlere iliskin katilimcilara ait Sosyo -
Demografik veriler ile lgeklerin giivenilirlik ve gegerlilik analizleri ile Otantik
liderlik ve Psikolojik sermaye iliskisine dair ve bu degiskenlerin demografik

ozellikler ile degerlendirilmesine yonelik olarak yapilan analizlere yer verilmistir.
3.6.1. Anket Formunun Giivenilirlik Ve Gecgerlilik Analizi

Bir arastirmada, kullanilan o6lg¢eklerin  sonuglarinin  anlamli  olarak
degerlendirilebilmesi ig¢in, giivenilirlik ve gecerlilik boyutlarinin aragtirilmasi
gerekmektedir. Bu anket formunun giivenilirlik ve gegerliligini 6l¢gmek amaciyla,
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Alpha giivenilirlik testi kullanilmistir. Bu testteki giivenilirlik katsayist 0 ile 1
arasindadir. Nunnally (1978) tarafindan, elde edilen bu katsayinin ,70 ve daha
yukarist olmasini tavsiye edilmektedir. Bu calismada kullanilan otantik liderlik
diizeyini 6lgmeye dair olusturulan 16 ifadelik Sl¢egin giivenilirlik kat sayis1 0,880;
otantik liderligin alt boyutlarindan iliskisel seffafligin giivenilirlik kat sayis1 0,742,
icsellestirilmis ahlak anlayist boyutunun 0,656 bilgiyi dengeli degerlendirme
boyutunun 0,669 ve 06z farkindalik boyutunun 0,706 olarak bulunmustur.
Calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerini 6lmek i¢in gelistirilen psikolojik
sermaye Olgeginin ise glivenilirlik analizi yapildiginda bu olgegi olusturan 1., 8.,
11., 19. ve 21. ifadelerin toplam madde korelasyonlarinin diisiik oldugu goriilerek
bu ifadelerin analiz disinda tutulmasina Kkarar verilmistir. Bu maddelerin
cikarilmasindan sonra psikolojik sermayeye ait Olgek 19 ifade {izerinden
degerlendirmeye alinmustir. Yapilan giivenilirlik analizi neticesinde yeni
olusturulan psikolojik sermaye Olceginin giivenilirlik kat sayis1 0,838, otantik
liderlik ve psikolojik sermaye Olgeklerinin  beraber degerlendirildiginde
giivenilirlik kat sayist ise 0,913 olarak bulunmustur. Tablo 3.2'de Psikolojik
sermaye ile Otantik liderlik 6lgeklerinin giivenilirlik kat sayilar1 gosterilmistir.

Cizelge 3.1.0tantik Liderlik ve Psikolojik Sermayeye Ait Olgeklerin Giivenilirlik
Kat Sayilar

Olgiim Arac1 Cronbach Alpha
Otantik Liderlik Olcegi ,880
Psikolojik Sermaye Olgegi 838

Gtivenilir bir dlgekten s6z edebilmek icin 0,70 in {izerinde olmasi istenen
Cronbach Alfa Kat Sayisinin, bu arastirmada yeterli goriilen degerin ¢ok iistiinde
elde edilmesiyle, otantik liderlik ve psikolojik sermaye diizeyini 6lgmeye yonelik
olarak  gelistirilen bu Olcegin, yiksek diizeyde giivenilir oldugu
sOylenebilmektedir.
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3.6.2. Arastirmaya Dair Tamimlayici Istatistikler

Arastirma kapsaminda ankete katilan katilimcilarin Sosyo-Demografik
Ozelliklerine bakilirsa katilimcilarin % 10,1 ini 25 yas ve alti calisanlarin, % 33,4
tintin 26-30 yas araligindaki calisanlarin, % 28,6 sinin ise 31-35 yas, % 16
oranindaki katilimecinin ise 36-40, % 9,1 {iniin 41-45 yas, % 1,4 {iniin ise 46-50 yas
araliginda, % 1,4 iiniinde 51 yas ve {istii katilmcinin olusturdugu goriilmektedir.
Bu verilere gore katilimeilarin genelinin geng ¢alisanlar oldugunu soyleyebiliriz.

Cinsiyetlerine gore katilimcilar1 incelersek % 58,5 oraninda erkek
caligsanlardan olustugu, kadin ¢aliganlarin ise katilimcilarin % 41,5 ini olusturdugu
goriilmektedir. Bu dogrultuda kadin ve erkek arasindaki oran her ne kadar esit
olmasa da birbirine yakin bir katilim gostermektedir.

Caliganlarin medeni durumlari agisindan katilim degerlerini inceleyecek
olursak % 70,7 oraninda evli, % 29,3 oraninda da bekar katilimcilardan olustugu
sOylenebilmektedir. Bu oran katilimcilarin ¢ogunlugunun evli c¢alisanlardan
olustugunu gostermektedir.

Caliganlar1 6grenim durumlarina gore incelersek, % 1,4 iiniin ilkogretim
mezunu, % 3,5 oraninda lise mezununun, % 9,4 oraninda on lisans mezununun, %
68,3 oraninda ise lisans mezunu ve % 17,4 oraninda lisans istii mezunu oldugu
goriilmiistiir. Bu verilere gore katilimcilarin biiylik ¢ogunlugunu Lisans mezunu

calisanlarin olusturdugunu sdylemek miimkiindiir.

Katilimcilarin kurumda galistiklart pozisyonlara gore ise % 7 oraninda iist
diizey ve orta diizey yoneticiden, % 1 sef, % 97,6 oraninda ise c¢alisanlardan
olustugu goriilmektedir.

Kurumda calisma siiresine gore ise katilimeilart % 10,1 oraninda 0-1 yil
araliginda calisanlar, % 20,6 oraninda 2-4 yildir kurumda ¢alisanlar, % 28,6
oranindaki katilim ise 5-7 yildir kurumda ¢alisanlar, %14,6 oranindaki katilimi 8-
10 yildir ¢alisanlar, % 12,5 oranindaki katilimi ise 11-13 yildir kurumda galisanlar,
14-16 yi1l araligindaki calisanlarin ise %8 oranini, 17-19 yil arasinda ¢alisanlarin %
4,2 oraninda ve katilimcilarin % 1,4 {iniin 20 yil ve daha uzun siiredir kurumda
calistiklar1 gorilmiistiir.
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Katilimcilarin % 78,7 si erkek, % 21,3 1 ise kadin bir liderle birlikte
calistigini belirtmislerdir. Bu verilere yonelik olarak Cizelge 3.2'de katilimeilarin
frekanslar1 ve ylizdeliklerine yonelik olarak bilgi verilmektedir.
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Cizelge 3.2. Katilimcilara Ait Tanimlayici Istatistikler

Degiskenler Diizey Frekans Yiizde
Kadin 119 415
Cinsiyet Erkek 168 58,5
25 ve alt1 29 10,1
26-30 96 33,4
Yagimz 31-35 82 28,6
36-40 46 16
41-45 26 9,1
46-50 4 14
51 ve tistii 4 14
Evli 203 70,7
Medeni Durum Bekar 84 29,3
[kdgretim 4 14
Lise 10 3,5
Egitim Durumu Onlisans 27 9,4
Lisans 196 68,3
Lisans Ustii 50 17,4
0-1 29 10,1
2-4 59 20,6
Kurumda Calisma 5-7 82 28,6
Siiresi 8-10 42 14,6
11-13 36 12,5
14-16 23 8
17-19 12 4,2
20 y1l ve tstii 4 1,4
0-11 ay 56 19,5
Pozisyonunuzdaki 1yl 11 ay 15 5,2
Liderinizle Tliski 2yl 11 ay 35 12,2
Siireniz 3-5yil 50 17,4
5-8 yil 68 23,7
8-12 yil 31 10,8
12 y1l ve tistii 32 11,1
Bulundugunuz Kadin
Konumdaki 61 213
Liderinizin Cinsiyeti Erkek 226 78,7
TOPLAM 287 100
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Aragtirmaya dahil olan katilimcilarin, otantik liderlik 6lgeginde yer alan

ifadelere verdikleri cevaplara yonelik olarak katilim diizeyleri ve bu dogrultuda

olusan ortalamalari ile standart sapma degerleri Cizelge 3.3'de verilmistir.

Cizelge 3.3. Otantik Liderlik Boyutlarma Dair Tamimlayici Istatistik

Sonuglari

insanlar1 nasil etkiledigini anlar ve bunu
onlara belli eder.

8 Katilhim Diizeyi (%) E E ©
“:’- Otantik Liderlik Olqegine Dair ifadeler 7‘3 2 g_
g £ S &
/M 2 3 4 5 o N
Benim liderim,ne demek istiyorsa onu agik¢a 2,4 7 456 | 449 | 433 | |71
E soyler.
&g Benim liderim,hata yaptiginda kabul eder. 4.9 52 55,4 | 345 | 419 | ,74
& | Benim liderim,herkesin diisiindiiklerini 0 7,7 495 | 418 | 431 | ,70
E sOylemesini tesvik eder.
'% Benim liderim,insanlara ac1 gergekleri soyler. 1,0 10,1 | 56,4 | 32,4 | 4,20 | ,65
= Benim liderimin,agiga vurdugu duygulart 0 11,8 | 55,1 | 33,1 | 4,21 | ,63
hissettikleriyle tam olarak aynidir.
Benim liderimin,inandiklartyla yaptiklari 0 16,4 | 48,8 | 348 | 4,18 | ,96
2 | tutarhdir.
E %' | Benim liderim,kararlarin1 deger yargilarina 0 8,0 55,7 | 36,2 | 4,28 | ,60
= E gore verir.
§ 2« | Benim liderim,insanlarinda kendi deger 1,4 7,0 456 | 46,0 | 4,36 | ,67
2 E yargilarinin arkasinda durmasini ister.
~ < [ Benim liderim,ahlaki boyutu yiiksek 2,1 16,4 | 60,3 | 21,3 | 4,00 | ,67
standartlara dayali zor kararlar verir.
.— o | Benim liderim,derinden inandiklariyla ters 3,5 16,0 | 53,0 | 275 | 4,04 | ,75
% E olan goriislerin belirtilmesini 1srarla ister.
8 E Benim liderim,karar vermeden once ilgili 2,4 143 | 50,2 | 33,1 | 4,13 | ,74
Zé S | bilgiyi enine boyuna inceler.
= ’gb Benim liderim,sonuca varmadan 6nce degisik 1,0 3,8 60,3 | 34,8 | 4,28 | ,58
goriisleri dikkatle dinler.
Benim liderim,bagkalariyla 2,1 226 | 46,3 | 28,9 | 4,02 | ,77
etkilesimi/iletisimi gelistirmek icin geri
x| besleme arayisi i¢inde olur.
= Benim liderim,yeteneklerinin bagkalart 0 8,0 51,2 | 40,8 | 4,32 | ,61
T | tarafindan nasil degerlendirildigini bilir.
% Benim liderim,6nemli konulardaki tavrini ne 2,4 11,1 | 50,9 | 355 | 4,19 | ,72
& | zaman yeniden degerlendirilmesi gerektigini
; 5 bilir.
Benim liderim,6zel/sahsi durumlarinin 5,6 146 | 55,7 | 240 | 3,98 | ,78
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Cizelge 3.4. Psikolojik Sermayeye Dair Tanimlayici Istatistik Sonuglari

Katihm Diizeyi (%)

E .. | .
aE Psikolojik Sermaye Olcegine Dair Ifadeler % 2 g_
e 1| 2| 3| 4| s |E |88
a o |»
Isimde benim igin belirsizlikler oldugunda,her zaman en iyisini
~ ) . 0 1 8,7 53,3 | 36,9 | 4,26 ,65
= isterim
g
£ Isimle ilgili seylerin daima iyi tarafini goriiriim. 0 1 94 | 582 | 314 | 419 | 64
>
Isimle ilgili gelecekte basima ne gelecegi konusunda iyimserim. 0 10 | 244 | 449 | 296 | 403 | 76
Bu aralar kendim i¢in belirledigim is amaglarimi yerine
. 0 2,4 7,7 753 | 14,6 | 4.02 ,56
getiriyorum
Herhangi bir problemin ¢6ziimii igin ¢ok yol oldugunu
0 0 31 | 47,0 | 498 | 4,46 ,55
diistiniyorum.
E Eger calisirken kendimi bir ¢tkmazin iginde bulursam,bu
5 o 0| 0 | 42 | 439|519 | 447 | 57
durumdan kurtulmak i¢in bir ¢ok yol diigiiniirim.
Su anda isimde kendimi ¢ok basarili olarak goriiyorum. 0 0 42 | 575 | 383 | 434 | 55
Suanda isim ile ilgili hedefleri siki bir sekilde takip ediyorum. 0 17 | 178 | 610 | 195 | 3,98 | 66
Mevcut is amaglarima ulagmak igin bir ¢ok yol diigiinebilirim. 0 0 0 47,0 | 53,0 | 452 | ,49
Is arkadaslarima bilgi sunarken kendime giivenirim. 0 0 21 | 432 | 547 | 452 | 54
Caligma alanimda hedefler/amaglar belirlemede kendime
. 56 | 394 | 55,1 0 0 4,49 ,60
glivenirim.
X Yonetimin katildig toplantilarda kendi ¢alisma alanimi
T , N 0| o | 80 | 411|509 | 442 | 63
g aciklarken kendime giivenirim.
) Uzun donemli bir probleme ¢6ziim bulmaya ¢aligirken kendime
. 0 0 35 54,0 | 425 | 4,39 ,55
glivenirim.
Orgiit digindaki kisilerle (tedarikgiler, tiiketiciler, vb.)
, o _ N 0| o | 10 | 505 | 484 | 447 | 52
problemleri paylagmak i¢in temas kurarken kendime giivenirim.
Daha 6nce zorluklar yasadigim i¢in,isim ile ilgili zorluklarin
. . .. . 0 0 2,1 38,7 | 59,2 | 4,57 .53
istesinden gelecegime inantyorum.
» Genellikle isimdeki stresli seyleri sakin bir sekilde hallederim. 0 24 | 251 | 51,6 | 20,9 | 3,90 | ,74
E Isimi yaparken karsilastigim zorluklarin tek basima iistesinden
E o 0| o | 105|617 279 | 417 | 59
S| gelebilirim.
a
Isimle ilgili ortaya ¢ikabilecek seyleri kendi basima
ST 0| 0 | 118|394 |488 | 436 | 68
halledebilecegimi hissediyorum.
Tsimde karsilastigim zorluklari bir sekilde hallederim. 0 0 45 | 446 | 50,9 | 4,46 58

Katilimcilarin, otantik liderlige yonelik olan ifadelere verdikleri cevaplar

incelendiginde en yiiksek katilmim, 4,36 ortalamayla,

"Benim

liderim,
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insanlarinda kendi deger yargilarnin arkasinda durmasi ister" ifadesine,
bilesenlerine gore incelendiginde ise, 4,25 ortalama ile iliskisel seffaflik bilesenine
oldugu goriilmiistiir. Bu bilegenin ardindan, 4,20 ortalama ile i¢sellestirilmis ahlak
anlayisi, 4,15 ile bilgiyi dengeli degerlendirme ve son olarak da 4,13 ortalamayla
0z farkindalik bilesenine katilim gostermislerdir. Psikolojik sermayelerine dair
olusturulan ifadelerden de en ¢ok katilim, "Mevcut is amaglarima ulagmak igin bir
¢ok yol diisiinebilim" ifadesiyle, "Is arkadaslarima bilgi sunarken kendime
giivenirim" ifadesine olmustur.

3.6.3. Arastirmaya Ait Verilerin Dagilimlarina Dair Yapilan Analizler

Otantik liderlik ve caliganlarin Psikolojik Sermaye diizeyini 6lgmeye
yonelik olarak yapilan bu arastirmada oOncelikli olarak Otantik Liderlik ve
Psikolojik Sermayeye ait verilerin dagilimlarinin, normal olup olmadigin
belirlemek tiizere Kolmogorov-Smirnov ile homojenligini &lgmek icin de
Homojenlik testleri yapilmistir. Dagilimin normalligini belirlemek iizere yapilan
Kolmogorov-Smirnov Testinin sonuglar1 Cizelge 3.5. gosterilmistir.

Cizelge 3.5. Kolmogorov-Smirnov Testi Sonucu

) . Kolmogorov-
Degiskenler N Min. | Max. Ort. | Carpiklik | Basiklik .
Smirnov
Otantik
L 287 | 2,50 5 4,192 -1,077 3,163 0,00
Liderlik
Psikolojik
287 | 3,47 5 4,321 -0,237 0,578 0,00
Sermaye

[statistiksel analizler yapilmadan &nce, kullanilacak olan verilerin
dagilimm normal olup olmadiginin bilinmesi, hangi analiz tiirlerinin
yapilabilecegini tespit etmek icin gerekli bir yontemdir. Normallik testleri arasinda
en fazla kullanilan yontemler Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk normallik
testleridir. Bu iki test istatistiginden Kolmogorov-Smirnov 6rnek sayist biiyiik
oldugunda kullanilirken, Shapiro-Wilk testi 6rnek sayisi kii¢iikk oldugunda (6rnek
sayist < 50) kullanilir (Durmus,vd., 2013:66). Bu arastirmada kullanilan 6rnek
say1st 50'nin tizerinde oldugu i¢in Kolmogorov-Smirnov testinin yapilmasi uygun

bulunmustur.
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Yapilan Kolmogorov-Smirnov Testi sonucunda elde edilen p degerinin
0,05 ten biiyiik olmasi verilerin normal dagilim gosterdigine isaret ederken, 0,05
den kiigiik olmasi da dagilimin normal olmadigi anlamia gelmektedir.Bu test
sonucunda elde edilen p degeri 0,00 dir ve bu deger 0,05 den kiigiik oldugu i¢in
her iki 6lgeginde dagilimlarinin normal olmadigini sdylemek miimkiindiir. Ayrica
elde edilen skewness (¢arpiklik) degeri +1'den kiigiik oldugu zamanda dagilimin
normal olmadigini séylemek miimkiindiir (Sencan, 2005:200).

Verilerin dagilimina yonelik olarak kullanilabilecek testlerden biri de
homojenlik testidir. Bu testin sonucuna gore, analiz igin kullanilacak yontemlerden
parametrik olan yontemlerin mi yoksa non-parametrik olan yontemlerin mi daha
uygun olduguna karar verilir. Homojenlik testi sonucunda elde edilen p degerinin
0,05 den kiiciik olmasi, verilerin dagiliminin homojen olmadig, biiyiik olmasi ise
homojen oldugu anlamina gelmektedir. Psikolojik sermayeye ait verilerin bagimli
degisken olarak kabul edilip yapilan homojenlik testinde, p degerinin 0,05 den
kiiciik oldugu, dolayisiyla dagilimlarinin homojen olmadigi goriilmektedir.
Cizelge 3.6 ile verilerin dagilimina dair homojenlik testi goriilmektedir.

Cizelge 3.6. Verilerin Dagilimina Iliskin Homojenlik Testi

Psikolojik Sermaye
Levene Statistic dfl df2 Sig.
7,771 22 263 ,000

Yapilan hem Kolmogorov-Smirnov testi hem de homojenlik testi
sonucunda elde edilen p degerlerinin 0.05 den kiigiik olmasi dolayisiyla verilerin
normal ve homojen olarak dagilmadigi, dolayisiyla arastirmaya Non-Parametrik
analiz yontemleriyle devam edilmesi gerektigi goriilmektedir.

3.6.4. Spearman Korelasyon Analizi

Hem otantik liderlige dair, hem de psikolojik sermayeye dair verilerin
normal dagilim géstermemesi sebebiyle, Parametrik olmayan analiz
yontemlerinden Spearman Korelasyon Analizi yapilmasinin uygun olduguna karar
verilmistir.
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Korelasyon analizi, degiskenlerin bagimli veya bagimsiz olmasi dikkate
almmaksizin, aralarindaki iliskinin derecesini ve yoniinii belirlemek iizere
kullanilan istatistiksel bir yontemdir. Korelasyon kat sayisi, -1 ile +1 arasinda
degisen degerler alir ve bu degerler, iligkinin yoniinii ve kuvvetini gosterir.
Korelasyon katsayisinin (-) deger almasi, degiskenler arasindaki iligkinin ters
orantili oldugunu, (+) deger almasi ise, dogru orantili oldugunu gosterirken kat
saymin degeri £ l'e yaklastik¢a iligkinin kuvvetinin arttigi, 0'a yaklastikca da
azaldigi gorilmektedir (Durmus,vd., 2013,144). Spearman Korelasyon Kkat
sayisinin (rtho) ise 0,50 - 1.00 aralig1, yiiksek iligki olarak kabul edildiginde bu
deger araligindaki iki degisken arasindaki iliskinin, gii¢lii oldugu diistiniilmektedir
(Kalayci, 2010:112).

Otantik liderlik ve Psikolojik Sermaye arasindaki iliskiye yonelik olarak
yapilan Spearman Korelasyon Analizine dair elde edilen veriler Cizelge 3.7. de
gosterilmistir.

Cizelge 3.7. Spearman Korelasyon Analizi Tablosu

1 2 3 4 5 6
Psikolojik
1 rho 1.000 | ,624** | ,484** | 537** | 440** | 497**
sermaye
Otantik
2 L rho ,624** | 1,000 | ,760** | [743** | 745** | 826**
Liderlik
Mliskisel
3 rho ,A484** | 760** | 1,000 | ,431** | 412** | A76**
Seffaflik
Igsellestirilmis
4 rho ,D37** | [T43** | [431** | 1,000 | ,539** | 479**
Ahlak Anlayisi
Bilgiyi Dengeli
5 ) rho A40%* | 745%* | 412%* | B39** | 1,000 | ,563**
Degerlendirme
6 | Oz Farkindahk rho A97** | 826** | 476** | ,479** | 563** | 1,000

N=287, (*) p<,05, (**) p<,01

Yapilan korelasyon analizi neticesinde, genel Otantik Liderlik dl¢eginin
caligsanlarin Psikolojik Sermaye diizeyiyle olan ilgkisi incelendiginde, bu iligkinin
p< 0,0 seviyesinde anlamli oldugu goriilmektedir. Bu da elde edilen iligkinin
pozitif yonlii ve anlamli oldugunu gosterirken, iliskinin degerinin de 0,624 oldugu
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Cizelge 3.7. ten anlagilmaktadir. Buradan otantik liderligin ¢aligsanlarin psikolojik
sermaye diizeyleri lizerinde pozitif yonlii bir iligskiye sahip oldugu anlasilmaktadir.
Elde edilen bu verilerin neticesinde H1 hipotezi kabul edilmektedir.

Cizelge 3.7. incelendiginde Otantik liderligin bilesenlerinden iligkisel
seffaflik boyutunun, ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyiyle p < 0,01 anlamlilik
seviyesinde, pozitif yonlii ve 0,484 korelasyon degerinde iligkili oldugu sonucu
elde edilmektedir. Bu veriler neticesinde H1a hipotezi kabul edilmektedir.

Otantik liderligin bilesenlerinden icsellestirilmis ahlak anlayisi boyutunun,
calisanlarin psikolojik sermaye diizeyi ile p <0,01 anlamlilik seviyesinde, pozitif
yonlii ve 0,537 korelasyon degerinde iligkili oldugu sonucu elde edilmektedir. Bu
veriler neticesinde H1b hipotezi kabul edilmektedir.

Otantik liderligin bilesenlerinden olan bilgiyi dengeli degerlendirme
boyutunun, ¢alisanlarin psikolojik sermayeleriyle p< 0,01 anlamlilik seviyesinde,
pozitif yonlii ve 0,440 Korelasyon degerinde iligkisinin oldugu sonucu elde
edilmektedir. Bu veriler neticesinde H1c hipotezi kabul edilmektedir.

Otantik liderligin bilesenlerinden 6z farkindalik boyutunun, calisanlarin
psikolojik sermayeleriyle p < 0,01 anlamlilik seviyesinde, pozitif yonli ve 0,497
korelasyon degerinde iliskili oldugu sonucu elde edilmektedir. Bu veriler
neticesinde H1d hipotezi kabul edilmektedir. Elde edilen bu bulgular, literatiirdeki
bulgularla o6rtiismektedir.

Avolio ve arkadaglar1 (Avolio vd., 2004; Luthans ve Avolio, 2003),
otantik liderlerin takipgilerinin psikolojik sermayelerini  olumlu yonde
etkileyebilecegini One siirmiisler ve Walumbwa vd. (2011) nin, 146 grubu
kapsayan, otantik diizeyde yonetilen gruplarla, bu gruplarin yonetilmesinde
kolektif psikolojik sermayenin ve giivenin etkisine yonelik yaptiklar1 ¢aligmada,
psikolojik sermaye ile caliganlar giiven diizeyinin, grup performansi {izerinde

pozitif yonde iliskisini ortaya koymustur.

Jensen ve Luthans (2006), 76 sirket kurucusundan olusan ¢alismalarinda
bu orgiit liderlerinin, psikolojik sermaye diizeyleri ve kendi otantik liderlik algilari
arasinda pozitif yonde iliski oldugunu saptamislardir. Arastirma bulgulari, bu
liderlerin iyimserlik diizeyleri ve otantik liderlik algilar1 arasinda pozitif iliski
oldugunu gostermistir. Ayrica pozitif psikolojik sermayenin diger unsurlar1 olan
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dayaniklilik, umut ve 6z yeterlilik ile otantik liderlik algis1 arasindaki pozitif yonlii
iligki ortaya konmustur.

Caza ve arkadaglari (2010:53), Yeni Zelanda da degisik alanlarda
faaliyette bulunan kurumlarda, 6 odak grup iizerinde yaptiklari aragtirmada
Psikolojik sermayenin dort faktorii ve otantik liderligin dort faktorii arasinda
gecerliligi yiliksek bir iligkinin oldugunu kanitlamistir.

Nikpay vd. (2014) tarafindan, Iran'da 270 iiniversite iiyesinin psikolojik
sermayelerini olusturan bilesenler ile otantik liderlik iliskileri arasinda pozitif
yonlii bir iligki oldugu sonucuna ulagiimistir.

Rego vd. (2012) tarafindan, Portekiz'de bulunan 33 ticari orgiitte calisan
201 calisanin, psikolojik sermaye diizeyleri ve yaraticiliginda otantik liderligin
etkisinin arastirildigi bir ¢alismada, otantik liderlik ile psikolojik sermaye ve
caliganlarin yaraticiligi arasinda ¢ok giiclii bir iligki oldugu goriilmiistiir.

Wang vd. (2014) tarafindan otantik liderligin performans {izerindeki
etkisini belirlemek i¢in Cin'de bulunan bir lojistik firmasindaki 794 calisan ile
yapilan ¢aligmada, calisanlarin psikolojik sermaye diizeyi ile otantik liderlik

bilesenleri ile arasinda pozitif yonlii, anlaml1 bir iliski bulunmustur.

Woolley vd. (2011) tarafindan, Yeni Zelanda'da bulunan 828 c¢alisan ile
otantik liderlik, psikolojik sermaye, pozitif is iklimi ve cinsiyet iligkisi iizerine
yapilan bir calismada, otantik liderlik bilesenleri ile calisanlarin psikolojik

sermayeleri arasinda pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir.

Savur (2013) tarafindan, otantik liderlik o6zellikleri ile ¢alisanlarin
psikolojik sermaye boyutlarindan umut, 6z yeterlik, iyimserlik ve psikolojik
dayaniklilik arasindaki iligki ve bunun derecesi ile ilgili yapilan ¢alisma
sonucunda, otantik liderlik ile 6z yeterlik ve psikolojik dayaniklilik arasinda
anlamli ve orta diizeyde; otantik liderlik ve umut ve iyimserlik arasinda anlamh
fakat daha diisiik diizeyde bir iligki oldugu tespit edilmistir. Yine katilimcilarin
psikolojik sermaye boyutlarindan 6z yeterlik, umut, iyimserlik ve psikolojik
dayanikliligin birbirleri ile anlamli ve yiiksek iligki i¢inde oldugu tespit edilmistir.

Woolley vd. (2007) tarafindan, Yeni Zelanda'da 834 orta olgekli firma
calisan1 ile yapilan c¢alismada da, otantik liderlik ve ¢alisanlarin psikolojik
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sermayeleri arasinda oldukca giiglii ve pozitif yonlii bir iliski oldugu ortaya
konmustur.

Zamahani vd. (2011), Iran'daki telekomiinikasyon iizerine calisan, biiyiik
bir sirkette 200 kisilik bir 6rneklem grubunda, otantik liderlik ve psikolojik
sermayenin takipcilerinin gliven seviyeleri ve performanslarina olan etkilerini
inceledikleri ¢alismalarinda; liderlerin otantik nitelikleriyle takipgilerin psikolojik
sermaye diizeyleri arasinda pozitif yonlii bir iligskiye ulagmiglardir.

Yapilan Spearman Korelasyon analizi neticesinde, bu arastirmaya yonelik
olarak sorgulanan H1, Hla, H1lb, H1c ve H1d hipotezleri kabul edilerek elde
edilen sonucun konuya dair yapilmis olan arastirmalarla paralellik gosterdigi

gorilmiistiir.

3.6.5.0tantik Liderlik Ve Psikolojik Sermaye Diizeyi ile Cahsanlarin
Demografik Degiskenlerinin Iliskisi

Arastirmanin bu boliimiinde otantik liderlik ve psikolojik sermayenin
demografik degiskenlerle olan iligkisi incelenmistir.

3.6.5.1. Otantik liderlik ve calisanlarin demografik degiskenlerinin iliskisi

Otantik liderlik bilesenlerinin demografik degiskenlerle olan iliskisini
incelemeye yonelik olarak Mann-Whitney U Testi ve Kruskal Wallis Tek Yonli
Varyans Analizi yapilmistir. Mann Whitney U Testi araliksiz sekilde Olgiilen,
bagimsiz olan iki farkli grup arasindaki farkliliklarin testinde, t-testlerinin
parametrik olmayan alternatifi seklinde degerlendirilen bir yontemdir (Kalayecr,
2010:99). Kruskal Wallis Testi ise ikiden fazla grubun Kkarsilastirilmasinin
yapilmasi istendiginde tek yonlii varyans analizinin parametrik olmayan alternatifi
seklindeki testlerdendir (Durmus vd., 2013:188-194).

Otantik liderlik ve demografik degiskenler arasindaki iligkinin
incelenmesinde, demografik degiskenleri olusturan cinsiyet, medeni durum ve
calisanlarin lideriyle olan cinsiyet benzerligi degiskenlerinin analizi i¢in Mann-
Whitney U Testi; yas, 6grenim durumu, kurumda ¢alisma siiresi, pozisyon ve
calisanlarin bulundugu pozisyondaki liderleri konumunda olan kisiyle iliski
siiresinin tespitinde de Kruskal Wallis Testi yapilmistir. Bu analizlere yonelik
olarak Cizelge 3.8. ve 3.9. olusturulmustur.
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Cizelge 3.8. Otantik Liderligin Demografik Degiskenlerle Olan iliskisine Y®énelik
Mann Whitney U Testi

Mann Whitney U Testi
Degiskenler ) . Anlamlilik Diizeyi
Mann Whitney U Wilcoxon W .
(2-tailed)
Otantik Liderlik ve
o 9828,000 16968,000 0,808
Cinsiyet
Otantik Liderlik ve
e HIAereY 8388,000 29094,000 0,829
Medeni Durum
Otantik Liderlik ve
Liderle Cinsiyet 9109,000 25219,000 0,413
Benzerligi

Cizelge 3.8. de goriildigi gibi otantik liderlik ile c¢alisanlarin
cinsiyetlerine dair iliskinin tespitine yonelik olarak yapilan Mann Whitney U testi
sonucunda, p = 0,808 seklinde elde edilmistir. Bu analiz sonucunda p > 0,05
oldugu i¢in liderlerin gosterdigi otantik liderlik niteliklerinin, calisanlarin
cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik gostermedigi goriilmiis, ¢alisanlarin otantik
liderlik bilesenlerine yonelik algilarinin, cinsiyete gore farklilik gosterdigi 6n

goriilerek olusturulan H2b hipotezi reddedilmistir.

Otantik liderlik ile ¢alisanlarin medeni durumlarina dair iligkinin tespitine
yonelik olarak yapilan Mann Whitney U testi sonucunda p = 0,829 olarak elde
edilmistir. Bu analiz sonucunda p > 0,05 den biiyiikk oldugu i¢in liderlerin
gosterdigi otantik liderlik niteliklerinin ¢alisanlarin medeni durumlarina goére
anlamli bir farklilik gostermedigi goriilmistiir. Calisanlarin otantik liderlik
algilarinin, medeni durumlarina gore farklilik gosterecegine dair olusturulan H2c
hipotezi reddedilmistir.

Otantik liderlik ile ¢calisanlarin liderleriyle olan cinsiyetlerinin benzerligine
dair iliskinin tespitine yonelik olarak yapilan Mann Whitney U testi sonucunda
p=0,413 olarak elde edilmistir. Bu analiz sonucunda p > 0,05 den biiyiik oldugu
i¢in, liderlerin gosterdigi otantik liderlik bilesenlerinin ¢alisanlarin liderleriyle olan
cinsiyetlerinin benzerligine yonelik algisinda, anlamli bir farklilik gostermedigi
goriilmiistiir. Bu bulgu neticesinde kurulan H2h hipotezi reddedilmistir.
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Otantik liderlik bilesenleri ile ¢alisanlarin yas, 6grenim durumu, kurumda
calisma siiresi, pozisyon ve bulundugu pozisyondaki lideri konumunda olan
kigiyle iligki stiresinin iliskisine yonelik olarak Kruskal Wallis Testi yapilmustir.
Bu testten elde edilen sonuglar Cizelge 3.9. da sunulmustur.

Cizelge 3.9. Otantik Liderligin Demografik Degiskenlerle Olan iliskisine Yonelik
Kruskal Wallis Testi

i Ki-kare Istatistik Serbestlik )
Degiskenler i . Anlamlilik Diizeyi
Degeri Derecesi
Otantik Liderlik ve
17,292 6 0,008
Yas
Otantik Liderlik ve
. . 11,247 4 0,024
Ogrenim Durumu
Otantik Liderlik ve
Kurumda Calisma 47,075 7 0,000
Siiresi (y1l)
Otantik Liderlik ve
. 6,730 3 0,081
Pozisyon
Otantik Liderlik ve
Bulundugu
Pozisyondaki 16,478 6 0,011
Lideriyle ilis.
Stiresi

Cizelge 3.9. de goriildiigi gibi otantik liderlik bilesenleri ile galiganlarin
yaglarina dair iligskinin tespitine yonelik olarak yapilan Kruskal Wallis testi
sonucunda p=0,008 seklinde elde edilmistir. Bu analiz sonucunda p < 0,05 oldugu
icin, liderlerin gosterdigi Otantik liderlik bilesenlerinin, ¢alisanlarin yaslarina dair
farklihik gosterdigi goriilmistiir. Bu netice dolayisiyla otantik liderlik ile
calisanlarin yaslarina gore anlamli farkliliklar gosterdigine yonelik olusturulan
H2a hipotezi kabul edilmistir.

Otantik liderligin yas degiskenine yonelik ortalama sira degerleri
incelendiginde 51 yas ve istii ¢alisanlarin otantik liderlik bilesenlerine dair
algilarinda anlamli bir farklilik oldugu goériilmiistiir.
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Otantik liderlik bilesenleri ile ¢alisanlarin 6grenim durumuna dair iligkinin
tespitine yonelik olarak yapilan Kruskal Wallis testi sonucunda p = 0,024 seklinde
elde edilmistir. Bu analiz sonucunda p < 0,05 oldugu igin liderlerin gosterdigi
otantik liderlik niteliklerinin ¢alisanlarin 6grenim durumlarina gore farklilik
gosterdigi  goriilmiistir. Bu bulgu neticesinde otantik liderlik bilesenlerinin
calisanlarin 6grenim durumlarina dair farklilik gosterdigine iliskin kurulan H2d
hipotezi kabul edilmistir.

Otantik liderlik bilesenlerinin, 6grenim durumu degiskenine yonelik
ortalama sira degerleri incelendiginde, ilk 6gretim mezunu galisanlarin otantik

liderlik bilesenlerine dair algilarinda, farklilik oldugu goriilmektedir.

Otantik liderlik ile ¢alisanlarin kurumda calisma siiresine dair iliskinin
tespitine yonelik olarak yapilan Kruskal Wallis testi sonucunda, p < 0,001 seklinde
olduk¢a anlamli olarak elde edilmistir. Bu analiz sonucunda p < 0,05 oldugu i¢in
liderlerin gosterdigi otantik liderlik niteliklerinin c¢alisanlarin kurumda calisma
siiresine gore farklilik gosterdigi goriilmiistiir. Bu dogrultuda otantik liderlik
bilesenlerinin ¢alisanlarin kurumda c¢alisma siiresine gore farklilik gosterecegine
dair kurulan H2e hipotezi kabul edilmistir.

Otantik liderligin kurumda ¢alisma siiresi degiskenine yonelik, ortalama
sira degerleri incelendiginde 20 yil ve isti c¢alisanlarin otantik liderlik
bilesenlerine dair algilarinda farklilik oldugu goriilmektedir.

Otantik liderlik ile ¢aliganlarin bulunduklar1 pozisyonlarina dair iliskinin
tespitine yonelik olarak yapilan Kruskal Wallis testi sonucunda p = 0,081 seklinde
elde edilmistir. Bu analiz sonucunda p > 0,05 oldugu igin liderlerin gosterdigi
otantik liderlik niteliklerinin ¢aliganlarin bulunduklar pozisyona gére anlamli bir
farklilik gostermedigi gorilmistiir. Bu dogrultuda otantik liderlik bilesenlerinin
calisanlarin pozisyonuna gore farklilik gosterdigine dair olusturulan H2f hipotezi
reddedilmistir.

Otantik liderlik ile ¢alisanlarin bulunduklar1 pozisyondaki lideriyle iligki
stiresine dair iliskinin tespitine yonelik olarak yapilan Kruskal Wallis testi
sonucunda p = 0,011 seklinde bulunmustur. Bu analiz sonucunda p < 0,05 oldugu
icin liderlerin gosterdigi otantik liderlik niteliklerinin g¢alisanlarin bulunduklari
pozisyondaki lideriyle iliski siiresine gore farklilik gosterdigi goriilmiistiir. Bu
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dogrultuda, otantik liderlik bilesenlerinin c¢alisanlarin bulunduklar1 pozisyondaki
lideriyle iliski siiresine gore farklilik gosterecegine dair olusturulan H2g hipotezi
kabul edilmistir.

Otantik Liderligin c¢alisanlarin bulunduklar1 pozisyondaki lideriyle iligki
stiresi degiskenine yonelik ortalama sira degerleri incelendiginde, lideriyle iligki
stiresi 12 yil ve iistii olan ¢alisanlarin, otantik liderlik bilesenlerine dair algilarinda
farklilik oldugu goriilmiistiir.

Literatiirde otantik liderlikle psikolojik sermaye arasindaki iligkide
demografik degiskenlerin de rol oynadigi gozlenmistir. Booms (2009) tarafindan,
etkilesimei, doniisimcli ve otantik liderlerin, lidere duyulan giiven, liderin
algilanan basaris1 ve Orgiitsel kimlik iizerindeki etkilerinin aragtirildigi bir
caligmada, takipgilerin liderleriyle ¢aligma siiresinin etkisi de incelenmistir ve
liderleriyle 1-6 ay araliginda galisan takipgilerin, 12-24 ay araliginda galigsan
takipgilere kiyasla, liderlerini daha fazla otantik lider olarak gordiiklerini
belirtmektedir (Akt. Yildiz, 2013:56).

Caza ve arkadaglar1 (2010), Yeni Zelanda'da degisik alanlarda faaliyette
bulunan kurumlarda 6 odak grupla otantik liderlik ve psikolojik sermaye {izerine
yaptiklari aragtirmada, bu faktorlerin cinsiyet degiskenine bagli olarak, her iki cins
icin anlamlilik diizeyleri incelendiginde, aralarinda bir fark goziikmedigi,

anlamlilik diizeylerinin her faktor icin esit ¢iktig1 bulgusuna ulagmislardir.

Woolley ve arkadaslari (2011) tarafindan, Yeni Zelanda'da takipgilerin
psikolojik sermayeleri ve otantik liderlik iligkisinin arastirildigi bir ¢alismada,
"otantik liderlik etkisi iizerinde lider-takip¢i cinsiyet degerleri farkli oldugunda,
olumlu ¢alisma iklimi azalir " seklinde kurulan hipotez kabul edilmistir.

Beyer (2010) tarafindan, Amerikan ordusuna bagl bir birimde ¢aligan 69
kisiyle yapilan bir c¢aligmada, otantik liderlik bilesenleri ile, g¢alisanlarin
demografik degiskenlerini olusturan yas, cinsiyet, departman, riitbe ve pozisyon

arasinda her hangi bir iligki bulunamamustir.

Puls (2011) tarafindan, Indiana bdlgesinde en az ii¢ yildir hizmet eden din
adamlarinin, papazlik etkinlik diizeyi ile otantik liderlik seviyeleri arasindaki
iliskiye yonelik yaptigi calismada, din adamlarmin yaslar ile otantik liderlik
diizeyleri arasinda anlamli bir iligki bulunamamugtir.
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Wang vd. (2014) tarafindan, otantik liderligin performans iizerindeki
etkisini 6lgmek icin Cin'deki bir lojistik firmasinda calisan 794 kisi ile bir ¢alisma
yuriitiilmiistiir. Bu c¢alisma sonrasinda, otantik liderlik bilesenleri ile galisanlarin
kurumda c¢aligma siiresi arasinda, anlamli bir iligki tespit edilmistir.

Akgilindiiz (2012) tarafindan, Cesme'de bulunan 9 adet 5 yildizhi
konaklama tesisinde ¢aligan 211 kisi ile, otantik liderlik ve 6zyeterlik arasindaki
iligkiyi analiz etme amaciyla yapilan ¢aligmada, 25 ve alti yas gurubunda olan
kadin ve erkek calisanlarin otantik liderlik algilarinda, istatistiki olarak anlamli bir
farklilik oldugu sonucu elde edilmistir.

Cosar (2011) tarafindan otantik liderligin giiven, baghlik ve sinizm gibi
ardillariyla iliskisine yonelik olarak, Tekirdag Cerkezkdy'de bulunan bir tekstil
isletmesinde c¢alisan 371 kisi ile yiiriitiilen bir calismada, otantik liderlik algisinin,
calisanlarin cinsiyetlerine ve pozisyonlarma gore farklilik gosterdigi, kadin
calisanlarla kurumda yonetici pozisyonunda calisanlarin, otantik liderlik algisinin
farklilik gosterdigi sonucu elde edilmistir.

Keser (2013) tarafindan, yoneticilerin psikolojik sermaye diizeylerinin
otantik liderlik {izerindeki etkisini belirlemeye yonelik olarak Istanbul Avrupa
yakasinda bulunan 279 ilkdgretim okulu yoneticisinin, otantik liderlik diizeylerinin
demografik ozelliklere gore gosterdigi degisiklikler incelenmis ve 20-29 yas
araligindaki yoneticilerin otantik liderlik diizeylerinde anlamli bir farklilik oldugu

gOrilmistir.

Yagbay (2011), otantik liderlik ve orgiitsel baglilik iliskisini inceledigi,
Hakkari Universitesindeki akademik ve idari personelden olusan 172 kisilik bir
orneklemle yaptigi ¢alismada, sadece calisilan birim ile otantik liderligin iliskisel
seffaflik boyutunda bir farklilik oldugu, bu farkliliginda mithendislik fakiiltesinde
calisgan  akademisyenlerin,  liderlerinde, iliskisel  seffafik  &zelligini
algilamalarindan olustugunu tespit etmistir.

Bu c¢aligmada, otantik liderlik bilesenlerinin, ¢alisanlarin demografik
ozelliklerine yonelik olarak anlamli farkliliklar gosterecegi diisiinceyle olusturulan
H2a, H2d, H2e, H2g hipotezleri kabul edilmis, H2b, H2c, H2f, H2h hipotezleri
ise reddedilmigtir. Bu veriler neticesinde c¢aligsanlarin, yas, 6grenim durumu,

kurumda c¢aligma siiresi, bulundugu pozisyondaki lideriyle iligki siiresi
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degiskenlerine gore otantik liderlik bilesenlerine yonelik algilarinin, anlaml
farkliliklar gosterdigi; cinsiyet, medeni durum, pozisyon ve lideriyle olan cinsiyet
benzerligine gore ise anlamli bir farklilik gostermedigi sonucuna ulagilmistir.

3.6.5.2. Psikolojik sermaye diizeyi ve cahsanlarin demografik degiskenlerinin
iliskisi

Calisanlarin Psikolojik Sermaye diizeyleri ve demografik degiskenleri
arasindaki iligkinin incelenmesinde demografik degiskenleri olusturan cinsiyet,
medeni durum ve c¢alisanlarin lideriyle olan cinsiyet benzerligi degiskenlerinin
analizi icin Mann-Whitney U Testi; yas, 6grenim durumu, kurumda ¢alisma siiresi,
pozisyon ve ¢aliganlarin bulundugu pozisyondaki liderleri konumunda olan kisiyle
iliski siiresinin tespitinde de Kruskal Wallis Testi yapilmistir. Bu analizlere
yonelik olarak Cizelge 3.10. ve 3.11. olusturulmustur.

Cizelge 3.10. Calisanlarin Psikolojik Sermaye Diizeyi ve Demografik
Degiskenlerle Olan iliskisine Y&nelik Mann Whitney U Testi
Mann Whitney U Testi
Degiskenler . ) Anlamlilik Diizeyi
Mann Whitney U Wilcoxon W .
(2-tailed)
Psikolojik
Sermaye ve 8527,000 15667,000 0,034
Cinsiyet
Psikolojik
Sermaye ve 7986,500 11556,500 0,398
Medeni Durum
Psikolojik
Sermaye ve
. o 9013,500 14899,500 0,337
Liderle Cinsiyet
Benzerligi

Cizelge 3.10. da goriildiigii gibi ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyi ile

cinsiyetlerine dair iligkinin tespitine yonelik olarak yapilan Mann Whitney U testi
sonucunda p = 0,034 seklinde elde edilmistir. Bu analiz sonucunda p < 0,05
oldugu i¢in ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin cinsiyetlerine gore
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farklilik gosterdigi goriilmiistiir. Bu sebeple ¢aliganlarin psikolojik sermaye
diizeylerinin cinsiyete gore farklilik gosterecegine dair olusturulan H3b hipotezi
kabul edilmigtir.

Calisanlarin psikolojik sermaye diizeyi ile cinsiyet degiskenine yonelik
ortalama sira degerleri incelendiginde, erkek c¢alisanlarin psikolojik sermaye
diizeylerinin, kadin calisanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin psikolojik sermaye diizeyi ile medeni durumlarina dair
iliskinin tespitine yonelik olarak yapilan Mann Whitney U testi sonucunda p =
0,398 seklinde elde edilmistir. Bu analiz sonucunda p > 0,05 oldugu igin
caligsanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin medeni durumlarina gére anlamli bir
farklilik gostermedigi goriilmiistiir. Bu dogrultuda olusturulan c¢alisanlarin
psikolojik sermaye diizeyi ile medeni durumu arasinda farklilik olduguna dair
olusturulan H3c hipotezi reddedilmistir.

Calisanlarin psikolojik sermaye diizeyi ile liderleriyle olan cinsiyet
benzerligine dair iligkinin tespitine yonelik olarak yapilan Mann Whitney U testi
sonucunda p = 0,337 seklinde elde edilmistir. Bu analiz sonucunda, p > 0,05
oldugu i¢in, calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin liderleriyle olan cinsiyet
benzerligine gore anlamli bir farklilik géstermedigi goriilmistiir. Bu sebeple
calisanlarin psikolojik sermaye diizeyi ile liderleriyle olan cinsiyet benzerliginin
farklilik gosterecegine dair olusturulan H3h hipotezi reddedilmistir.

Caliganlarin Psikolojik sermaye diizeyi ile yas, 6grenim durumu, kurumda
caligma siiresi, pozisyon ve bulundugu pozisyondaki lideri konumunda olan
kisiyle iliski siiresinin iliskisine yonelik olarak, Kruskal Wallis Testi yapilmustir.
Bu testten elde edilen sonuglar Cizelge 3.11. de sunulmustur.
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Cizelge 3.11. Calisanlarin Psikolojik Sermaye Diizeyi ve Demografik
Degiskenlerle Olan iliskisine Yonelik Kruskal Wallis Testi

Ki-kare Istatistik

Degiskenler ) Serbestlik Derecesi Anlamlilik Diizeyi
Deger1
Psikolojik Sermaye
56,344 6 0,000
ve Yas
Psikolojik Sermaye
. . 6,701 4 0,153
ve Ogrenim Durumu
Psikolojik Sermaye
ve Kurumda Calisma 50,322 7 0,000
Siiresi (y1l)
Psikolojik Sermaye
7,852 3 0,049

ve Pozisyon

Psikolojik Sermaye
ve Bulundugu Poz. 20,718 6 0,002
Lideriyle ilis. Siiresi

Cizelge 3.11. de gortuldigi gibi ¢alisanlarin  psikolojik sermaye
diizeylerinin yaslar1 ile olan iliskisinin tespitine ydnelik olarak yapilan Kruskal
Wallis testi sonucunda p = 0,000 seklinde olduk¢a anlamli elde edilmistir. Bu
analiz sonucunda p < 0,05 oldugu i¢in ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin
yaslarina gore farklilik gdsterdigi goriilmiistiir. Bu sebeple ¢alisanlarin psikolojik
sermaye diizeylerinin yasa gore farklilik gdsterecegine dair olusturulan H3a
hipotezi kabul edilir.

Calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin yas degiskenine yonelik
ortalama sira degerleri incelendiginde 51 yas ve istii ¢alisanlarin psikolojik
sermaye diizeylerinde farklilik oldugu goriilmiistiir.

Calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin dgrenim durumu ile olan
iliskisinin tespitine yonelik olarak yapilan Kruskal Wallis testi sonucunda p =
0,153 seklinde elde edilmistir. Bu analiz sonucunda p > 0,05 oldugu igin
calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin 6grenim durumlarina gére anlamli bir

farklilik gostermedigi goriilmiistiir. Bu dogrultuda galisanlarin psikolojik sermaye
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diizeylerinin dgrenim durumuna gore farklilik gosterdigine dair olusturulan H3d
hipotezi reddedilmistir.

Calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin kurumda ¢alisma siireleri ile
olan iliskisinin tespitine yonelik olarak yapilan Kruskal Wallis testi sonucunda p <
0,01 seklinde olduk¢a anlamli elde edilmistir. Bu analiz sonucunda p < 0,05
oldugu icin, calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin kurumda c¢aligsma
siirelerine gore farklilik gosterdigi goriilmiistiir.Bu sebeple olusturulan H3e
hipotezi kabul edilmistir.

Calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin kurumda caligma siiresi
degiskenine yonelik ortalama sira degerleri incelendiginde 20 yil ve {sti
calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin farklilik gosterdigi tespit edilmistir..

Calisanlarin  psikolojik sermaye diizeylerinin pozisyonlar1 ile olan
iligkisinin tespitine yonelik olarak yapilan Kruskal Wallis testi sonucunda p =
0,049 seklinde elde edilmistir. Bu analiz sonucunda p < 0,05 oldugu igin
calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin pozisyonlarina gore farklilik
gosterdigi goriilmiistiir. Bu sebeple, olusturulan H3f hipotezi kabul edilmistir.

Calisanlarin  psikolojik sermaye diizeylerinin pozisyon degiskenine
yonelik ortalama sira degerleri incelendiginde iist diizey yOnetici pozisyonunda
caliganlarin psikolojik sermaye diizeylerinin diger pozisyonlardaki ¢alisanlara gore
farklilik gosterdigi anlagilmustir.

Calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin bulunduklar1 pozisyondaki
liderleriyle olan iligki siireleri ile olan iligkisinin tespitine yonelik olarak yapilan
Kruskal Wallis testi sonucunda p = 0,002 seklinde elde edilmistir. Bu analiz
sonucunda p < 0,05 oldugu icin, g¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin,
bulunduklar1 pozisyondaki liderleriyle olan iligki siirelerine gore anlamli bir
farklilik gosterdigi gorilmiistiir. Bu sebeple olusturulan H3g hipotezi kabul
edilmistir.

Calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin, bulunduklar1 pozisyondaki
liderleriyle olan iliski siiresi degiskenine yonelik ortalama sira degerleri
incelendiginde 12 yil ve istii ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin, diger
gruplardaki ¢alisanlara gore, farklilik gosterdigi gorilmiistir.
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Calisanlarin =~ demografik  ozelliklerine gore psikolojik  sermaye
diizeylerinde farklilik goriilecegine dair olusturulan H3a, H3b, H3e, H3f ve H3g
hipotezleri kabul edilirken; H3c, H3d ve H3h hipotezleri reddedilmistir. Bu
veriler neticesinde ¢alisanlarin, yas, cinsiyet, kurumda ¢aligma siiresi, pozisyon ve
bulundugu pozisyondaki lideriyle iliski siiresine gore psikolojik sermayelerinin
anlamli bir farklilik gosterdigi; medeni durum, 6grenim durumu ve lideriyle
cinsiyet benzerligine gore ise anlamhi bir farklilk gostermedigi sonucuna
ulasiimustir.

Calisanlarin  psikolojik sermayeleri ile ilgili olarak, demografik
degiskenlerin  olusturdugu farkliliga yonelik olarak yapilan literatiir taramasi
sonucunda benzer sonuclar elde edildigi goriilmiistiir. Bu sonuglar:

Luthans vd. (2005) tarafindan, Cin'de bulunan bir fabrikadaki 422 is¢i ile
psikolojik sermaye ve performans iliskisini analiz etmek amaciyla yapilan bir
calismada, calisanlarin pozitif psikolojik sermayeleriyle yas ve cinsiyet
degiskenleri arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu goriilmektedir.

Caza ve arkadaglar1 (2010) tarafindan, Yeni Zelanda da psikolojik sermaye
ve otantik liderlik etkisi lizerine yapilan arastirmada, cinsiyet degiskeninin etkisi

incelenmis ve bu degiskenin anlamli bir iligkisi tespit edilememistir.

Berberoglu (2013) tarafindan, Kayseri'deki bir hastanede ¢aligan doktor ve
hemsirelerden olusan 142 kisilik bir 6rneklemle yapilan arastirmada, galiganlarin
cinsiyet, medeni durum, meslek tiirli, dogum yerleri, yas, egitim durumu, sektorde
caligma siiresi, ilgili kurumda ¢aligma siiresi ve gelir durumu degiskenlerinin,
psikolojik sermayelerine gore gosterdigi degisiklik incelenmis ve c¢alisanlarin
cinsiyetlerine, medeni durumlarina, dogum yerlerine, yaslarina, sektérde ¢alisma
stirelerine, kurumda g¢alisma siirelerine ve gelir durumlarina gore, psikolojik
sermayelerinde bir farklilik goriilmedigi bulunurken, meslek tiirii olarak
hemsgirelik, egitim tiirii olarak on lisans mezunu olan ¢alisanlarin, psikolojik
sermayelerinde farklilik oldugu goriilmiistiir.

Cmar (2011) tarafindan, pozitif psikolojik sermayenin orgiitsel baglilikla
iliskisini arastirmak {izere izmirde bulunan 6 firmada calisan toplam 107 beyaz
yakali ¢alisan ile bir aragtirma yapilmustir. Bu ¢alisma neticesinde, ¢alisanlarin
cinsiyetlerine, yaslarina ve kidemlerine gore psikolojik sermaye diizeylerinde
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farklilik goriilmezken yiiksek lisans ve doktora mezunu olan c¢alisanlarin
psikolojik sermayelerinde farklilik oldugu goriilmiistiir.

Secgin (2013) tarafindan, Eskisehir'de u¢ak ve motor sanayisinde faaliyet
gosteren 2 firmadaki toplam 186 calisan ile demografik 6zelliklerinin psikolojik
sermayeleri iizerinde yarattig1 farklilig1 tespit etmeye yonelik yapilan arastirmada,
evli calisanlarin 6zyeterlik ve dayamiklilik, 16-20 yil arast ve 20 yildan fazla
zamandir kurumda g¢alisanlarin 6z yeterlik ile 20 yildan fazla zamandir kurumda
calisanlarin dayaniklilik, lise mezunu calisanlarin umut ve 36-41 yas arasi
calisanlarin yine umut bilesenlerinde diger gruplardaki ¢alisanlara gore farklilik
oldugu tespit edilmistir.

Polatgt  (2011) tarafindan, ¢alisanlarin psikolojik sermayelerinin
performans {izerindeki etkisinde, is - aile yayilimi ve psikolojik iyi olusun roliinii
arastirmak tizere Tokat il sinirlarinda bulunan akademisyen, doktor, hemsire, polis
ve bankaci olarak gorev yapan 361 kisi ile yapilan bir calismada psikolojik
sermayenin demografik degiskenlere gore farklilagip farklilagsmadigi da incelenmis
ve yas degiskeninin 46-55 yas arasindaki calisanlarda iyimserlik bileseninde
farklilik yaratirken yiiksek okul mezunlar1 polislerin 11 yil ve daha fazladir ayni
meslekte olanlardan, evli olan c¢alisanlarin psikolojik sermayelerinin diger
gruplarda bulunan galisanlara gére daha yiiksek seviyede oldugu gorilmiistiir.

Akcay (2011)’in, pozitif psikolojik sermayenin is tatmini iizerindeki
etkisini kisisel degerleri de dikkate alarak yaptigi arastirmada makine sektoriinde
faaliyet gosteren bir kamu kurulusunda ¢alisan 450 kisiden olusan bir 6rneklemde
mesleki konum deneyim ve yas degiskenlerinin pozitif psikolojik sermaye ve is

tatmini arasindaki iliskide moderator etkiye sahip oldugu goriilmiistiir.

Keser (2013) tarafindan, yoneticilerin psikolojik sermaye diizeyinin
otantik liderlik iizerindeki etkisini belirlemeye yonelik olarak, Istanbul Avrupa
yakasinda bulunan ilk 6gretim okullarinda gérev yapan 279 yoneticinin, psikolojik
sermaye diizeylerinde, demografik 6zelliklerinin etkisi de arastirilmistir ve egitim
durumu yiiksek lisans olan yoneticilerin, psikolojik sermaye diizeylerinde farklilik
oldugu goriilmiistiir.
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TARTISMA VE SONUC

Otantik Liderlik ve Psikolojik Sermaye, cagin kosullariin ortaya
cikardigl, Orgiitsel davranis alanina yeni bakis agilari getiren yaklagimlardir.
Orgiitsel davrams, " Kurumlarin etkinligiyle verimliligini arttrmak amaciyla,
orgiit blinyesindeki kisi, grup ve yapilarin, ¢alisan bireylerin, davranislarindaki
etkilerini inceleyen bir alt disiplin" olarak ifade edilmistir. Bu dogrultuda,
psikolojik sermaye Tlizerindeki otantik liderlik davranislari, orgiitlerin
performansina ve etkinligine sagladiklar1 faydalar sayesinde, orgiitsel davranisin
konusu igerisine dahil edilmektedir. Bu sayede davramig {izerinde etkisi olan
unsurlarin ve bu davramiglarin, olumlu ya da olumsuz neticelerinin ortaya
cikarilmasi, orgiitsel davranig alanina 6nemli bir fayda saglayacaktir. Bu c¢alisma,
otantik liderlik davraniglarinin bilesenlerini, bu bilesenleri etkileyen degiskenleri
ve psikolojik sermayenin gelisimi {iizerindeki etkisinin neler olabilecegini ortaya
koymustur.

Konuya yonelik ilginin yogunlugu ve eksikliginin hissedilmesinden dolay1
hem Tirk¢e hem de yabanci yazinda c¢esitli arastirmalar yapilmistir. Bu
caligmalarin bir arada degerlendirilmesi, Tiirkiye'de yakin bir zamandan itibaren
ilgi ¢ekici olmaya baslayan otantik liderlik ve psikolojik sermaye konusunda
aragtirmacilara ve uygulayicilara faydali olacak bir konu olarak

degerlendirilmektedir.

Otantik liderligin, ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyleriyle iligkisine
yonelik olarak yapilan bu arastirmada, calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri
ile otantik liderlik bilesenlerinin arasindaki iligkinin istatistiksel yontemler ile
Olciilerek, bilimsel metotlarla incelenmesi amaglanmaktadir. Bu amagla
Tiirkiye'deki genel miidiirliik binasi Istanbul'da olan, elektronik sektdriinde
faaliyet gosteren biiylik bir firmada calisan, beyaz yakali ¢calisanlarla anket teknigi
kullanilarak bir ¢aligma yiiriitiilmiistiir. Arastirmada, yoneticilerin otantik liderlik
bilesenleri ile ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri arasinda pozitif yonlii bir
iliski oldugu tespit edilmistir. Ayn1 zamanda otantik liderlik ve psikolojik sermaye
kavramlarinin, calisanlarin demografik o6zelliklerine gore degisip degismedigi
tespit edilmistir. Tirkge yazinda kaynak olusturabilecek bu ¢alismadan elde edilen
sonuclar1 genel olarak su sekilde ifade etmek miimkiindiir:
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Liderlerin otantik liderlik bilesenleri, iliskilerde seffaflik, igsellestirilmis
ahlak anlayisi, bilgiyi dengeli degerlendirme ve 6z farkindalik olmak iizere 4
boyutta incelenmistir. Bu boyutlarla ilgili yapilan tanimlayict istatistik
sonuglarindan elde edilen ortalama degerlere gore, katilimcilarm en fazla iliskisel
seffaflik bilesenine katildig1 goriilmiistiir. Bu dogrultuda liderlerini seffaf, igten,
bagkalarinin deger yargilarma gore degil, kendi degerlerine gére hareket eden biri
olarak gormektedirler. Bu da liderlerinin, yakin ¢evresiyle olan iligkilerinde igten
olmasi, sahte olmamasinin bir géstergesi olabilir. Otantik liderligin bilesenlerinden
olan iliskilerde seffaflik, liderin amagclarini, benligini, deger yargilarini ve
hislerini agik bir sekilde ifade edebilmesinin bir sonucudur ve kendisi ile
cevresindeki insanlara karsi bu derece seffaf olabilen liderler, takipgilerinde giiven
duygusu yaratirlar. Seffaflik, otantikligin temel unsurlarindan biridir. Bu unsurun
varligi, gliven duygusunu gelistirerek oOrgiitte ¢alisanlar icin olduk¢a 6nemli bir
degere karsilik gelmektedir. Ciinkii Orgiit ¢alisanlar i¢in lidere yonelik olusan
giiven duygusu, tiim orgiite yansiyacak ve calisanlar i¢in o kurum artik sadece is
yapilan bir yer degil, zaman igerisinde kendilerini ait hissettikleri bir ¢evreye
dontigecektir. Bu da hem calisanlar, hem de kurumlar i¢in biiyiik bir kazang
saglayacaktir.

Otantik liderlik bilesenleri ve ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin
arasindaki iligkiyi gorebilmek i¢in yapilan korelasyon analizi sonucunda, otantik
liderlik ve psikolojik sermaye arasinda anlamli bir iligkili goriilmiistiir. Bu sonug
da otantik liderlik ile psikolojik sermaye arasindaki iligskiyi gosteren literatiirii
teyit etmektedir. Kendine giivenen, iyimser, seffaf, etik degerlere 6nem veren,
esnek ve gelecege odakli olan otantik liderler, tutarli degerlerle is yapan, etik ya da
dogru davramiglara odaklanan, kisisel risk altinda dahi dogruyu yapmak ve
gostermek i¢in ¢aba sarf eden, takipgilerinin gelisimini bir 6ncelik haline getiren,
seffaf iletisim ile anlagsmayi saglayan kisiler olarak goriiliirler. Liderlerin bu
tutumu, ahlaki amaclar ve davranislar ile temellendirilmistir. Otantik liderlerin bu
oOzellikleriyle calisanlarm psikolojik sermayelerini gelistirmesi ve bu yolla da
orgiite  baglilik, kendilerini ve islerini gelistirme, igsel motivasyon, orgiitsel
biitiinlesme, yiiksek performans ve orgiitle 6zdeslesme gibi 6nemli pozitif tutum

ve davraniglarinin artmasina katkida bulunduklan diisiiniilmektedir.

Korelasyon analizi sonucunda katilimcilarin  psikolojik  sermaye
diizeyleri ile en giclii iliskiye sahip olan otantik liderlik bileseninin,
igsellestirilmis ahlak anlayist oldugu goriilmiistiir. Liderin davranmiglarinda kendi
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benligiyle uyum igerisinde olmasini kapsayan bu bilesen, ahlaki davranig temeline
dayanmaktadir. Bu sayede liderler, orgiit igerisinde etik standartlar yaratarak
caliganlar iizerinde adil, glivenilir bir rol model olurlar. Bir kurum iginde
caliganlar, liderlerinin onlara gosterdikleri adil ve esit davraniglara bir karsilik
vererek Orglitsel vatandaslik davranist gosterebilirler. Kurumun ¢alisanlarin takdir
etmeyip adil davranmadig1 durumlarda c¢alisanlar da, karsilik olarak daha az ¢aba
gosterip devamsizlik ve isten ayrilmaya bagvurabilirler. Burada istliinde en ¢ok
durulan etkenler, adalet ve is tatminidir. Liderlerinin sadakatine, orgiitteki
caligmalarinin samimi bir sekilde degerlendirilecegine ve takdir edilecegine inanan
calisanlar, kurum igindeki dnemsiz sorunlar biiyiitmezler veya gecici mazeretleri
olsa bile caligmalarin1 siirdiiriirler. Bu da calisanlarda ileri gorev bilincini
gelistirici bir faktor olarak degerlendirilebilir.

Otantik liderlik bilesenlerinin, calisanlarin demografik degiskenlerine
gore farklilik gosterip gostermedigini tespit edebilmek i¢in Mann Whitney U
Testi ve Kruskall Wallis Testi yapilmistir. Bu testlerin sonucunda otantik liderlik
bilesenlerinin ¢alisanlarin cinsiyetleri, medeni durumlari, pozisyonlar: ve liderleri
ile olan cinsiyetlerinin benzerligine gore her hangi bir degiskenlik gosterdigi
goriilmemistir. Buradan otantik liderligin ¢aliganlarin cinsiyetleri, medeni
durumlari, pozisyonlar1 ve liderleri ile olan cinsiyet benzerligi {izerinde anlamli

etkisinin olmadigi sonucuna varabiliriz.

Otantik liderlik bilesenlerinin, Mann Whitney U ve Kruskall Wallis testi
sonucunda ¢aligsanlarin yas ve 6grenim durumlarinda farklilik gosterdigi sonucuna
ulasilmistir. Yas degiskenine yonelik olarak farkliligin 51 yas ve iistiinde oldugu
goriilmistiir. Buradan, ¢alisanlarin otantik liderlik bilesenlerine yonelik algilarinin
ileri yaslarda daha fakli oldugu sonucu ¢ikmaktadir. Otantik liderligin, ¢alisanlarin
giiven duygulari gelistiren bir liderlik temeline insa edildigini diistiniirsek, bu
durum, ¢alisanlarin hayat tecriibesi kazandik¢a bakis acilarmin degistigini,
olgunlastikca gliven duygusuna olan egilimlerinin degiskenlik gosterdigini
sOyleyebiliriz. Calisanlarin otantik liderligin bilesenlerine yonelik olarak
algilarinin, 6grenim durumlarina gére olan farkliliginin ise, ilkdgretim diizeyinde
olan calisanlarda oldugu goriilmiistiir. Bu durum ilkogretim diizeyinde olan
calisanlarin sayisinin diisiik olmasi sebebiyle, analiz sonucunu etkilemis oldugu
diistiniilebilecegi  gibi, ilk6gretim mezunu ¢alisanlarin, otantik liderlik
bilesenlerine olan algilarinin, diger 6grenim durumu diizeyinde olan galisanlara
kiyasla daha farkli oldugu sonucuna da varilabilir. Otantik liderlik bilesenlerine
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yonelik demografik ozelliklerin, calisanlarin kurumda c¢alisma siirelerine ve
bulunduklar1 pozisyondaki liderleriyle iliski siirelerine goére de farklilik
olusturdugu goriilmiistiir. Her iki degiskende de, uzun zamandir kurumla iliskide
bulunulan diizeyde algi farkliliginin oldugu sonucu elde edilmistir. Bu sonuglar
neticesinde, c¢alisanlarla kurumlar1 ve liderleri arasinda, giiglii bir giiven ve
karsilikli sayginin oldugu soOylenebilir. Yiiksek seviyede, saglikli etkilesimin
yagsandig1 bu oOrgiitlerde, taraflarin birbirlerine karsi bagliliklar1 vardir ve bu
baghiligin orgiitlerde yiiksek kaliteli orgiitsel faydaya doniismesi beklenmektedir.
Bunun temelinde ise calisanlarin liderleriyle ve Orgiitte gecirdikleri zamanin
artmasiyla birbirlerini tanima olanaklarinin gelismesi ve oOzellikle liderleriyle
birbirlerini yanlis anlama, iletisimsizlik gibi sorunlarin miimkiin oldugunca az
yasanmast oldugu diigiiniilmektedir. Otantik liderlik yaklagimi, calisanlarda
oncelikli olarak giiven duygusunu gelistirmektedir ve oOrgiitte gegirilen zamanin
uzunluguyla iliskili olarak da gelisen giivenin oldugu kurumlarda hem calisanlar
hem de liderler daha rahat hareket etme egiliminde olurlar. Ayrica liderleriyle
yiiksek nitelikli etkilesime sahip olan c¢alisanlar, Orgiit genelinde miizakere
edebilme haklarmi ve kendi yaptiklar1 isleri tasarlama ozgiirliigiine de sahip
olacaklarindan, kendilerini 6nemli hissederek ve orgiitsel siireglere etki edebilme
diisiincesiyle, orgiitle arasinda bir uyum gelisecektir. Orgiitlerin ¢alisanlardan
olusan kurumlar oldugu gbéz Onilinde bulundurulursa da yasanan etkilesim
kalitesinin performansi etkileyecegi siiphesizdir.

Calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin demografik degiskenlere
gore farklilik gosterip gdstermediginin incelenmesine yonelik olarak yapilan Mann
Whitney U testi sonucunda, calisanlarin medeni durumlari ve liderleriyle
cinsiyetlerinin benzerligi agisindan farklilik géstermedigi goriilmiistiir.

Demografik degiskenlerin, c¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri
iizerindeki etkisini degerlendirmeye yonelik olarak yapilan Kruskall Wallis testi
neticesinde, demografik degiskenlerden yas, kurumda ¢alisma siiresi, pozisyonu ve
bulundugu pozisyondaki lideriyle olan iligki siiresi degiskenlerinin farklilik
gosterdigi goriilmis, psikolojik sermaye diizeyi sadece katilimcilarin, 6grenim
durumuna gore farklilik géstermemistir.

Yapilan bu analiz neticesinde c¢alisanlardan, yaslariin 51 yag ve iistiinde
olanlarinin, psikolojik sermaye diizeylerinin farklililk gosterdigi sonucuna
varilarak, bu yas seviyesinde bulunan ¢alisanlarin, psikolojik sermaye diizeylerinin
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diger yas grubundaki calisanlara gore daha yiliksek veya diisiik olabilecegi
soylenebilmektedir. Bu durum 51 yas ve istiinde olan ¢alisanlarin, yasadiklari
hayat tecriibelerinin sonucunda kazandiklar1 duygularinin, hayata diger yas
gruplarindaki ¢alisanlardan daha farkli bakmalarini sagladigi sdylenebilir.

Calisanlarin, kurumda ¢alisma siiresine yonelik olarak elde edilen sonuca
gore 20 yil ve Ustll yildir aym1 kurumda ¢alismakta olan ¢alisanlarin, orada gecen
zamanlarinin uzunluguna bagh olarak c¢alistigi kurumu benimsemis, kendisini o
kuruma ait hissediyor olabileceginin psikolojik sermaye diizeyini etkileyebilecegi

diistiniilmektedir.

Demografik ozelliklere yonelik olarak caliganlarin psikolojik sermaye
diizeylerinde goriilen degisiklik, calisanlarin pozisyonlari bakimindan da farklilik
gostermektedir. Yapilan Kruskall Wallis testi neticesinde elde edilen bu sonucun
st diizey yoneticilerde degisiklik gosterdigi goriilmii, bu calisanlarin mevcut
konumlarinda bulunmasmin gorevinde uzmanlik gerektirdigi diislintiliirse
calisanlarin yaptiklari ise kendilerini hakim hissetmelerinin, psikolojik sermayeleri

tizerinde olumlu veya olumsuz degisiklik yaratacagi diisiiniilmektedir.

Calisanlarin = bulunduklart pozisyonlarindaki liderleriyle olan iligki
stirelerinin, psikolojik sermaye diizeylerini etkileyip etkilemediklerine yonelik
yapilan Kruskall Wallis testi sonucunda 12 yil ve iizeri zamandir ayni liderle
beraber ¢alisan bireylerin, psikolojik sermaye diizeylerinde degisiklik oldugu
goriilmektedir. Bu durum, lideriyle birlikte uzun zaman gegiren c¢alisanlarin
birbirleriyle uyumlu olabilecegi ve birbirlerine karsi giiven diizeylerinin de yiiksek
olabilecegini diislindiirmektedir. Yapilan korelasyon analizi neticesinde otantik
liderlik bilesenlerinin, c¢alisanlarin psikolojik sermayeleri lizerinde pozitif bir
etkisinin oldugunu da gbz Oniinde bulundurursak, liderlerine olan algilarinda,
giiven duygusunun gelismis oldugunu soyleyebiliriz. Bu anlamda denebilir ki
otantik liderlik ve psikolojik sermaye arasinda karsilikli bir etkilesim vardir ve bu
etkilesim izleyenlerin ige karsi tutumlarini da pozitif yonde etkilemektedir.

Diinyada yasanan degisimler, olgu ve sorunlarda da degisiklige neden
olmustur. Sorunlar1 algilamak, yonetmek gibi ¢ozebilmek de yonetim ve liderlik
tarzlarinda ciddi degisiklikleri gerektirmektedir. Bu nedenle farki ve
miikemmelligi yaratacak olan insan unsuru ve onun duygulari, liderligi de 6nemli

bir hale getirmistir.
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Giiniimiiz insaninin, yaptig1 iglerde anlam arayisi, liderleri artik "diisiince
olusturan kisi", takipgileri de "isi yapan kisi" olmaktan ¢ikarmustir. Rekabetin
yogunlastigi, hatta yok edici hale doniistiigli, calisanlarin moral ve tatmin
duygularinin, orgiitsel verimlilik ve etkililige yansidigi, insanligin sahip oldugu
duygu, beceri ve yetenekten yararlanmanin en degerli kaynak oldugu giiniimiizde,
toplumlarda liderlerin varligi ve fonksiyonu, geg¢misgin basit lider-takipgi
iliskisinden ¢ok daha farkli hale gelmistir.

Bu anlamda otantik liderlik kavrami, calisan bireyler {izerinde
bilesenleriyle birlikte degerlendirildiginde, onlarin gelisimleri ve islerine olan
yaklagimlar tizerinde oldukga etkili olabilecek bir yaklasim sunmaktadir. Burada
Oonemle iizerinde durulmasi gereken konu, kurumun calisanlarina yaklasimi ve
onlara verdigi degerdir. Eger bir kurum ¢aliganina adil davranip onun mutlu ve
huzurlu bir ortamda ¢alismasini sagliyorsa, bunun karsiliginda ¢alisan da kurumu
i¢in her tiirlii ¢abay1r gostermekten sakinmayacaktir. Otantik liderligin sagladigi
yaklagimla bireylerde, Orgiite olan giiven duygusu gelisecek, onlarin yanliglarini
diizeltmek yerine olumlu yonlerini tesvik etme anlayisini benimseyen kurumlar da,
orgiitsel baglilik daha rahat ortaya ¢ikabilecektir. Calisanlar, kurum i¢inde adalet
algiladiklarinda ve yardimsever, ahlakl bir lider ile ¢alistiklarinda, liderlerine ve
kuruma giiven duyarak, isten daha fazla tatmin olacak ve bu durum da
performanslarina yanstyacaktir. Ozetle denebilir ki, olumlu ortama sahip kurumlar
olumlu davraniglart pekistirebilmekte ve sonugta yine kendileri i¢in olumlu
sonuglar elde edebilmektedirler. Bu etkilesim dolayisiyla ortaya kazan-kazan
iliskisi ¢ikmakta ve bu durumdan her iki tarafta kazangli ¢ikmaktadir.

Otantik liderlerin  siirdiiriilebilir ve wuzun vadeli bir tutarlilik
sergileyebilmesi i¢in, otantik yaklagim ve davraniglarin kurum iginden destek
gormesi gerekmektedir. Bu sebeple, drgiitlerde otantiklige 6nem ve oncelik veren
orgiit kiiltiiriiniin - olusturularak otanikligi destekleyici bir orgiitsel iklimin
gelistirilmesi Onerilmektedir. Ancak bu sayede olusan otantik iklimlerde, otantik
lider ve takipgi iliskisine dayali saglikli is ortamlar1 kurulacak ve otantik liderler,
uzun donemli bir tutarlilik sergileyebileceklerdir.

Giinliimiizde yasanan rekabet kosullarinda, geliserek biiyliimeyi hedefleyen
isletmelerde bulunan karar vericiler i¢in, calisanlarin psikolojik sermayelerini
gelistirmeye c¢alismak ve diriist, seffaf, ahlak sahibi liderlerle c¢alisarak,
calisanlarmin  6zellikle gliven duygularimi  giiglendirmeye ¢abalanmasi
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Onerilmektedir. Bu sebeple Orgiitlerde ihtiyag duyulan otantik liderlerin
olusturulabilmesi ve gelistirilebilmesi i¢in, profesyonel anlamda hizmet veren
kuruluglar ya da orgiit tarafindan diizenlenen liderlik gelistirme programlarimin
etkili olacag diistiniilmektedir. Otantik liderligin gelisimine yonelik olugturulan bu
programlar, genellikle 4 asamadan olusmaktadir. Bilgi boyutu olarak adlandirilan
ilk boyutta, nasil otantik lider olunabilecegine yonelik yol gosterildikten sonra
egitimin ikinci asamasina gecilir. Bu asama, liderlerde oOzfarkindalik/6z
deger/dngorii kazanma gibi 6zellikler saglamaya yonelik olarak diizenlenir. Ben
kimim, nereye nasil ve hangi kaynaklarla gidiyorum seklindeki sorular1 kendisine
sormasini saglayan ti¢iincii béliimde, liderlere diisiince boyutu kazandirmak tizere
diizenlenmistir. Egitimin ddrdiincii ve son asamasi olan uygulama boyutunda da
lider potansiyeli gelistirilmeye ¢alisilir. Bu egitim programinin ardindan liderlerin,
liderlik, duygusal zeka, 6z giiven ve 6z deger kavramlarinda yiikselme, etkileme
ve ikna becerileri, 6z farkindalik ile insanlarda iz birakma yetkinliklerinin
gelismesi beklenmektedir. Verilen bu egitim sonrasinda otantik liderlerin
otantikligi destekleyen oOrgiit kiiltlirii sayesinde de kazandigi yeteneklerinin
icsellestirilip pekistirilmesinin saglanmasi onerilmektedir.

Otantik liderlerin etkinliginde, otantik iklim tarafindan desteklenmesine ek
olarak takipcilerinden gelecek geri bildirimlerde énemlidir. Ciinkii otantik liderlik
kavraminin temelini takipgileri tarafindan nasil algilandig1 sorusu olusturmaktadir.
Bu sebeple otantik liderlerin kisisel kesif siirecini de desteklemek amaciyla talep
ettigi, takipgileri tarafindan yapilacak geri bildirimler ¢ok onemli olmaktadir.
Otantik liderlerin, kisisel farkindalik seviyesindeki artis1 saglayarak dengeli
kararlar almasini destekleyecek olan bu geri bildirimler, lider-iiye etkilesim
diizeyini 6lgmede oOrgiitler iginde Onemli olmaktadir. Bu anlamda orgiit karar
vericilerine yonelik olarak, liderlik gelisiminde cesitli sekillerde yapilan 360
derece geri bildirim envanteri ya da miilakatlari1 siklikla yerine getirmek

Onerilmektedir.

Isletme c¢alisanlarinin  psikolojik — sermayelerinin  gelistirilmesinde,
calisanlarin liderleriyle olan iletisimlerinin seviyesi olduk¢a Onemli bir yere
sahiptir. Bunun olusturulabilmesine yonelik olarak da Kisisel Yonetim Miilakat
Programlarinin (KYM) etkili olabilecegi diisiiniilmektedir. Rol miizakeresi ve
KYM toplantisi agamalarindan olusan bu yontem, lider ile onlara bagl calisanlar
arasindaki isle ilgili konularda oldugu gibi sosyal hizmet gruplar1 gibi gonillii
olusumlarda da uygulanabilmektedir. Liderlerin takipgilerinden diizenli araliklarla
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geri bildirimler almalarini, takipgilerini destekledigini onlarinda hissetmelerini,
takipgilerini yonlendirmeleri ve gelismelerini saglayan bu programin ilk adiminm
rol miizakeresi olusturmaktadir. Bir seferlik diizenlenen bu seansta, kurumun
misyonu, hedefleri ve degerleri agik¢a belirtilir. Degerlendirme ve sorumluluk
sistemleri ile 0diil sistemi netlik kazanir. Lider ve ona rapor veren her takipgi
rolleriyle ilgili olarak kurumun yonetmeliginde tanimlanmayan hususlar
miizakere ederler. Karsilikli bir anlagsma zemini olusturulan bu asamada, yazili bir
kayit tutularak lider ve takipg¢i arasinda gayri resmi bir sdzlesme olusturulur.
Katilimcilarin birbirlerinden neler bekledikleri, hedeflerin ve standartlarin neler
olacag, iligkilerin yonetilmesi ve gorevlerin basariyla tamamlanmasi i¢in hangi
temel kaidelerin uygulanacagi bu asamada netlestirilir. Bu asamanin ardindan
sadece bir hata yapildiginda ya da bir kriz belirdiginde degil, ayda en az bir kez
olacak sekilde, 45-60 dakika araliginda siiren, lider ve ona rapor veren takipgileri
arasinda teke tek olarak gergeklestirilen KYM toplantilar1 diizenlenir. Lider ile
takipgi arasinda 6zel konularinda goriisiilebildigi bu toplantilar, takipginin giiglii
yonlerinin gelistirilmesi, performansinin daha da iyilestirilmesi ve yeni iligkiler
kurmaya odaklanan eylem planlarinin olusturulmasindan ibarettir. Boylesi bir
toplanti, iki kisiye de dzgiirce, agik¢a ve karsilikli bir sekilde iletisim kurma firsati
sunar. Bunun yamisira liderlere, kendisine bagli olarak c¢alisan takipgilerini
yonlendirme ve gelisimlerini saglama, onlarin beceri ya da is performanslarini
arttirmalarina yardimer olmayr sagladigi gibi kurulan bire bir iletisimle de
birbirlerini yakindan taniyarak giiven duygularini gelistirme firsati tanir. KYM
toplantilari, bilgi paylagimi, geri bildirimlerin yapilmasi, takipgilerin giiclii
yonlerinin kesfedilmeye calisilmasi ve onlarin zamanlarimi liderleriyle birlikte
gecirmelerine imkan saglamaktadir. Otantik liderlik yaklasiminda lider ile takipgi
iletisimi olduk¢a Onem tasimaktadir. Dolayisiyla seffaf bir sekilde kurulan bu
iletisime dayali toplantilar, lider-iiye etkilesimi agisindan, otantik liderligin etkisini
arttirabilecegi diisiincesiyle isletmelere 6nerilebilmektedir.

Giliniimiizde yasanan degisimler sonucunda, orgiitlerin rekabet¢i avantaj
sagladig1 sermaye tiirleri de degisime ugramis ve bugiin, isletmelerin en 6nemli
giicli olarak insan faktorii goriilmeye baslamistir. Bu sebeple orgiit ¢alisanlarinin,
psikolojik sermaye bilesenlerini olusturan umut, 6z yeterlik, dayaniklilik ve
iyimserligin gelistirilmesi olduk¢a 6nemli bir degere karsilik gelmektedir. Otantik
liderlik ile c¢alisanlarin psikolojik sermayelerine yonelik olarak yapilan
literatiirdeki ¢aligmalar incelendiginde, otantik liderlik ile ¢alisanlarin psikolojik
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sermayeleri arasinda gii¢lii bir iliski oldugu ve otantik liderlerin, calisanlarin
psikolojik sermaye diizeylerini gelistirici niteliklere sahip oldugu goriilmektedir.
Psikolojik sermaye diizeyi yiiksek olan calisanlar, sahip olduklar1 6zellikleriyle,
orgiitlerinin gelisiminde 6zellikle kriz zamanlarinda etkili rol oynamaktadirlar. Bu
anlamda otantik liderler, ahlaki davraniglari ve oOzellikle seffaf kisilikleriyle,
calisanlar iizerinde yiiksek diizeyde giliven saglayarak orgiite olan bagliliklarim
arttiran, onlarin giiclii yonlerine odaklanip optimum seviyede gelismelerini
saglayarak, temel amaci en az ¢ikt1 ile en fazla girdi saglamaya caligmak olan
isletmeler i¢in, amaclarina ulagsmada kilit bir rol tistlenmektedirler. Otantik liderlik
yaklagiminin isletmelere yonelik sonuglari incelendiginde, calisanlarin giiven
(Walumbwa vd., 2011; Gardner vd., 2005), baglilik (Giallonardo vd., 2010;
Walumbwa vd., 2010; Giil ve Alacaklar, 2014), performans (Walumbwa vd.,
2008; Zamahani vd., 2011), orgiitsel vatandashik davranislar1 (Walumbwa vd.,
2010; Walumbwa vd., 2008), orgiitsel 6zdeslesme (Kaya, 2012), is tatmini
(Walumbwa vd., 2008; Wong ve Laschinger 2013), orgiitsel esenlik (Toor ve
Ofari 2009; Kutanis ve Ulu, 2013) gibi pozitif unsurlarini arttirdigy; sinizm (Ocal
vd.,2012) ve is yerinde sapkin davramis (Erkutlu ve Chafra, 2013) gibi negatif

unsurlarini ise azalttig1 yapilan ¢aligmalarla da ortaya konmustur.

Otantik liderligin psikolojik sermaye lizerindeki iliskisinin aragtirildigi,
Tiirkiyedeki merkez binasi Istanbul'da bulunan, elektronik sektoriinde faaliyet
gosteren bilylik bir firmanin beyaz yakali ¢alisanlartyla yapilan bu ¢alismada,
otantik liderlik ve psikolojik sermaye kavramlari, demografik ozelliklerle de
iliskilendirilerek literatiire katki saglayacagi distiniilmistiir. Gelecekte konuya
dair yapilacak c¢alismalarda farkli sektoér ve ¢alisan gruplariyla konunun
iliskilendirilmesinin, 6rgiitsel davranis alani igin heniiz yeni sayilabilecek olan
otantik liderlik ve psikolojik sermaye kavramlarini gelistirecegi diisiiniilmektedir.
Bu anlamda gelecek calismalar i¢in arastirmacilara yapilabilecek baska onerilerde
bulunmaktadir. Bu oneriler, psikolojik sermaye ve otantik liderligin, &zellikle
Orgiitsel vatandaslik davramslari, Calismaya tutkunluk ve Orgiitsel 6zdeslesme
gibi pozitif orgiitsel sonuglara oldugu gibi sinizm, titkenmiglik ve isyerinde sapkin
davranig gibi olumsuz hal ve davraniglara olan etkisinin incelenmesidir. Bir bagka
Oneri ise, lider-liye etkilesiminde, otantik liderligin araci roliiniin ve otantik
liderligin doniisiimcii, ruhsal (spiritiiel) liderlik gibi diger c¢agdas liderlik
yaklagimlariyla olan iligkisinin incelenmesine yonelik olmaktadir.
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EKLER

Ek 1. Otantik Liderlik Olgegi

an
= |0 T
S |25 |28
No. BENIM LIiDERIM SlE|o oD
& — —
S |2 |3 |~ |3
o = =]
5]
Ne demek istiyorsa onu agik¢a sdyler.
1 Y sreGasoy 1 3 4 5
Hata yaptiginda kabul eder.
2 yapie 1 2 3 4 5
Herkesin diisiindiiklerini sdylemesini tesvik eder.
3 1 2 3 4 5
I 1 kleri soyler.
4 nsanlara ac1 gergekleri soyler 1 9 3 4 5
Aq1g dugu d lart hissettikleriyle t larak dur.
5 ¢1ga vurdugu duygular: hissettikleriyle tam olarak aynidi 1 5 3 4 5
Inandiklariyla yaptiklari tutarlidir.
6 1 2 3 4 5
Kararlarini deger yargilarina gore verir.
7 seryarg & 1 2 3 4 5
Insanlarinda kendi deger yargilarinin arkasinda durmasini
8 ister. 1 2 3 4 5
Ahlaki boyutu yiiksek standartlara dayal kararl rir.
9 aki boyutu yiiksek standartlara dayal1 zor kararlar ve L 9 3 4 5
Derinden inandiklariyla ters olan goriislerin belirtilmesini
10| srarla ister. 1 2 3 4 5
1 Karar vermeden Once ilgili bilgiyi enine boyuna inceler. 1 9 3 4 5
Sonuca varmadan 6nce degisik goriisleri dikkatle dinler.
12 1 2 3 4 5
Bagkalartyla etkilesimi/iletisimi gelistirmek icin geri besleme
13 arayist i¢inde olur. 1 2 3 4 5
Yeteneklerinin bagkalar tarafindan nasil degerlendirildigini
141 bilir, 1 2 3 4 5
Onemli konulardaki tavrini ne zaman yeniden
15 degerlendirilmesi gerektigini bilir. 1 2 3 4 5
Ozel/sahsi durumlarinin insanlari nasil etkiledigini anlar ve
16 | bunu onlara belli eder. 1 2 3 4 5
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Ek 2. Psikolojik Sermaye Olgegi

N T |9 > wn N
Sira . .. ao . 2= |20 s = T
No Psikolojik Sermaye Olgegi 3 AR » % 33
S = ~ 3 =~ >

1 B}l Iy yerinde isler asla benim istedigim sekilde 1 2 3 4
yiiriimez.

2 Bu aralar kendim i¢in belirledigim i amaglarim1 1 2 4
yerine getiriyorum.

3 Is arkadaslarima bilgi sunarken kendime giivenirim. 1 2 3 4
Calisma alanimda hedefler/amaglar belirlemede

4 . . 1 2 3 4
kendime giivenirim.
Daha 6nce zorluklar yasadigim igin,igim ile ilgili

5 . L 1 2 3 4
zorluklarin iistesinden gelecegime inantyorum.
Herhangi bir problemin ¢6ziimii i¢in bir ¢ok yol

6 - o 1 2 3 4
oldugunu diisiiniiyorum.

7 Genellikle igimdeki stresli seyleri sakin bir gekilde 1 2 3 4
hallederim.
Isimde bir terslikle karsilastigimda,onu atlatma

8 1 2 3 4
konusunda sikint1 yasiyorum..

9 Isimde benim i¢in belirsizlikler oldugunda,her zaman 1 2 3 4
en iyisini isterim.
Isimi yaparken karsilastigim zorluklarin tek basina

10 | 0. e 1 2 3 4
iistesinden gelebilirim.

11 Ege_r 1§1mde bir seyler benim i¢in yanlis gidecekse,o 1 2 3 4
sekilde gider.
Eger calisirken kendimi bir ¢ikmazin iginde

12 | bulursam,bu durumdan kurtulmak i¢in bir ¢ok yol 1 2 3 4
diistiniirim.
Isimle ilgili ortaya ¢ikabilecek seyleri kendi basima

13 o L . 1 2 3 4
halledebilecegimi hissediyorum.

14 | Isimle ilgili seylerin daima iyi tarafin1 gériiriim. 1 2 3 4
Yonetimin katildigi toplantilarda kendi ¢alisma

15 . . 1 2 3 4
alanimi agiklarken kendime giivenirim.
Uzun dénemli bir probleme ¢6ziim bulmaya

16 . L 1 2 3 4
calisirken kendime giivenirim.

17 SP a}nda isimde kendimi ¢ok basarili olarak 1 2 3 4
goriiyorum.

18 ?s{mle 1!g111 gelecekte bagima ne gelecegi konusunda 1 2 3 4
lyimserim.

19 Isime ' Her seyde bir hayir vardir ' seklinde 1 2 3 4
yaklastyorum

20 Su_anda isim ile ilgili hedefleri sik1 bir sekilde takip 1 2 3 4
ediyorum.
Orgiitiin stratejisi konusunda tartigmalara katkida

21 . . 1 2 3 4
bulunmada kendime giiveniyorum.

22 isimde karsilastigim zorluklar1 bir sekilde hallederim. 1 2 3 4
Orgiit digindaki kisilerle(tedarikgiler,tiiketiciler,vb.)

23 | problemleri paylagsmak icin temas kurarken kendime 1 2 3 4
gilivenirim.

24 Mevcut is amaglarima ulagmak i¢in bir ¢ok yol 1 2 3 4

diigiinebilirim.
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