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OZET

Yiiksek Lisans Tezi
Otantik Liderligin Psikolojik Sermaye ve Is Performansina Etkilerinin incelenmesi

Uzerine Bir Arastirma
Tugce Akin

Ufuk Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Ana Bilim Dal
Insan Kaynaklan Yonetimi Programi

Tez ¢alismamizin amaci; otantik liderligin, orgiitlerde calisanlarin psikolojik sermaye ve is
performansina etkilerini ortaya koymaya ¢alismaktir. Tez calismasi 3 boliimden olusmaktadir.
Tez ¢alismasimin birinci boliimiinde; liderlik ile ilgili literatiir taramas1 yapilmig daha sonra
liderligin alt bagliklarindan ve ¢alismanin esas konusu olan otantik liderlik ile ilgili kavramsal
cerceve, otantik liderligin bilesenleri, 6zellikleri ve unsurlarindan bahsedilmektedir.

Calismanin ikinci bolimiinde; pozitif psikoloji ve pozitif orgiitsel davranisin temellerine
dayanan psikolojik sermaye kavrami ve boyutlar1 ile birlikte performans kavram ile ilgili
literatiir taramasi yapilmis daha sonra performans tanimlari, is performansi, performans
degerleme kavrami olmak {izere performans ¢ok boyutlu yonden ele alinmaktadir.

Calismanin son boliimiinde ise otantik liderligin ¢alisanlar iizerinde psikolojik sermaye ve

is performansina etkilerinin tespiti icin yapilan anket caligmasi ile ilgili bulgulara ve sonuglara
yer verilmektedir.

Anahtar Kelimeler; Otantiklik, Otantik Liderlik, Psikolojik Sermaye, Is performansi



ABSTRACT

Master’s Thesis
Research On The Effect Authentic Leadership On Psychological Capital And Job

Performance
Tugce Akin

Ufuk University
Graduate School Of Social Sciences
Department of Business Administration
Human Resources Management Program

The purpose of this thesis is to display, the effects of the authentic leadership on personnel
in psychological capital and job performance in the organization. This thesis consists of three
main sections. In the first part; literature about leadership has been scanned and then
subheadings of leadership and main of the study about authentic leadership conceptual
framework, ingredients of authentic leadership and features mentioned it.

In the second part; the concept and dimensions of psychological capital based on the
foundations of positive psychology and positive organizational behavior are discussed in detail.
At the same time literature about performance concept has been scanned and then performance
definitions, job performance, performance valuation concept has been handled.

As a last part; for to determine the effects of authentic leadership on personnel
psychological capital and job performance the findings and results of the survey study are
given.

Key Words; Authenticity, Authentic Leadership, Psychological Capital, Job Performance
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GIRIS

Varolustan itibaren her donemde bilinmektedir ki biiyiik ya da kii¢lik gruplar, topluluklar,
kitleler ve orgiitler bir lider basta olmak iizere onun yolundan, deneyiminden, kiiltiir ve
ozelliklerinden etkilenerek kimliklerini olusturmus ve lideri izlemislerdir. Gegmis
donemlerdeki devlet yoneticilerine bakildiginda basta Mustafa Kemal Atatiirk olmak {izere bir
topluma amaglar dogrultusunda nasil olumlu yonde liderlik ve Onciiliik edilebileceginin en
biiylik kanitia rastlanilmaktadir. Tarihte sahitlik edilmis bu olaylar, glinlimiiz is ve ¢alisma
diinyasinda liderligin Oneminin anlagilmasina biiyiik katki saglamistir. Teorisyenler ve
arastirmacilar etkili liderin hangi beceri ve yetkinliklere sahip olmasi gerektigi konusunda
bircok kuram ve akademik calisma ortaya koymustur. Liderlik ile ilgili yapilan literatiir
taramasinda da goriildiigli lizere farkli donemler ve toplum yapisinin etkisiyle farkli tarzda
liderlik kuramlarinm ortaya ¢iktig1 ve her donemin getirdigi kosullar neticesinde, orgiitleri
yiiksek verimlilik diizeyine ¢ikarabilmek i¢in etkili lider olabilmenin gerektirdigi yetkinlikler
degisiklikler gostermektedir.

Teknoloji ve bilgi cagma gecis ile birlikte liderlikte gegmis donemlerden farkl olarak
sadece fiziksel Ozellik ve yetkinlikler liderlik yapabilmek i¢in yeterli olmamaktadir.
Kiiresellesmenin sonucu olarak artan rekabet ortaminda orgiitler siirdiiriilebilirligini saglamak
zorunda ve degisen kosullar1 orgiite adapte etmelidir. Bu degisen kosullar sonucu liderlere
bliyiik gorevler diismekte, izleyenlerini Orgiit ama¢ ve hedefleri dogrultusunda
yonlendirebilmelidir. Calismanin konusu olan otantik liderlik modern bir liderlik yaklasimi
olmasi1 sonucu liderden beklenileni vermekte ve 6rgiitiin verimliligi i¢in en 6nemli kaynak olan
insana verdigi degerle karsimiza ¢ikmaktadir. Otantik liderlik konusunda bir¢cok calismaya
imza atmus Bill George(2015), “Otantik liderler ¢evrelerindeki insanlarla ayni dogrultuda amag
ve degerler paylasirlar ve tiim hissedarlar i¢in deger yaratmak iizere onlar1 otantik lider olmaya
tesvik ederler. Otantik liderler kendilerine ve inandiklar1 seylere diiriist davranirlar. Giiven
verirler ve baskalari ile icten baglar kurarlar. Insanlar onlara giivendikleri i¢in otantik liderler
onlar1 en yiiksek performanslarina ulasmaya tesvik etmeyi basarirlar. Bagkalarmin
beklentilerinin onlar1 yonlendirmesine izin vermek yerine kendi kisilikleri ile kendi yollarinda
giderler” diyerek otantik liderlerin insana verdigi 6nemin iizerinde durmustur.

Kiiresellesen piyasa kosullarinin getirdigi yeniliklerden biri de orgilitlerde insan
kaynagmin giderek onem kazanmasi ve Orgiitsel karliliga ulasmada en 6nemli unsurlardan
birinin insan faktorii oldugudur. Artan rekabet ortaminda Orgiitlerin sermaye, ham madde,
iretim degerlerinin yani sira insana ve insan faktoriiniin niteligine yonelik ¢esitli politika ve
uygulamalar mevcuttur. Bu politika ve uygulamalarin yani sira ¢alisanlar kendi yetkinlikleriyle
katma deger yaratarak, orgiitlere rekabet ortamu ve stirdiiriilebilirlik agisindan biiylik avantajlar
saglamaktadir. Pozitif Orglitsel davranis igerisinde degerlendirilen ve pozitif psikolojinin
temeline dayanan psikolojik sermaye, insan faktoriine verilen 6nemin artmasiyla birlikte son



yillarda bircok caligmaya konu olmus ve insan kaynaklari yonetiminde dnem kazanan bir
kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Psikolojik sermaye, beseri sermayeden farkli olarak daha kapsamli bir sermaye tiiriinii
ifade etmekte ve 0z yeterlilik, umut, iyimserlik, esneklik(psikolojik dayaniklilik) gibi
bilesenlerden olugmaktadir. Calisanlar Orgiit ortaminda karsilastiklar1 sorunlarda bu
boyutlardan en az birine sahip olarak sorunlarla bas edebilmekte daha avantajli hale
gelmektedir. Oz yeterliligi yiiksek olan gerekli motivasyonu kendi giiciinden alan, her tiirlii
zorlu sartlarla miicadele eden, iyimser bakis agisiyla basariya inanan ve umut yoniiyle hedefine
ulagmakta istekli ¢alisanlar her Orgiitiin istthdam etmek isteyecegi bir calisan portfoyilini
olusturmaktadir. Rekabetin iist diizeylerde oldugu piyasa kosullarinda orgiitler psikolojik
sermaye ile siirdiiriilebilir ve stratejik bir rekabet iistiinliigii saglayabilmektedir. Belirli bir
ama¢ ve hedef dogrultusunda kurulan oOrgitler, kiiresellesen rekabet ortaminda
stirdiiriilebilirliklerini ve avantajlarini korumak zorunda kalmaktadir. Bu siirdiiriilebilirligini
korunmasinda gerekli nitelikleri barindirmasinin yani sira performans faktoriine 6nem vermek
hi¢ kuskusuz orgiit gerekliliklerinden biridir. Performans, kisaca yapilan isin basariya ulasma
diizeyi olarak tamimlanabilir. Basariya ulasma diizeyinin, yliksek olmasi Orgiit agisindan
birtakim avantajlar yaratmaktadir. Yiiksek performansh birey, yiliksek performansli 6rgiitlerin
temel yapr tasmi olusturmaktadir. Bu noktada calisanlarm mevcut pozisyonlarinda, is
performanslarinin orgiitte verimlilik ve karlilik saglayabilmesi gerekmektedir. Teknolojinin
gelisimiyle birlikte insan faktorii siire¢ icerisinde on plana ¢ikmakta ve c¢alisanin ortaya
koydugu performans orgiitlerin basariyla ulasmasindaki biiyiik pay1 olusturmaktadir. Calisan
performansinin arttirilmasinda bir¢cok degisken mevcut olmakla birlikte, bu degiskenlerden en
onemlisi ¢alisanlarin is ortaminda hedef ve amaglar dogrultusunda emirler ve talimatlar aldig1
lideriyle olan iligkisidir. Anlayisli, ¢evresindekilere giiven veren, ortak degerler yaratan liderler
calisanlarin performanslarina, olumlu yonde bir ivme kazandirmaktadir.

Bu tez caligmasinda kiiresellesen rekabet ortamindan yola ¢ikarak otantik liderligin
psikolojik sermaye ve i performansi tizerinde anlamli ve ayn1 yonde bir iligki olup olmadigmin
tespitine yonelik bir arastirma ortaya konulmaktadir. Bu dogrultuda tez ¢alismasi {i¢ boliime
ayrilmustir. 1k bdliimde ge¢misten giiniimiize kadar literatiirde yer alan liderlik kuramlarina
detayli olarak deginilmektedir. Bu liderlik kuramlarindan bahsedildikten sonra modern liderlik
kuramlarindan olan ve ¢caligmanin asil konusu olan otantik liderlikten, boyutlarindan ve otantik
liderlerin &zelliklerine detayli olarak yer verilmistir. Ikinci bdliimde pozitif psikolojinin
temellerine dayanan ve pozitif orgiitsel davranis igerisinde degerlendirilen, psikolojik sermaye
kavrami ve boyutlart ile ilgili literatiir taramasi ile birlikte performans konusu ve is performansi
detayli olarak incelenmistir. Son boliimde ise otantik liderligin, psikolojik sermaye ve is
performansina etkisinin incelenmesine yonelik gerceklestirilen iligkinin tespitine yonelik
gerceklestirilen anketin veri ve bulgularindan bahsedilmektedir. Yapilan bu anket ¢calismasinda
aragtirmacilar tarafindan gecerlilik ve giivenilirlik analizi yapilmig “otantik liderlik 6lgegi”,
“psikolojik sermaye Olgegi” ve “is performans 6l¢egi” kullanilmis ve katilimcilarin verdigi
cevaplar ile anketin veri ve bulgularindan yola ¢ikilarak sonu¢ kismi olusturulmustur.



BiRINCI BOLUM
LIiDERLIK VE OTANTIK LIDERLIK iLE iLGIiLi KAVRAMSAL
CERCEVE

Bu boliimde; lider ve liderlik kavramlar1 detayli olarak ele alinmakta ve ge¢misten
giiniimiize kadar arastirmacilar ve teorisyenler tarafindan ortaya konulmus, liderlik kuramlarina
yer verilmektedir.

1.1  LIDER VE LIDERLiK KAVRAMLARI

Gecmisten gilinlimiize, arastirmact ve teorisyenler tarafindan yapilan calismalar
neticesinde, lider ve liderlik kavramlarina yonelik birtakim ifadeler literatiirde yer almaktadir.
Lider kavrami, 1300’lii yillara kadar uzanan genis bir zamani kapsamaktadir. Liderlik
kavrammin ilk olarak kullanilmaya bagladigi zamanlar, 19. Yiizyilla dayanmakta ve bu
donemdeki Ingiliz parlamentosunun kontrolcii ve politik etkilerini konu alan ¢aligmalarda,
liderlik kavramina deginilmistir. Uzun zamanlardan beri liderlik ile ilgili caligmalar yapilmistir.
Sanayi devriminin etkisiyle birlikte, liderlik alanlar1 ¢esitlenmis, boylelikle 6nceden askeri, dini
ve politik kavramlarla iliskilendirilen liderlik kavrami, Orgiitsel alan1 da kapsayarak orgiit
ihtiyag¢lar1 dogrultusunda gelisim gostermistir( Akbaba ve Erenler,2008:22).

Literatiirde, c¢esitli arastirmacilar tarafindan yapilmis lider ve liderlik tanimlarina
rastlanilmaktadir. Lider, grup davranislar1 ve inanglar1 {izerinde biiyiik etkiler yaratmaktadir.
Lider, bir davranisi veya eylemi baglatan, izleyicilerine emirler veren, birtakim orgiitsel kararlar
alan, grup tlyeleri arasindaki sorunlar1 ¢éziimleyen, cesaretlendiren, rol model iglevi goren ve
grup etkinliklerinde en 6nde giden kisidir(Taylor, Replau ve Sears, 2003:335). Liderlik etKkileri
ve sonuglar1 bakimindan orgiitler i¢in oldukca kritik bir kavram ve pozisyondur. Bu kritik
pozisyon, Orgiitiin amaglarindan, motivasyona kadar orgiitlin tiim siireglerini kapsamaktadir.
Liderlik i¢in {i¢ temel faktor tanimlamak miimkiindiir; etkileme ve destekleme yetenegi, ¢caba
harcamaya goniilli olma ve hedeflere ulasma basarisidir. Lidersiz bir oOrgiit, insan ve
makinelerin birbirine karigmis halinden ibarettir( Bayat, 2008: 54-55).

Orgiit calisanlarmm, dziimsedigi fikir, diisiince ve ilke etrafinda birlesip biitiinlesen
olgu, lider olarak nitelendirilebilir. Lider bir amag¢ dogrultusunda insanlar1 pesinden siiriikleyen
veya bu amag¢ dogrultusunda insanlar1 davranis veya eyleme yonlendiren kisi olarak
tanimlanabilmektedir (Avci ve Topaloglu, 2009: 3). Bir diger tanimda, liderligin belirli
kosullar cergevesinde, bireysel ve grup amaglarinin belirlenmesine yonelik olarak; bir
kimsenin, diger kisilerin davranis ve eylemlerini zorlama olmadan etkileyip yonlendirmesini
iceren bir siire¢ oldugu ifade edilmektedir. Lider, bu siire¢ icerisindeki davranisa yonelten ve
etkileyen olmakla birlikte bu eylemi belirli bir ama¢ ve hedef dogrultusunda gerceklestiren
kisidir(Dag ve Goktiirk, 2014:175).Bu ifadenin kapsami dogrultusunda; liderligin, bir grup ya
da topluluk oldugu ve ortak amaglarin bulundugu durumlarda anlami olan bir siire¢ oldugu
sOylenebilir. Bu siireg; lider, liderin izleyenleri ve mevcut kosullar arasindaki iliskilerin bir
arada isledigi karmasik bir siirectir. Temelde, lider olan kisinin diger kisileri, belirli kosul, amag



ve hedef dogrultusunda etkileyebilmesi yer almaktadir. Lider izleyenlerini etkileme siirecinde,
onlara yol gosteren, aydinlatan, 6gretici yoniinii agiga c¢ikaran, gelecegi gorebilen, emir ve
talimatlar veren, izleyenlerinin istek ve ihtiyaglarini zamaninda algilayarak geri doniis yapan
yaratici kimselerdir(Bakan, 2008: 15).

Liderlik, glinimiizde tek basina bir olgu olmaktan ziyade takim oyunculugu seklinde
diistiniilmektedir. Takim oyunculugu olarak diisiiniilmesinin sebebi, lider takim i¢inde etkin
liderlik 6zelliklerini sergiledigi oranda baskalar1 tarafindan desteklenecek ve boylelikle bir
grubun ise odaklanmasini1 saglayacak ve takimin yeteneklerini etkileyen kisi olarak ©One
cikacaktir( Aslan, 2013: 24).

Tiim bu liderlik tanimlarindan yola ¢ikarak, dort temel 6geden bahsedilebilir. Bunlardan
ilki, gruptaki kisileri bir araya getiren ve bu kisileri, hedefler, ilgi ve ihtiya¢lar dogrultusunda
birlestiren amag faktoriidiir. ikinci olarak, grubu olusturan ve dgeleri etkileyebilme giiciine
sahip liderdir. Liderin yaptig1 etkiyi kabullenen kisi liderin izleyenleri olarak bu 6gelerin
icerisinde yer almaktadir. Son olarak bu faktorlerin bir arada orgiitlendigi ortam faktorii dort
temel 6geyi olusturmaktadir(Erkutlu, 2014:4) Yapilan tanimlamalarm ortak noktalari, bir insan
toplulugu ve bu insan toplulugunun ulagmasi gereken hedefinin olmasidir(Giirdogan, 2018:19).
Gegmisten giiniimiize kadar yapilan arastirmalarda lider ve liderlik {izerine literatiirde bir¢ok
tanim bulunmakta ve bu tanimlar birbirlerinden farklilik gosterse de islevsellik bakimindan
ayni diisiince etrafinda toplanmaktadir. Giiniimiizde liderler basar1 ve hedeflere ulagsma
derecesinde Orgiitlere genis goriisliiliik, rekabet iistiinliigli, gelecegi dngorebilme konusunda
yasamsal destek saglamakta 6nemli rol oynamaktadir.

1.1.1 Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar

Lider ve yonetici kavrami, genelde birbirlerinin yerine ikame edilerek kullanilmakta
olan kavramlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ancak birbirinden farkli kavramlar olan lider ve
yOnetici arasinda amag¢ ve uygulama bakimindan farkliliklar gézlenmektedir.

Hedef ve amaglara ulasilmast dogrultusunda ortaya cikan liderlik ve yoneticilik
kavramlar1 arasinda fark olduguna yonelik ¢esitli yorumlara literatiirde rastlanilmaktadir.
W.Bennis ve B. Nanus, yoneticilik ve liderlik kavramlarina yonelik farkli diisiinceler
belirtmiglerdir. Bu arastirmacilar, yoneticiligin bir gorevi gerceklestirmek, sorumluluk almak
ve gerceklestirilen gorevin siirdiiriilmesinden olusan bir kavram oldugunu ifade etmislerdir.
Liderligin ise, etki olusturma, yon belirleme ile danismanlik yapmak, etkili bir calisma
sergilemek ve dis goriiniis oldugunu ifade etmislerdir (Paksoy, 2002: 167).Sahip olduklar1
ozellikleri sayesinde baskalarini etkileyebilen, hedeflere ulasilmasi yoniinde misyon ve vizyon
olusturabilen kisi, liderdir. Yonetici, bir kimse tarafindan, mevcut gorev yaptig1 pozisyona
getirilmigtir ve goreve getiren kisi adina, belirlenen hedef ve amaglardan ayrilmadan caba sarf
eden, isleri planlayip, denetleyen kisidir (Sabuncuoglu ve Tiiz,1998:81).

Lider ve yonetici arasindaki farklar ¢esitli arastirmacilar tarafindan ortaya konulmustur.
Bu farkliliklar1 asagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir(Kogel, 2011: 574):



e Liderlik, kisileri etkileyerek eyleme ve davranisa yoneltirken, yoneticilik
mesleki bir uygulama olarak ilerlemektedir.

e Liderlikte, formal bir yap1 sart degildir ancak yoneticilikte, sarttir

e Lider, bulundugu grubun icinden ¢ikar ve grubu eyleme yonelten kisidir.
Y Onetici, bagkalar1 tarafindan goreve getirilir.

e Lider, grubun amaglarin1 kendi belirler ve izleyenleri ama¢ ve hedefler
dogrultusunda eyleme yoneltir. YoOnetici, goreve getirildigi kisinin amag ve
hedefleri dogrultusunda ilerlemektedir.

e Lider, baskalarina is yaptirirken giiciinii kisisel beceri ve i¢cinde bulundugu
kosullardan alabilmektedir. Y onetici, bu giicii bicimsel yapidan alir.

e Yonetici belirli bir gérev tanimina yonelik eylemleri gerceklestirirken liderin
gorev tanimi bulunmamakta amag ve hedefleri kendi saptamaktadir.

e Yoneticilik prosediir ve yonetmeliklere dayali egitim, 6lgme, istatistik gibi
bilimsellik igerirken, liderlik sanat yonii olan bir is olmakla birlikte, kisilerin
kendi istekleri ile eyleme gectigi ve kisilere hedeflerin ulagmaya deger
saydiklar1 hedefler veren de bir istir.

e Yoneticilik belirlenen hedeflere ulasma, liderlik ise degisim ve doniisim
yapabilme isidir.

e Yonetici, Ustlendigi isleri dogru yapan kisidir. Ancak lideri yapacag isleri
kendi belirleyerek dogru isleri yapandir.

e Lider amaglari kendi tespit ederken, yonetici baskalarinin hedef ve amaglarinin
gerceklestirilmesine yoneliktir.

Tablo 1.1: Yonetici ve Lider Karsilastirmasi

Yonetici Ozellikleri Lider Ozellikleri
Y onetendir Yenilik¢i olandir.
Kopyadir Orijinaldir

Stirdiirme 6zelligi vardir

Odak noktasi, sistem ve yapilar
Alt kademelere odaklanir

Nasil ve ne zaman diye sorandir
Kontrol odaklidir

Kisa vadeli bir goriise sahiptir
Statiikoyu, kabul eden kisidir
Klasik, iyi bir askerdir

Isi, dogru yapan kisidir

Gelistirici olma 6zelligi vardir
Odak noktasi, insan
Cevresindekilere giiven telkin eder
Uzun vadeli bir bakisa sahiptir
Neden ve ni¢in diye sorandir.

Ufka bakan bakis agis1 vardir
Statiikoya, meydan okuyan kisidir
Kendinden taviz vermez, emir
almaz

Kaynak: Sayli ve Baytok, 2014: 10




1.2 LIDERLIK KURAMLARI

Gegmisten giiniimiize liderlik her donemin ekonomik, siyasi, kiiltiirel yapisinda 6nemli
rol oynamis ve bu donemlerde yapilan farkli ¢alismalar ile birgok liderlik kurami ortaya
cikmistir. Bu boliimde liderlik kuramlari; 6zellik kurami, davranig¢r liderlik kuramlari,
durumsal liderlik kurami ve modern liderlik kuramlar1 olarak ayr1 ayr1 ele alinmaktadir.

1.2.1  Ozellikler Kuram

Ozellikler yaklasimi, 1900’lerde ortaya ¢ikip, 1940’larda popiiler olan bir yaklagim
olarak literatiirde yer almaktadir. Bu yaklagima gore, grupta bir kisinin 6ne ¢ikabilmesi i¢in
birtakim 6zelliklere sahip olmasi gerekir. Ozellikler kuramma ydnelik calismalar yapan
arastirmacilar, liderin etkili olabilmesinin en 6nemli nedeninin, liderin kisisel ve fiziksel 6zellik
ve niteliklerinden kaynaklandigmni ileri siirmektedirler(Bakan,2008: 16). Lidere ait bu
ozellikler, liderlik yaparken etkili olabilmesinin en 6nemli sebebi olarak goriilmektedir. Bagka
bir ifadeyle, lider olarak bir kisinin 6ne ¢ikmasi o kisinin 6zelliklerinin getirdigi avantajlardan
kaynaklandig1 ifade edilmektedir(Kogel, 1984: 230). Ozelliklerin belirlenmesi amaciyla 1920
ve 1950’11 yillar arasinda gelistirilen psikolojik testler ile liderin sahip oldugu 6zellikler tespit
edilmeye c¢alisilmistir. Bu tespitlere gore, liderin sahip olmast gereken oOzellikler
soyledir(Bakan ve Biiylikbese, 2010: 74):

e Enerji ve aktiflik gibi fiziksel 6zellikler

e Yargilayabilme yetenegi, bilgili olma, akici konusabilme ve keskinlik gibi akil
ve yetenek becerileri

e Yaratici, diislincelerini ¢ekinmeden ifade eden, diiriist ve etik davranista bir
kisilik 6zelligi

e Basarili ve ileride olabilme arzusu, sorumluluk duygusu ile harekete gecme,
goreve yonelik olma ve amaglara ulasma noktasinda sorumluluk alabilme gibi
ise yonelik ozellikler

e s birligi yapabilmek, prestijli olmak, popiiler ve sosyal olmak, kisiler arasi
iliskilerde becerili olmak, sosyal yonden aktif olmak, nezaket ve zerafetin yer
aldig1 sosyal 6zellik ve beceriler

Lider yukarida yer alan 6zelliklere ve grupta yer alan kisilerden daha fazla 6zelliklere
sahip olan kisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Siralanan 6zellikleri, sonsuz bir sekilde arttirmak
miimkiin olmakla birlikte bunlarin 6l¢ciimii olduk¢a zordur. Lider ozelliklerinin izleyenler
iizerinde yarattigi etki gruplar farklilastikca, etkinin farkhilasmasi durumu da
goriilebilir(Erkutlu, 2014: 8). Ralph Stogdill ve Richard Mann tarafindan, liderin tasidig:
fiziksel ve kisilik 6zelliklerinin ortaya ¢ikmasina yonelik arastirmalarin sonuglari, taranmis ve
taranan bu sonuclar yaymlanmistir. Tarama sonucunda ortaya ¢ikan en belirgin durum, birtakim
ozelliklerin lidere 6zgii oldugu ancak bu bulgularm liderligi agiklamaya, yeterli olmadig:
bilinmektedir. Bu goriigiin yani1 sira, benzer durumlarda farkli liderlik tarzlarinin ortaya
konmasi, liderlerin sahip olduklar1 kisilik 6zelliklerinden de kaynaklanabildigi sonucu da
ortaya ¢ikmaktadir(Zel, 2001: 97).



Tablo 1.2: Liderlerin Sahip Oldugu Fiziksel ve Kisilik Ozellikleri

Yas Diizenli Olmak Yaraticilik

Boy Hevesli Olma Inisiyatifli Olma
Kilo Girigken Olma Objektif Olma
Cinsiyet Strese Dayanikli Olma Becerikli Olma

Irk [leriyi Gorebilme Mizah Anlayis1
Fiziki Goriiniim Inisiyatif Sahibi Olabilme | Kisisel Biitiinliik
Olgunluk Duygusal Olgunluk Ozgiiven
Digerlerine Giiven Verme | Diirtistlitk Kararli Yap1

Giizel Konusma Aciksozliilik Kisileraras Iliskiler
Zeka Acikgdz Olma Is Basarma Yetenegi
Bilgi Hareketlilik -

Kaynak: Zel,2001: 95

Ozellik teorilerinin zayif ve yetersiz kaldig1 nokta; insanlar1 nitelendirebilmek igin
kullanabilecek sonsuz 6zelliklerin bulunmamasi, durumsal faktorlerin, kisilik 6zelliklerinden
daha 6nemli olmasi ve gozlemlenen gruplarin, birbirlerinden farkli 6zellikler tasimasindan
dolay1 biitiin liderleri kapsayan, bir kisilik 6zelliginin ortaya konulmasimim miimkiin olmadig1
goriisii  ortaya ¢ikmaktadir. Ozellik teorilerinin gecerlilifine yonelik olarak yapilan
calismalarda, biitiin faaliyet gosteren liderlerin, ayni 6zelliklere sahip olmadig1 belirlenmis ve
bazi durumlarda grup iiyeleri arasinda liderin 6zelliklerinden daha fazlasina sahip olanlarin
grup igerisinde bulundugu halde lider olarak ortaya ¢ikmadiklar1 gdzlemlenmistir(Zel, 2001:
101).

1.2.2 Davramsq Liderlik Kuramlarn

Ozellikler kuramma getirilen elestiriler sonucu, 1940’larm ortalarindan itibaren
liderlerin davranmiglarinda bulunan niteliklere yogunlagilmistir. Cesitli arastirmalar ve
teorik calismalar, davranig¢1 kurama katki saglamistir. Davranis kuramcilari, liderligin;
grupta bulunan bir bireyin i¢inde bulundugu role ve bu roliin diger bireylerin
beklentilerine ve karsilikli  etkilesime dayanan bir siire¢ oldugunu ifade
etmektedirler(Kii¢iikozkan, 2015: 88). Davranigs¢1 liderlik kuraminda, lider iginde
bulundugu grubun tiyelerinin sarfettikleri cabay1 destekleyebilmeli, onlarin kisisel deger
ve yargilarin1 g6z ard1 etmemeli ve Orgiitsel isleyisi agikca ortaya koyabilmelidir. Buradan
hareketle davranisci liderlik kuraminin, Ozellikler kuramma goére {li¢ faydasindan
bahsedilebilir. Bunlar(Zel, 2001: 101):

e Davraniglarin ortaya konulmasi, bigimsel lideri ve bi¢imsel olmayan lideri
ortaya cikarabilme giiciine sahiptir.



e Lideri tanimlayabilen etkili davranis bigimleri ortaya konulursa, bu davranis
bigimleri egitim araciligiyla lider olan kisilere kazandirilabilmektedir.

e Liderin davranig bigimleri karsiliginda, izleyen ve lider-izleyen davranig
iliskileri yakindan incelenebilir.

Davranis¢t kuramlar gercevesinde, ¢ok ¢esitli modeller gelistirilmistir. Bu modellerin
basinda; Iowa iiniversitesi c¢alismalari, Ohio State Universitesi calismalari, Michigan
Universitesi ¢aligmalari, Blake ve Mouton’un yonetim yaklagimi, Likert’in dortlii yaklasim
modeli, Mc Gregor’un X ve Y kurami gibi ¢ok kapsamli arastirmalar mevcuttur (Giirdogan,
2018:28).Davraniset liderlik ile ilgili yapilan ¢caligmalar asagida detayli olarak agiklanmistir.

1.2.2.1 Towa Universitesi Liderlik Cahsmalar

Davranig¢1 kuramlar caligmalarindan birisi, Amerika Birlesik Devletleri’nin Iowa
Universitesi’nde gergeklesmistir (Bakan ve Bulut, 2004: 155). Arastirmalar sonucunda,
otokratik demokratik ve serbestiyetci(tam serbesti taniyan) liderlik tarzlar1 incelenmistir. 10 yas
grubundaki ¢ocuklarin gittigi hobi kuliiplerinde yapilan calisma ile bahsedilen liderlik
tarzlarinin uygulandig1 ve birbirine benzeyen gruplarin farkli tepkiler ortaya koydugu bir
sonuca ulasilmistir(Polat ve Arabaci, 2015: 210). Boylelikle; bu ¢alisma otokratik, demokratik
ve serbestiyet¢i liderlik tarzlari, uygulandigi durumlar ve Ozelliklerinin yer aldigir bir
cerceveden incelenmistir(Y6riik ve Diindar, 2011: 97).

Otokratik Liderlik Tarzi: Otokratik liderlik tarzina sahip liderler, tiim kararlarin alinmasinda
kendi iradelerini ortaya koyar ve tiim hareket tarzlarinin belirlenmesi noktasinda tek basina
karar verirler. Tiim bu kararlarin lidere ait olmasindan dolayi izleyenler gelecekte yapilacak ve
atilacak adimlar konusunda bilgiye sahip degildir. Lider, izleyenlerin gorevlerini ve kimlerle
calisacaginin kararni kendisi verir(Avci ve Yasar, 2016: 192). Kullanilan giidiileme(motive
etme) yontemi cezalandirmadir ve bu amagla para vb. tiirden ekonomik nitelikli orgiitsel
imkanlar etkin bicimde kullanilir (Bayat, 2008: 64)

Demokratik Liderlik Tarzi: Demokratik liderlik tarzina sahip liderler, alinan kararlarin
gruptaki kisilerce karsilikli gériismeler sonucu alinmasmi saglar ve buna yonelik davranislar
sergilerler. Gorevlerin nasil yapilacagi, bu goriismeler sonucunda karara baglanir. Lider gerekli
durumlarda tavsiyelerde bulunarak, izleyenlerin bu tavsiyelerini dikkate almasini saglar.
Izleyenler, kimle ¢alisacagmin kararm kendisi verir ve gorev dagihimi gruba birakilir. Lider,
elestiri ya da 6vgill yapacagi noktada, objektif cercevede, siradan bir grup iiyesi olarak kalir ve
gorevin biiyiik kismini yapmaktan kagmir(Lewin, Lippitt ve White, 1939: 273 akt. Avci ve
Yasar, 2016:193).

Serbestiyetci( Tam Serbesti Taniyan ) Liderlik Tarzi: Tam serbesti tantyan liderlik tarzinda,
calisana bir hedef belirlenir ve calisanin yetenekleriyle bu hedefi belirli bir serbestlik
dogrultusunda gergeklestirebilmesini olanak saglanir. Bu yaklasimda, ¢alisanlar kendilerini
bagimsiz ve tamamen serbest hissetmesi orgiite birtakim avantajlar saglamaktadir. Bu yaklagim



cergevesinde calisan kisiler, istedikleri zaman bir grup olusturabilir ve bu grup ile birlikte
sorunlar1 ¢ozerek ve yeni fikirleri test ederek en uygun kararlar1 alabilirler. Belirli alanda
mesleki uzmanlik gerektiren durumlarda ve bilim adamlarinin yaptig: ¢esitli caligsmalarda,
orgilitlerde st diizey bilgi, beceri ve uzmanliga sahip arastirma gelistirme departmanlarinda
calisanlarda, kisilerin yenilik¢i fikirlerini gelistirmelerinde ve desteklenmelerinde bu tarz
liderlik uygulanabilir(Eren, 1991: 376).

1.2.2.2 Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar

Davranis¢t liderlik kuramlarindan olan Ohio State Universitesi ¢alismalari, bu
kuramlarm en Onemlilerinden birisi olarak literatiirde yer almaktadir. Ohio State
Universitesi’nde yapilan ¢alismalarda, askeri ve sivil pek ¢ok yonetici iizerinde lider
davranisiin igerigine yonelik calismalar gerceklestirilmis ve bu ¢aligmalarda anlayis boyutu
ve yapiy1 harekete gecirme boyutu olmak tizere iki boyut belirlenmistir(Arikan, 2001: 236).

Yapiy1 harekete gecirme boyutu; liderin amaclara ulagmak igin gorevlerine
odaklanmas1 olarak belirtilebilir. Lider, grubun belirlenen amaglara ulasabilmesi yoniinde
yap1iy1 tanimlayarak bu yapida kendi rolii ve bireylerin roliinii belirtir. Anlayis boyutu; liderin
gruptaki bireylerin ilgi ve yonelimleri dogrultusunda onlarin duygu ve diisiincelerine duyarl
olmasini ifade eden bir boyut olarak bilinmektedir(Akbaba ve Erenler, 2008: 24).

Ohio State Universitesi arastirmalarindan ¢ikarilan genel sonuclar asagidaki ifadelerle
siralanabilir. Bunlar(Zel, 2001: 103):

e Grup otoriter liderlik talebi igerisindeyse bu liderligi uygulamak
gerekmektedir.

e Gruptaki bireyler daha az diizeyde bir otoriterlik istiyorsa, liderin yapiy1
harekete gecirme davranigina tepki gosterilir.

e Yapilan is, teknolojiyle diizenlenmisse ve zaman kisit1 mevcut ise lider
herkese ilgi gosteremeyecek ve boylelikle devamsizlik ve sikayetler artarak,
lider basarisiz sayilacaktir.

o s, 6zelligi geregi bireyin ve grubun kendilerini gerceklestirmelerine imkan
tanimadig1 takdirde bu yoldan motive etmek faydali olmamaktadir.

e Calisanlarin yoneticileriyle iletisimi, kisith oldugu zaman yonetim tarzi,
otoriter liderlik seklinde olmaktadir.

e (Calisanlar siirekli iletisim halinde oldugu takdirde liderden yiiksek anlayis
beklemektedirler.

e Liderin, grup liyelerine nem veren davraniglar1 arttik¢a personel devir hizi ve
personel devamsizlig1 azalabilmektedir.

e Liderin yapiy1 harekete geciren davraniglart artig gosterdiginde, grup
liyelerinin performansi ayni dogrultuda artig gosterebilmektedir.



Yiiksek Yiiksek
Diistik Yiiksek
Anlayis GOsterme
Boyutu L
Diisiik Diisiik
Diisiik Yiiksek

Yapiy1 Harekete

Gegirme Boyutu

Sekil 1.1: Ohio State Universitesi Liderlik Modeli
Kaynak: Aslan, 2013: 122

Ohio State Universitesinin arastirma sonuglarina gére; liderin anlayis gosterme
davranislar1 arttik¢a ¢alisanin is degistirmesi ve devamsizligl azalma gostermektedir. Liderin
yapiyl harekete gecirme boyutuna yonelik davranislari, artis gosterdikge izleyicilerin
performanslar1 ayn1 dogrultuda artmaktadir(Uziim ve Ugkun, 2019: 30).

1.2.2.3 Michigan Universitesi Calismasi

Michigan Universitesi ¢aligmalar1, 1947 yilinda Rensis Likert’in dnciiliigiinde,
20 yiiksek ve 20 diisiik verimlilikte yer alan gruplar lizerinde uygulanmistir. Aragtirmalar
dort faktor lizerinde toplanmistir. Bu faktorler(Zel, 2001: 104):

Destek: Gruptaki bireylerin kigisel duygularina verilen 6nem ve degerin arttirildigi davransslar,
destek olarak belirtilmektedir.

Mliskilerin kolaylastirllmasi: Gruptaki bireylerin birbirleriyle olan, yakmn ve karsilikli tatmin
saglayan iligkilerin gelisimini destekleyen davranislar1 icermektedir.

Amacin belirtilmesi: Yiiksek performans saglamak ve grup amaglarina ulasmak i¢in motive
edici davraniglar1 icermektedir.

Yapilan isi kolaylastirma: Ara¢ gerec ve teknik bilgi gibi kaynaklar1 saglayarak, amaclara
ulagsmada kolaylik olusturan davranislar1 igermektedir.
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Calismanin sonucunda liderlik davraniglarinin kisiye yonelik ve ise yonelik liderlik
olmak iizere ikiye ayrildig1 goriilmiistiir(Izgar, 2012: 51). Ise yonelik lider, grup iiyelerinin
mevcut ilke ve yontemlere gore calisip ¢aligmadigint kontrol eder ve bu kontrol etmeyi
yaparken biiyiik oranda cezalandirma ve konumunun getirisi olan resmi otoritesini kullanir. Ise
yonelik liderler, calisanlar1 daha ¢ok kontrol ederek ayrintili talimatlar verir, tim bunlar1
yakindan inceler ve yaptig1 degisiklikler icin neden gostermezler. Bir hata oldugunda,
calisanlara sert cezalar verirler. Ise yonelik liderlerin, moralin bozulmasina ve basarinin
diismesine sebep olduklar1 goriisiine varilmustir. Kisiye yonelik lider, grup tyelerinin
doyumunu arttirict ¢aligma sartlarmin gelistirilmesini, iiyelerin kisisel gelisim ve ilerlemelerini
yakindan takip eder ve kisiye yonelik liderler i¢cin yetki devri esastir. Bu liderler, eylemlerinin
biliylik cogunlugunu ¢alisanlarin davranis ve c¢alisma arzularin1 gelistirme dogrultusunda
gerceklestirir. Calisanlarin  mevcut potansiyel enerjilerinden yararlanarak etkinlik ve
verimliligin ytlikseltilmesini saglarlar (Zel, 2001: 105).

1.2.2.4 Blake ve Mounton’un Yonetim Tarz1 Matriksi

Blake ve Mouton(1960), liderlerin ise ve iliski ortamlarina yonelik temel
davraniglarmi, bir diyagram iizerinden agiklamaya c¢alismislardir(Demirel ve Kisman,
2014:693). Calisanlarin memnuniyet boyutuyla ilgilenen liderler, kisilerarasi iligkilere yonelik
boyutta olan liderlerdir ve ¢alisanlariyla kurdugu iligkilerin uyumlu, olumlu ve yapici yonde
gelistirilmesini amaglamaktadirlar. Diger boyut olan iiretime yonelik ilgi boyutundaki liderler
ise politik kararlarin sahip olduklar1 nitelikler, islem ve stireglerin kalitesi, destek hizmetlerinin
kalitesi, is verimliligi ve ¢ikt1 miktar1 gibi konularla ilgilenmektedirler. Bu liderler, géreve gore
uyarlanmakta, gdrevi basarmaya ve sonuglarina odaklanmaktadirlar(ilic ve Yalgm, 2017: 139).

Kisilerarasi iliskilere Yonelik Ilgi

A
9,9 9,1)
(5,9)
(1,0) (1,9
Uretime Yonelik Ilgi

Sekil 1.2: Blake ve Mounton’un Ydnetim Tarzi Diyagrami

Kaynak: Budak ve Budak, 2004: 401.
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Diyagram iizerinde ortaya ¢ikan liderlik bes tip liderlik davranigmi ortaya koymaktadir.
Bunlar(Erkutlu, 2014:44):

Cihz Liderlik(1, 1): Lider, orgiitte kalma amaciyla isin yerine getirilmesi noktasinda minimum
bir caba harcar. Liderin kisiye ve iiretime olan ilgisi diisiik diizeydedir, bu tarz liderler
izleyicileriyle diisiik mesafeli iliskiler kurar.

Sehir Kuliibii Liderligi(1, 9): Uretime olan ilgisi en diisiik diizeydedir ve meslektaslar ile
calisanlarin gergeklestirdigi iliski de olumlu bir ortam yaratmaya 6zen gosterirler.

Gorev Liderligi(9, 1): Lider, calisanlar1 birer makine olarak goriir ve gorevlerini detayl
bicimde ortaya koyar. Yonlendirme ve denetleme en yiiksek diizeydedir.

Orta Yolcu Liderlik(5, 5): Lider, ise ve izleyenlerine deger vermekte ve bununla birlikte hem
patronunu hem de ¢alisanlarin1 makul seviyelerde memnun duruma getirerek kendini korumay1
amaclar.

Ekip Cahsmasi Liderligi(9, 9 ): Kisilerin, calisma ve kendini ise adama gereksinimleri
oldugunu belirtirler ve bu nedenle ¢alisanlarin karara katilimlarini tesvik edici rol oynarlar.
Modelde yer alan liderlik bigimlerinden, en etkili liderligin ekip liderligi oldugu goriisii hakim
olmaktadir. Bu liderlik ile arastirmacilar, is bagsarisinin arttigin1 ve devamsizligin diistigi
sonucuna ulasmslardir. Is zenginlestirildigi ve ¢alisanlarinda isle ilgili kararlara katilmasi
halinde ekip liderlerinin etkisi daha da arttig1 goriisii savunulmaktadir. Liderler i¢in verimlilik
degil kisilerarasi iliskiler onemli olmakla birlikte caliganlarin moralinin yiikseltilmesi ve isten
doyum saglamalar1 6nemli bir durum olarak bu tarz bir liderlikte ortaya ¢ikmaktadir. Lider
calisanlarina duygusal destek saglayarak calisanlarin islerine karismaz ancak isleri planlama ve
diizenleme konusunda yardimci olmaktadir. Genel denetim esastir ve ¢alisanlarin ihtiyaglari
her daim g6z oniinde bulundurulur(Zel, 2001: 107).

1.2.2.5 McGregor’un X ve Y Teorisi

McGregor, ¢alisanlar1 X ve Y grubu olarak ikiye ayirmis ve bu iki grup insana
yonelik farkli varsayim ve oOngoriilerde bulunmustur. Bu yaklasim, insanlarin tiim
davranislarmi agiklamakta olup 6zelde ise yoneticiler ve yoneticilerin motivasyonu
iizerinde durmaktadir (Ulukus, 2016:249).

McGregor’un X-Y teorisinin temel varsayimlari1 sunlardir(Bayat, 2008: 44):
X teorisi;

e insan isi sevmemekle birlikte, bu isten kagmanin yollari arar.

e Insan, sorumluluktan kagar ve baskalar: tarafindan yonetilmeyi tercih eder.

e Bencildir, orgiitsel amaglardan ¢ok kendi amaglarini 6nemser.

e Yenilik ve degisiklikten hoslanmaz, isyan eder. Bu durum insanin
yaratiligindan kaynaklanmaktadir.
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¢ Ortalama bu insanin yaratici yetenekleri smirhdir.
e Ortalama insan pek fazla zekali olmamakla birlikte kolay kandirilabilir bir
varliktir ve harekete gegmesi i¢in maddi karsiligin olmasi gerekir.

Y teorisi;

e insanin ¢alisirken harcadig caba “oyun” ve “eglenme” kadar dogaldur.

e s basaris1 doyum kaynagidir.

e Siki1 denetim ve ceza tek motivasyon araci degildir. Orgiitle calisan arasinda
giiclii baglar kuruldugu noktada otokontrol kurulabilir.

e (Qdiillendirme etkili bir 6rgiitsel motivasyon aracidir. Ozellikle psiko-sosyal
odiiller son derece etkilidir.

e Ortalama insan sadece verilen sorumluluklar1 almakla yetinmez sorumluluk
almak i¢in ¢aba sarf eder.

e Yaraticilik bir kesim {istiin insanlara 6zel olmayip, her insanda bulunur ve
ihtiyaclarin doyurulmasi ile ortaya ¢ikar.

e Mevcut orgiitler insan, yetenek ve yaraticiliginin ¢ok kii¢iik bir kismindan
yararlanmaktadir.

Mc Gregor ‘X’ kurami varsayimmlarmin kismen dogru olabilecegini kabul
edilebilecegini kabul etmekle birlikte kisilerin bu davranmislarmin dogustan sahip olduklar1
ozellikler olmadigini ve yonetimin yanliglar1 sonucunda ortaya ¢ikmis davraniglar oldugunu
savunur. Kisiler ve davraniglar1 konusunda gercege daha yakin ve farkli temel kabullere sahip
yeni bir kurama ihtiya¢ duyulacagini savunarak, boyle bir kuramin ana hatlarin1 ‘Y’ kurami ad1
altinda bir araya getirir( Bayat, 2008: 43). McGregor'un X-Y Teorileri, yonetimde temel bir
kuraldir. X Teorisi bakis acisiyla gerceklesen yonetim uygulamalar1 zayif sonuglar ortaya
koymaktadir. Y Teorisi bakis acisiyla ger¢eklesen yonetim uygulamalari ise X Teorisine oranla
daha yiiksektir ve burada gerceklesen uygulamalar; daha iyi performans, daha iyi sonug
saglarlar. Ayn1 zamanda calisanlarin kendilerini gelistirmelerine de yardimci olmaktadir
(Tekin, Bas ve Gokdemir, 2016: 84).

1.2.2.6 Likert’in Sistem 4 Modeli

Likert ve digerleri, bir 6rgiitiin sahip oldugu en 6nemli kaynagin insan ve sermaye
oldugu yoniinde goriis belirtmisler ve bunlarin etkili ve verimli yonde olmasi noktasinda
caligmalar yapmuslardir. Likert, yaptig1 ¢aligmalar sonucu liderlik yaklagimlarini dort grup
etrafinda tanimlamaya calismaktadir(Bakan ve Bulut, 2004: 157). Bu yaklasimlar, sunlardir:

Sistem 1(Istismarc1 Otoriter): Bu sistemi benimseyen yonetsel egilimler orgiitteki karar
stireglerinin {ist yonetimin gorevi oldugunu diisiinmekte ve galisanlara ‘gok nadir’ olarak
kararlara katilma imkan1 saglamaktadir. Orgiitsel kararlar yukarida alinmakta ve emir-komuta
zinciri ile alt birimlere ve ¢alisanlara iletilmektedir. Bu sistemde daha cok, cezalandirma,
korkutma ve maddi odiiller varlig1 ¢calisanlarm yonetime karsi olan informal Orgiitlerde bir
araya gelmesine yol agar(Bayat,2008: 45).
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Sistem 2(Yardimsever Otoriter): Bu yaklasimda, yonetimin ¢aliganlara kisith diizeylerde
giiveni mevcuttur ve yonetici-calisan arasindaki iligki efendi-hizmetgi iliskisi diizeyinde
algilanmaktadir. Ust diizeyde makamlardaki yoneticiler, kararlarm ¢ogunlugunu almakta ve
orglitsel amagclarin saptanmasini belirlemektedir. Belirli kararlar, birtakim sinirlamalar ile alt
yonetime birakilabilmektedir. Bu yaklasimda, yoneticiler korku ve tedbirle eyleme gegerler.
Calisanlar 6diil ve ceza ile motive edilmektedir. Bu sistemde iletisim, yukaridan asagiya dogru
gerceklesir ancak yoneticilerin istedikleri durumda, iletisim yonii tam tersi olabilmektedir
(Tirkmenoglu ve Bulduklu, 2013: 6).

Sistem 3(Damismaci): Yonetimin ¢alisanlara giiveni, onemli 6l¢lide olusmustur. Politikalarin
belirlenmesi ve kararlarm almmasi iist diizey makamdaki yOneticilere birakilmistir ancak
calisanlar teknik kararlara katilabilmektedirler. Hem yukaridan agsagi hem de asagidan yukar1
bir iletisim mevcuttur. Odiillendirme arag olarak kullanilmakta ve ¢alisanlarm sorunlari ile ilgili
olmaktadir. Ceza ise nadir olarak kullanilmaktadir. Sorumluluk duygusu olusturmak i¢in yetki
devri esastir. Cogunlukla informal 6rgiitii tanir ve informal 6rgiitii kabul eder(Bayat, 2008:45).

Sistem 4(Katilmah): Calisanlara giiven tam olarak olusmustur. Karar verme siireclerine
katilim dengeli olarak biitiin ¢alisanlara aciktir. Iletisim kanallar1 sadece yukaridan asag1 ve
asagidan yukar1 degil yatay olarak ta isleyebilmektedir. Her konuda tam bir katilim
amaglanmigtir. Motivasyon amaciyla biitiin siiregler hem kullanilir hem de bunlarin
gelistirilmesi i¢in ¢alisanlar yetkilendirilir. Yiiksek giiven duygular1 6rgiitte bir olumlu sosyal
yap1 olusturmustur. Yetki ve sorumluluk dagilimi son derece genis ve adildir. Formal ve
informal Orgiitler esit diizeyde tanmir ve is birligi i¢in tesvik edilir(Bayat, 2008: 45-46).
Sistem 1, goreve yonelik ve otoriter bir liderlik bicimine karsilik gelmektedir. Sistem 4 ise
Sistem 1’in tam tersi, ekip ¢alismas1 ve giivene dayali iliskilere karsilik gelmektedir. Sistem 2
ve Sistem 3, bu iki zit sistemin ortasinda yer almaktadir. Likert, orgiitiin Sistem 4’e yaklastikca
yiiksek ve siirekli verimlilik saglanacagi yoniinde bir goriis belirtmistir(Eren, 2008:49).

Likert Sistem 4 modelinin ideal yonetim sistemi oldugunu savunmus ve bu sistem
dogrultusunda yonetim unsurlarinin insa edilmesi gerektigini ileri siirmiistiir. Likert’in “insani
organizasyon” olusturma amaciyla birtakim unsurlarin organizasyon kiiltiirlinde var olmas1
gerektigini vurgulamistir. Bu unsurlar(Erkutlu, 2014: 50):

Yatay yonde bir iletisim

Katilmal1 yonetim
e Takdir ve ddiillendirmeye dayali bir giidiileme aract
e Giiven.

1.2.3 Durumsal Liderlik Kuramlar

Durumsal kuramlar, 1970 ve 1980 yillar1 arasinda ortaya ¢ikmistir ve bu donemde
yapilan ¢aligmalarda etkin liderin 6zellikleri ve hareketlerine ek olarak durum faktorii de ilave
edilmistir. Boylelikle degisik kosullarin degisik liderlik bigimlerini ortaya ¢ikardigi yoniinde
gorisler ileri siirtilmiistiir. Liderlikten ¢ok durumsal faktdrlere 6nem verilmektedir(Cetin, 2008:
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77). Bu yaklasimin temelinde, her durum i¢in gegerli olan tek tip bir liderlik tarzi olmadigi
diistincesi yer almaktadir. Yani lider etkililigi, i¢ginde bulunan durumlara gore degisiklik
gostermektedir (Yesil, 2016: 163).Durumsal liderlik kuramlari, bu bolimde detayl olarak ele
alinmaktadir.

1.2.3.1 Fiedler’in Liderlik Modeli

Fiedler ve Chemers(1984)’e gore liderligin temelinde motive etmek, yonlendirmek,
denetlemek, rehberlik etmek ve calisanlar1 amaclara ulagtrmak gibi eylemler yer almaktadir.
Fiedler, liderlerin sozel olan ve sozel olmayan davranislarla oOrgilitteki calisanlarin
performansini etkileyebildigi goriisiinii ileri siirmektedir. Liderlerin gosterdikleri davranisin
gerceklestigi ortamm ozelliklerinden yola ¢ikarak, bu davranis1 degerlendirmektedir.
Davranigin, kisilik ile durum arasindaki karsilikli etkilesim sonucu olarak ortaya ¢iktigini ifade
etmektedir (Cetin, 2008: 78). Liderlikte basarmin 6n kosullarindan biri lider ile ¢alisanlar1
arasinda saglikli bir iletisim ve uyum olmasi yoniindedir. Her durum ve sartta sadece tek bir
liderlik tarzimmi benimsemis liderler, degisen kosullara ayak uyduramazlar ve basar1 yoniinden
istenileni gerceklestiremezler. Ama Fiedler’in iizerine ¢alismalar yaptigi ve savundugu bu
yaklagimda liderlere kosullar dogrultusunda bir davranig belirler ve ¢alisanlar1 motive ederek
onlarin basarili olmasmni saglarlar(Erkutlu, 2014: 55).

Calisma Liderlik
Grubunun

Kosulsal

Elverislilik
Performansi DENGE

Sekil 1.3: Fiedler’in Durumsal Liderlik Teorisi
Kaynak: Ozalp, Eren ve Ocal, 1992: 182

Sekil 1.3’de goriildiigii gibi ¢alisma grubunun performansmi belirli diizeyde
tutabilmek i¢in kisinin liderlik tarzi ile kosulsal elverislilik arasinda denge durumu
olmalidir. Liderin ¢alisma grubunun performansin etkileyebilmesini saglayan kosulun
uygunluk derecesi, kosulsal elverislilik olarak ifade edilmektedir(Ozalp, Eren ve Ocal,
1992: 182). Bu modelde en iyi liderlik tarzini net olarak ifade etmek miimkiin degildir.
En uygun liderlik tarzim1 belirlemeye yonelik {i¢ ana unsur vardir. Bu unsurlar ise
sunlardir(Oztiirk, 2016: 3090):
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1.Lider-izleyen iliskileri: Lider ile izleyenlerinin arasindaki iliskiyi kapsayan bu boyutta,
izleyenlerin liderlerini kabullenmeleri ve lidere olan saygilarina yonelik degerlendirmelerini
icermektedir.

2.Gorev yapisi: Gorevin belirlenip belirlenmedigini tanimlayabilmek i¢in igin yapilma
derecesini Olgmek gerekmektedir. Gorevin yapisi degerlendirilirken grubun amag ve
standartlarinin diizenlenme sekilleri ve grup ¢iktilarinin degerlendirilmesi gibi etkenler dikkate
almmalidir.

3.Liderin Giicii: Liderin giicli, calisanlar iizerinde yarattigi etki, onlar1 ise alma ve isten
cikarma yetkisi 6diil ve ceza gibi sahip oldugu yetkinlikler ile 6l¢iilmektedir.

Fiedler, liderin gérev odakli davraniglarmin en olumlu ve olumsuz ortamlarda ortaya
ciktigini ileri stirmiistiir. Kismen olumlu ve olumsuz durumlarda da iliski odakli davraniglar
etkin bir liderlik tarzini olusturmaktadir. Lider, hem kendi grubu ig¢inde hem de kendi
amagclarin1 gergeklestirmek i¢in yakin ve genel ¢evreye uyumlu davranis gosteren ve basariya
ulasmas1 gereken kisilerdir.(Uziim ve Ucgkun, 2019:43). Modele, birtakim elestiriler
yoneltilmistir. Elestirilerden biri farkl kisilik 6zelliklerinin kullanilmas1 ve bu o6zelliklerle
durum arasinda bir iligski kurulmasina yonelik olmustur. Diger elestiriler ise modelin metoduna
ve elverigliligine yonelik elestirilerdir. Bunlarin aksine giinliik yasayisa uygun model olmasi
sonucu ve degisik ortamlarin insan 6zellikleriyle iligskilendirilmesi nedeniyle olumlu elestirilere
de olanak saglamistir(Zel, 2001: 122).

1.2.3.2 Yol Ama¢ Kurami

Robert House ile Martin Evans(1970), tarafindan gelistirilen bir modeldir. Bu
modelde liderin var olan 6zelliklerinden ¢ok davranis ve kosullar: tlizerine odaklanilmstir.
Kosullara liderligin uygulanmasini miimkiin kilan bu kuram, lider davranislarmin izleyenlerin
motivasyonu, doyumu ve performansina olan etkileri yoniinde gorisler ileri siirmektedir. Bu
yaklasima gore, liderin en 6nemli isi ¢galisanlarin amag ve hedeflerini gergeklestirebilmesi i¢in
onlara en uygun yolun bulunmasidir. Liderin gdsterecegi liderlik tarzi, gruptaki bireylerin
kisisel 6zellikleri, calisma ortaminimn kosullar1 ve isin niteligine gore olusmaktadir. Oz giiveni
olmayan ve yeteneksiz oldugunu diisiinen grup iiyesine yonelik en etkili liderlik tarzinin yol
gosterici liderlik oldugu yoniinde bir goriis ileri siiriilmektedir. Yetenekli ¢alisanlarm oldugu
bir grupta ise katilimc1 lider, yiiksek motivasyon ve ilgiye ihtiya¢ duyan liyelerin oldugu
durumda destekleyici lider ve basariyr 6n planda tutanlar i¢in basar1 yonelimli bir liderlik
davranis1 dogrultusunda bir liderlik sergilemek en etkili yol olmaktadir(Erkutlu, 2014:58). Bu
dort tip liderlik davranisi( Uziim ve Ugkun, 2019:47):

Emredici(Yonlendirici) Liderlik; yapilacak isleri, ilke ve standartlar1 belirler, izleyicilerinden
belirlemis oldugu kural ve diizenlemelere uymalarni ister.

Destekleyici Liderlik; izleyicilerine ilgi gosterir. Herkese esit ve arkadasca davranir.
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Katiima Liderlik; Lider karara varmadan 6nce, izleyenlerinin goriislerini alir ve onlar1 da bu
stirece dahil eder.

Temsilci(Basariya Yonelik) Liderlik; onemli ve yiliksek hedefler belirleyerek, izleyicilerin
basarili olacaklar1 konusunda onlara giiven duyar.

Y Onetici

!

Calisanlari
amaclara
ulastiracak yolu
acikliga
kavusturma

}

Amaglar(Odiil)

Sekil 1.4: Yol Ama¢ Modeli
Kaynak: Sokmen ve Boylu, 2009: 2384

Yol amag kuramina gore, amaca varmak i¢in en dnemli olan izleyenlerin giidiilenmesi
yani motive edilmesidir (Erdogan, 2008, 55). Yol amag¢ kuraminin, liderlik ile ilgili iki anlam1
mevcuttur. Lider, izleyenlerini iki yonde giidiileyebilir(Zel, 2001: 115):

e Lider, izleyenlerinin beklentileri yoniinde bir yol ¢izerek onlar1 etkileyebilme
giicline sahiptir.

e Lider, izleyenlerine birtakim amaclar vererek onlarin sonuca verdikleri degeri
etkileyebilme giiciine sahiptir.

1.2.3.3 Vroom-Yetton Durumsallhik Yaklasim

Bu yaklasimin odak noktasi, liderlerin karar verme siirecidir. Ayni zamanda lider ve
izleyen iliskileri sonucu ortaya ¢ikan liderlik davranislar1 incelenmektedir(Oztiirk,2016: 3091).
Bu yaklagimin gelistirilmesinde iki 6nemli amag yer almaktadir. ik amag, deneysel kanitlarla
tutarlilik gosteren alternatif yaklagimlarin sonuglarmni ortaya koyan kuralli ve durumsal
niteliklere yonelik formiile edilmis bir model ortaya koymaktir. Diger amag ise kiside ve
durumda, cesitli sekillerle liderin davranigini etkileyen faktorleri agiga ¢ikarabilmek, liderlik
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davramigmin belirleyicilerine yonelik deney yoluyla bir girisimde bulunabilmektir(Ozalp, Eren
ve Ocal, 1992: 180).

Bu kuramda liderin karar verme siirecinde ihtiyag duydugu katilim seviyesinin tespit

edilmesine yardime1 olmaktadir. Karar etkinligi ii¢ temel bilesene baglidir(Uziim ve Ugkun,
2019: 48):

Kararn niteligi: Izleyenlerin is basaris1 ve verimliliklerini etkileyebilen kararlardir. Is yontem
ve siiregleriyle ilgili bir karar ¢calisanlarin verimliligini dogrudan etkilemektedir.

Kararlarin kabul edilebilirligi: Kararlarin izleyenler tarafindan kabul gormesi, kararlarin
uygulanabilirlik dlizeyini arttirmakta ancak tam tersi bir durumda ise izleyenler kararlarin
uygulanmasinda zorluk ¢ikarma egiliminde olabilirler.

Vaktinde davranmak: Bir karara varabilmek igin gerekli olan zamandan fazla zaman
harcanmamasi gerekliligidir. Fazladan harcanan zaman kararin etkinligini azaltabilmektedir.

Vroom-Yetton 'un karar alma modelinde bes ¢esit karar verme bigimi vardir. Bu karar
bi¢imleri (Zel, 2001: 129-130):

Al (Otokratik-1): Mevcut Dbilgiler dogrultusunda lider, sorunu kendi kendine
¢Oziimleyebilmektedir.

All (Otokratik-2): Calisanlarindan ek bilgi isteyen lider, ek bilgi dogrultusunda sorunu yine
kendisi tek basina ¢oziimlemektedir.

CI (Damismaci-1):Karar vermeden Once ¢alisanlarin kisisel goriis ve diisiincelerini alan lider,
karar1 yine kendisi vermektedir.

CII(Damismaci-2): Karar asamasindan once grupca goriis ve diisiincelerini alan lider daha
sonra karar1 yine tek basia vermektedir.

Gl (Grup-1): Calisanlariyla problemi bireysel olarak tartisan lider, karar asamasina
gelindiginde ortak bir karar vermektedir.

GIlI( Grup-2): Biitiin ¢alisanlar1 grup halinde bir araya toplayan lider, kendi kararlarini da ifade
eder ve bu kararlar1 grup liyelerine dayatmadan bir kararin alinmasima karar vermektedir.

DI( Yetki Devreden): Sorumlulugu caligana veren lider, gerekli bilgileri ¢alisana vererek bu
bilgiler dogrultusunda ¢alisandan bir karar almasmi beklemektedir.

Vroom ve Yetton, bir grup ¢alisanla bir yoneticinin karar verme davranislar1 iizerinde
durmusg ve karar asamasinda yoneticinin belirli bir 6zgiirlik alanina sahip olmasi gerektigi
goriisiinii ifade etmektedirler. Bu duruma gore, alinan her kararin sonucundan en az bir ¢alisan
etkilenmektedir. Eger ¢cok fazla calisan etkileniyorsa, karar verilmesi gereken sorun grup
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problemidir. Sadece bir calisanin etkilenmesi durumunda karar, bireysel problem olarak
degerlendirilmelidir. Karar verme siireci noktasinda bu ayrimlarin 6nceden belirlenmesi
gerekmektedir(Erkutlu, 2014: 63).

1.2.3.4 Hersey ve Blanchard’in Yasam Donemi Yaklasimm

Hersey ve Blanchard tarafindan gelistirilen durumsal liderlik kurami, ¢aliganlarin
olgunluguna bagl olarak goreve yonelik ve iliskilere yonelik bir liderlik davranismnin ne
diizeyde etkili oldugunu ortaya koymaya calismaktadir. Bu model Ohio Modeli ile Reddin’in
iic boyutlu modelinin birlesmis ve gelistirilmis hali olarak literatiirde yer almaktadir.
Izleyenlerin olgunluk diizeyi ile liderlerin gore ve iliski boyutlarini inceleyen bir kuramdir.
Liderlerin sergiledikleri boyut, ikiye ayrilmaktadir. Bunlar(Oztiirk, 2016:3091):

Gorev boyutu; Gorev boyutu liderlik tarzi, izleyenlerin gorevleri ve bu gorevleri yerine
getirme agamasindaki sekillerini agiklayan boyut olarak ifade edilmektedir.

Iliski boyutu; iliski boyutu liderlik tarzi, liderin kendi ve izleyenleri arasmdaki iliskiyi
kapsayan boyut olarak ifade edilmektedir.

Deneyimsiz c¢alisanlar gorevlerin gereklerini yerine getirmede ve tecriibe agisindan
yetersiz kalabilmektedirler. Yeterli olmadiklarini diisiindiikleri noktada daha fazla sorumluluk
almak istemeyebilirler. Dolayisiyla yoneticiler, calisanlara isin nasil yapilacagina dair bilgi ve
talimat vererek, isin yapilip yapilmadigi noktasmmda emin olmak durumundadir. Calisanlar
yiiksek performans sergiledik¢e yoneticinin onlara olan giiveni artacaktir. Calisanlarda isin
nasil yapildigini kavrayip daha fazla emir ve talimat yonlendirmesini kabul etmeyeceklerdir.
Son asamada ise ¢alisanlar yiiksek diizeyde ise yonelik beceri gelistirip yiiksek oranda basarma
istegi duyacaklardir. Kendi kendini idare edebilme boyutuna gelen ¢alisanlar artik yoneticiden
ne gorev ne de iliski boyutuna yonelik yardim beklentisine girmemektedirler(Erkutlu, 2014:
68-69).

Lider, izleyenlerini olgunlastirarak onlarin iizerinde etkinligini arttirabilmektedir.
Liderin olgunlastrmay1 gerceklestirebilmesi i¢in birtakim yonetsel davranislarda bulunmasi
gerekmektedir. Bunlardan biri, amaglarin gergeklestirilmesi yoniinde izleyenleri ile birlikte
calisma gergeklestirerek, izleyenlerine erigebilmelidir. Ayni1 zamanda izleyenleri, orgiitsel
amacglarin gergeklestirilmesi dogrultusunda goniilli olmalarmi ve sorumluluk almalarini
saglayabilmektedir. Tiim bunlarm disinda, izleyenlere kendilerini yetistirme, gelistirme olanag1
saglanabilir =~ ve  amaglar1  benimseterek  gergeklestirme  yeterliligini  onlara
kazandirabilmektedir(Zel, 2001: 123). Kuramda belirtilen olgunluk diizeyi, izleyenlerin
istekleri ile yeteneklerini icermektedir. Bu olgunluk diizeyleri dort boyuta ayrilmaktadir. Bu
dort boyut literatiirde; karara katilma, ikna etme, yetki verme ve emir verme olarak yer
almaktadir(Uziim ve Uckun,2019: 50).
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Calisanlar, gérevde Calisanlar, gorevde
INSAN yeterli ancak yetersiz ancak

isteksizdir isteklidir

KARARA KATMA IKNA ETME

. SOYLEME(EMIR
YETKI VERME VERME)

Caliganlar, gorevde

Lo A liganlar, go
yeterli ve istekli dir Gahsanlar, gorevde

yetersiz ancak
Isteklidir

v

GOREV

Sekil 1.5: Hersey ve Blanchard Yasam Donemi Yaklagimi

Kaynak: Zel, 2001: 123

Sekil 1.5’ de izleyenlerin olgunluk diizeylerine yer verilmekte ve bu olgunluk

diizeylerine karsilik uygulanmasi gerekli liderlik bigimlerine yer verilmektedir.
Bunlar(Zel, 2001: 123-124):

M-1: Emir Verme: Bu diizeyde izleyenlerin olgunluklar1 olduk¢a diistiktiir ve lider goreve

agirlik vermekte, calisanlar1 yetistirme ve beceri kazandirmaya ¢aligmaktadir.

M-2: ikna Etme: Olgunluk diizeyi emir verme boyutuna gore daha yiiksektir. Bu boyutta lider,
izleyenleriyle iliski kurmaya odaklanmaktadir.

M-3: Karara Katma: izleyenlerin olgunluk diizeyi ve becerileri yiiksektir. Bu yiizden lider,
goreve az ilgi gostermektedir fakat izleyenlerine daha ¢ok ilgi gostermektedir.

M-4: Yetki Verme: izleyenlerin olgunluk diizeyi oldukga yiiksektir ve lider hem goreve hem
de izleyenler ile iligkisine daha az 6nem vermektedir. Ciinkii burada izleyenlerin olgunluk
diizeyi ¢ok yiiksek oldugu icin kendi kendine yeterli olmaktadir.
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Bu kurama gore amaglara ulasma seviyesinde etkili olan tek bir liderlik tarzi
tanimlanamamaktadir. Uygulanacak olan liderlik tarzi, izleyenlere ve gorevlere gore degisiklik
gostermektedir. Bu model, lider davraniglarinin, izleyenlerin olgunluk diizeyine ne kadar etki
edebilecegini agiklayamamaktadir(Uziim ve Ugkun,2019: 52).

1.2.3.5 Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Davranis Modeli

Reddin’in ortaya koydugu bu kuram, davranig¢1 kuramdan durumsal kurama gegis
stirecinde bir koprii vazifesini gérmektedir. Reddin ¢aligmalarina etkilik kavramimi eklemis ve
bu etkililigi ic boyut iizerinden aciklamaya calismistir(Erkutlu, 2014: 71). Reddin, bu model
kapsaminda yOneticinin yaptig1 her iste basarili olmas1 gerektiginin 6nemi tizerinde durmustur.
Yoneticinin, yerine getirdigi islerin  basarilma  derecesini ise etkililik olarak
adlandirmaktadir(Zel, 2001: 125).

Tliski Boyutu I
A Etkililik Boyutu

v

Gorev Boyutu
Sekil 1.6: Lider Davraniglarinda Etkililik Boyutu
Kaynak: Celik, 2000:33

Reddin, goreve doniik olma ve iligkilere doniik olmak iizere iki boyut iizerinde
durmaktadir ve bu boyutlar iizerinde, sekil 1.7° de goriildiigii gibi, dort temel yaklasim
belirlemistir. Ancak bu dort liderlik yaklasimmin yetersiz oldugunu ileri siirerek etkililik
boyutunu dahil ederek literatiirde yeni bir yaklasim ortaya koymustur. Dordii etkisiz, dordii
etkili olmak {izere toplamda sekiz adet liderlik tarzma iligkin ifadelere yer vermektedir
(Omiirgéniilsen ve Sevim, 2005: 93). Literatiirde yer alan bu sekiz liderlik tarzi, yonetsel bir
davranis sekli olmamakla birlikte sadece belirtilen dort temel yaklagimin uygun olan ya da
olmayan durumlarda kullanilmalarmdan kaynaklanmaktadir(Zel, 2001:127).
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Iliski Boyutu

A
iLGILi LIDER BUTUNLESMIS LIDER
(Yiiksek iliski) (Yiiksek liski — Yiiksek
Gorev)
KOPUK LIDER ADAMIS LIDER
(Diisiik Iliski- Diisiik (Yiiksek Gorev)
Gorev)

> Gorev Boyutu
Sekil 1.7: Reddin’in Temel Liderlik Tarzlar1
Kaynak: Omiirgoniilsen ve Sevim, 2005: 94

Reddin’in literatiire kattig1 dort temel liderlik tarzinin genel 6zellikleri(Zel, 2001:
127-128):

Kopuk Yonetim Tarzi: Bu tarz yoneticiler genellikle kurallar ve genel kabul gormiis
yontemlerin disma ¢ikmayan liderlerdir. Diistik insan iliskileri ve diisiik gorev boyutuna
yonelik olan bu liderler hata ve yanlislara odaklanarak bunlarin giderilmesine yonelik bir
etkilesim yontemi belirlerler. Kisilerarasi iletisimde zayif olduklari i¢in hem ¢alisanlarina hem
de kendilerinden {istte ¢alisanlara genellikle yazili olarak bir direktif verme seklinde iliski
yiiriitiirler. Orgiitii, icerisinde yer alan bireylerden ayr1 bir biitiin olarak ele alan bu liderler
gecmise odaklhidir ve gegmiste yapilan uygulamalar cercevesinde davranig gosterirler.
Calisanlarin  kurallara uyup uymamasi dogrultusunda degerlendiren bir rol {istlenirken,
kendinden lstte olanlara akil ve zeka diizeylerine gore degerlendiren bir rol tistlenmektedirler.
Calisanlar arasinda gergeklesebilecek olan anlasmazliklardan kaginirken, hatalara kars1 genelde
tedbir alir ve kontrol mekanizmalarini gelistirirler. Bu tarz liderlerle ¢alisanlar, kendilerine ve
islerine 6nem verilmedigi konusunda sikayetcidirler.

Ilgili Yonetim Tarzi: Insani oldugu gibi kabul eden ve genelde onlar1 yakindan tanimaya
dikkat eden liderleri kapsayan bir tarzdir. Bu tarz liderler, yiiksek insan iligkileri
egilimindeyken ayn1 zamanda diisiik gérev boyutunda yer almaktadir. Calisanlardan yararlh
bilgiler almak i¢in asagidan yukariya dogru iletisim kurarlar. Calisanlar1 tanimaya ve anlamaya
ozen gosterirler. Orgiitleri sosyal bir sistem olarak gdrmekte ve calisanlarin iletisim
kabiliyetleri dogrultusunda kurduklar1 iletisime gore degerlendirmektedirler. Takim
calismalarinda, toplantilarda c¢alisanlarin fikirlerine deger verilir ve fikir ayriliklarinda
uzlastiran bir yontem izlemektedirler. Bu tarz liderler, ¢alisanlarin herhangi bir hata durumu
olduklarinda sert davranmaz ve hatay1 kabul eder ya da gbz yumarlar. Bu tarz liderlerle
caliganlar, isleri konusunda yeterli olarak yonlendirilmediklerinden sikayetcidirler.
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Adamis Yonetim Tarzi: Calisanlar1 emirleri altina almaya ve hiikkmetmeye yonelik bir tarzda
olan bu liderler, diisiik insan iliskilerinde bulunmakta ancak yiiksek goreve yonelik bir yontem
belirlemektedirler. Calisanlara sozIii emirler verirler ve verilen gorevlerin istenilen zamanda
bitirilmesine 6nem vermektedirler. Kendilerini iistiinde yer alan pozisyonda calisanlar ve
orgiitiin teknik sistemi ile O0zdeslestirmektedirler. Calisanlar1 iiretkenlik durumlarina gore
degerlendirirken, stlerini ise otorite diizeyine gore degerlendiren bir yol izlerler. Takim
calismalar1t ve toplantilarda etkin bir gorev istlenirler ve davranisa yonelten, sonuglari
degerlendiren kisi olmaktadirlar. Hata durumunda calisani cezalandirma yontemini seger ve
anlagmazliklar1 ortadan kaldirmaya yonelik bir tutum sergilerler. Bu tarz liderle ¢alisanlar,
gorevleri hakkinda yeterince bilgilendirilmemekten ve sadece anlik olarak yapacaklarinin
sOylenmesinden sikayet¢idirler.

Biitiinlesmis Lider Tarzi: Katilimc1 ve olaylarda aktif rol iistlenen yapida olan bu liderler,
yiiksek insan iliskileri ve yiiksek gorev egilimli boyutta olmaktadirlar. Calisanlar1 ve tistleriyle
sik sik toplantilar ve ekip ¢aligmalar1 araciligiyla iletisim kurarlar. Bu liderler, gelecek odaklhidir
ve ekip calismasma onem vermektedirler. Calisanlari istekli olma durumlar1 ve katilime1 olma
diizeyleri ile degerlendirirler, {ist pozisyonlarm yer alan kisileri ise ekip ¢calismasina verdikleri
onem ve bu ekip caligmasi igerisinde ortaya koyduklar1 beceri ile degerlendirmektedirler.
Calisanlarin hatalarindan ders ¢ikarmalarmi ister ve herhangi bir anlagsmazlik durumunda
sorunun kaynagina inerek, ortadan kaldirmaya yonelik bir yol izlerler. Bu tarz liderlerle
calisanlar, cogu zaman isleri konusunda bagimsiz olmadiklarindan sikayet ederler.

1.3 MODERN LIDERLIK YAKLASIMLARI

Gilintimiizde kiiresellesen rekabet ortammin bir getirisi olarak Onceki donemlerde
literatiirde yer alan liderlik yaklasimlar1 gelisen piyasa kosullarinda beklentileri
karsilayamayacak duruma gelmis ve amaglara ulagsma noktasinda yetersiz kalmistir. Gelisen bu
yapiyla birlikte arastirmacilar g¢esitli liderlik yaklagimlarini ortaya koymustur. Bu boliimde
modern liderlik yaklagimlari olan doniistimcii(transformasyonel) liderlik yaklasimi, etkilesimci
(transaksiyonel) liderlik yaklasimi, karizmatik liderlik, stratejik liderlik, vizyoner liderlik,
hizmetkar liderlik ve tez ¢calismasmin asil konusu olan otantik liderlikten bahsedilmektedir.

1.3.1 Déoniisiimcii( Transformasyonel ) Liderlik Yaklasimi

Liderlik konusundaki yaklasimlardan bir digeri yakin zamanda gelistirilmis olan ve
uzak dogu endiistri yOnetimi modelinden (Japon, Kore vb.) etkilenen doniisiimcii/
transformasyonel liderlik yaklasimidir. Transformasyonel liderlik yaklasimi, kavram olarak
J.M Burn’iin transactional liderlik kavramina benzemekle birlikte(Tichy ve Devanna, 1986)
grup iyelerine etkileme mekanizmasi olarak maddi degerler (para, statii vb.) yerine daha
manevi degerleri (inandirma, giiven verme, ortak amaclar yaratip etrafinda toplama vb.)
kullanmaktadir. Bu yaklagimlara gore liderin ortaya ¢ikiginda etkili olan davranislar, grubun
moral degerlerini etkileyerek kendilerine olan giivenlerini arttirmak ve grup iiyelerinde idealler
yaratip ortak vizyon olusturmak yoluyla amaclar1 dogrultusunda birlikte harekete gecmeye
giidiilemektir (Bayat, 2008: 62-63).
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Bass(1990), doniisiimcti liderlikle ilgili yaptig1 arastirmalar sonucunda, bu liderlik
tarzinin izleyenlerin lizerinde biiyiik bir etki yarattigini ifade etmistir. Donilisiimcti liderlerin
calisanlarin gorevine yerine getirmeleri asamasinda onlara bagsarmanin 6nemini vurgulamis ve
orglitsel amagclarin gerceklestirilmesi sonucunda kisisel gereksinimlere ulasabileceklerini
belirtmistir. Izleyenlerin, liderlerine giiven, inang ve sayg1 duyduklarmi ifade etmistir (Eren ve
Titizoglu, 2014: 277).

Doéniisiimcii liderler, g¢evrelerini degistirebilme yetkinligine sahiptirler ve g¢evresel
durumlara tepki gostermemekle birlikte kendi c¢evrelerini olusturabilme yetkinlikleri
mevcuttur(Avolio ve Bass, 1994:3). Doniistimcii liderlik, kisileri standartlarin ve beklentilerin
Otesinde bir gelisme ve uygulama icin tesvik etmekle iliskilendirilmektedir. Bu tarz liderler,
kisilere gelecek perspektifinde olabilecek olumlu goriislerini yansitir ve bu olumlu goriislerin
gerceklestirilmesi dogrultusunda onlar1 davramisa yonlendirirler. izleyenler kendilerinden
beklenenin daha fazlasini yapmaya odaklanmakta ve liderlerine duyduklar1 6zgiiven, saygi ve
hayranliklar1 sayesinde motivasyonlarmi arttirmaktadirlar(Glirdogan, 2018:31).

Doéniisiimcii liderler, izleyenlerinin ortaya ¢ikmamis ozelliklerini ve yaraticiliklarini
ortaya cikarmalar1 konusunda desteklerler. Bu destek sayesinde izleyenler yaraticiliklarini
aciga cikarabilecekleri bir orgiitte calisma imkani1 bulmaktadirlar. Izleyenler tarafindan bu
ozelliklerin ortaya cikarilmasi sayesinde doniisiimiin kolaylasip, kalicilasacaginin bilincinde
olan liderler bu siiregte belirli bir risk ile kars1 karsiya kalabilmektedirler. Orgiitiin gelismesini
destekleyici nitelikte olan bu riskleri lider ve izleyenler birlikte iistlenmektedirler. Doniisimcti
liderler, ellerinde bulunan kaynaklarin en iist diizeyde etkin kullanilabilmesi igin siirekli yeni
yollar aramakta ve izleyenlerini bu dogrultuda yonlendirmektedirler. Kendi gorev tanimlarinin
disina ¢ikarak kurallar1 ve yapilar1 sorgular, yeni yollar gelistirmeye ¢alisirlar(Eraslan, 2004:
15). Doéniisiimeti liderlik, ozgiirliik, esitlik, adalet ve kardeslik gibi ¢ok yonlii degerlerle
alakalidir. Dontistimcii liderligin ortaya ¢ikmasima neden olan faktorler su sekilde ifade
edilebilir(Uziim ve Uckun,2019: 54-55):

e (evresel Faktorler: Dengeli- Dengesiz

e Orgiitsel Faktorler: Merkeziyetgi ve Merkezi Olmayan
e Gorev Ozellikleri: Standart- Karmasik

e Amaglar

e Lider-Izleyici Iliskileri: Lider Etkili- Izleyiciler Etkili
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e Mevcut durumlardaki kesfedilmemis firsatlar1 ve
eksiklikleri ortaya ¢ikarmak

e lIzleyicilerin ihtiyaclarina yiiksek duyarlilik

e Iideallestirilmis stratejik vizyon uygulayal

A4
A4
e Vizyonu izleyenlere iletme
e Mevcut durumu kabul edilemez olarak ve vizyonu en
cekici alternatif olarak agiklama
e Izleyicileri yonlendirmek i¢in giidiileme saglamak

N

S
e Basari, uzmanlik, kisisel risk alma, 6zveri/
fedakarlik ve alisilmamis davraniglar ile
izleyenlerin lizerinde giiven olusturma

N
e Vizyonu gerceklestirmek i¢in, model olma,
yetkilendirme ve alisilmamis taktikler araciligiyla
araclari/yontemleri géstermek

Sekil 1.8: Doniisiimcti Liderligin Asamalar1
Kaynak: Uziim ve Ugkun, 2019: 55

Déniistimcti liderler, ¢calisanlarin lider olabilme dogrultusunda ilerlemeleri i¢in onlar1
etkilemeye, gelisimlerini desteklemeye calisirlar ve tiim c¢alisanlarin goriislerine deger
verirler(Iscan, 2006: 160). Bass (1985) degisim odakli lider 6zelliklerine sahip doniisiimcii
liderlik kavraminin bes faktorden olustugunu belirtmektedir (Tabak vd. , 2009: 390):

Baskalarimin Yiikledigi Ideal Etki: Liderin sahip oldugu dzelliklerinden dolay1 calisanlar
tarafindan 6rnek alinarak saygi ve giiven duyulmasidir.

Ideal Etki Davramsi: Liderin diiriistliik, sevgi, fedakarlhk, giiven gibi degerleri yasantisinin
tiimiinde i¢sellestirmesi sonucu ¢alisanlarina 6rnek olmasidir.

Ilham Veren Motivasyon: Liderin sahip oldugu vizyon gercevesinde gelecege yonelik bakis
acismin olmasi, calisanlarinda olusturdugu etki ile meydana gelen heyecan duygusu ve
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calisanlarina yeni firsatlar konusunda verdigi cesareti kapsamaktadir. Lider sahip oldugu genis
vizyonu ile ¢alisanlarina ilham vererek farkli bir bakis agis1 yaratabilir.

Entellektiiel Giiclendirme: Lider, calisanlar1 karsilastiklar1 sorunlarda yaratici ¢oztiimler ile
desteklemekte ve bu yaratici ¢oziimlerin iiretilmesinde mevcut kural ve prosediirleri de gézden
gecirmelerini saglamaktadir.

Kisisel Tlgi: Liderin, calisanlarma yeri geldiginde kogluk yaparak onlarm bireysel gelisim ve
ithtiyaclarmi ortaya ¢ikarmalarmi ve gelistirmelerini ifade etmektedir.

1.3.2 Etkilesimci( Transaksiyonel) Liderlik

Burns(1978), etkilesimci liderligin lider ve izleyenleri arasindaki degisimleri baz
aldigmi ve diger tiim liderlik tiirlerinin toplamini yansittigmi ifade etmektedir. Izleyenler,
liderin isteklerini yerine getirerek itibar ve licret kazanmaktadirlar(Turhan ve Helvaci, 2018:
31). Etkilesimci liderlik amaca ulasma dogrultusunda lider ve izleyicileri arasindaki karsilikli
bir degisim iliskisine dayanmaktadir. Bu degisimler lidere performans hedeflerini
gerceklestirmek i¢in gerekli gorevleri tamamlamayi, anlasma yoluyla izleyicilerini motive
etmeyi, gereksiz risklerden kaginmayi, hedeflere ulasmak i¢in digsal odiilleri vurgulayarak
verimliligi artirmay1 saglar(Uziim ve Ugkun, 2019:57).

Etkilesimci liderlikte temel amag, calisanlarin iyi bir tazminat alabilmek i¢in caligmasini
devam ettirmesini saglamaktir. Etkilesimci liderler, kosullu o6diiller vererek calisanlarin
motivasyonunu arttirmaktadir. Eger is diizgiin bir sekilde yapilmazsa, olumsuz sonuglar da
ortaya ¢ikabilir. Etkilesimci bir lider, hedefler belirleyerek, performans ile odiiller arasindaki
iligkiyi calisanlara agik hale getirir. Calisanlar, 6diil almak i¢in ne yapmalar1 gerektigini
bilmektedir. Alt tliyelere, ilerlemelerinden ya da odiillerden uzak olmalarimdan dolay1 geri
bildirim verilir(Akman, 2019: 106).

Etkilesimci liderlikte temel felsefe, lider ve izleyenleri arasindaki karsilikli olarak
yapilan aligverise dayanmaktadir. Etkilesimeci yaklasimda liderlerin en onemli gorevleri,
calisanlarin 6zel amaglarmi gerceklestirmek ve calisanin verdigi yanitlar dogrultusunda kritik
degerlendirmelerin yapilabilmesini saglamaktir(Giirdogan, 2018: 32). Bass ve Avolio
etkilesimci liderlige ait li¢ boyut ortaya koymaktadirlar. Bunlar(Cakiberk ve Demirel,2010:
107):

Kosullu Odiillendirme: izleyenler, ortak amaglara ulasmalar1 dogrultusunda maddi ve manevi
yonden odiillendirilmektedirler. Liderler, c¢alisanlar1 siirekli gozlemleyerek onlara geri
bildirimde bulunurlar ve basarilarmi takdir ederek iliskilerini saglamlastirirlar. Gorevlerini
yerine getirmeleri ve bagarili olmalar1 halinde hangi ddiilleri alacaklarina dair bilgilendirilirler.

AKktif istisnalarla Yoénetim: Lider, bir hata olmasi durumunda ya da hata gerceklesme
ihtimaline kars1 ¢alisanlara miidahale edebilmektedir. Aktif olarak rol alan lider, ¢alisanlar1
siirekli gozlemler ve hata durumunda zaman kayb1 olmadan miidahalede bulunur.
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Pasif istisnalarla Yonetim: Lider, tepkide bulunacagi durumlar1 dnceden bildirmekte ve daha
sonrasinda pasif bir anlayis i¢erisinde olmaktadir. Yani liderler géreve baglamadan standartlari
belirler ve problem olmadigi siirece miidahalede bulunmazlar. isler kotii gitmedigi siirece pasif
durumda kalmaktadirlar. Hatalara odaklanip bunlar1 dile getirdikleri i¢in ¢alisanlar iizerinde
stres yaratan bir liderlik tiirii olmaktadir.

Etkilesimci liderlik kosullu pekistirmeye dayanan bir yontem izlemekte ve doniisimcii
liderligin  aksine izleyenlerin kisa vadede fiziksel ve giivenlik ihtiyaclarina
odaklanmaktadirlar(Uziim ve Ugkun,2019:58).

Tablo 1.3: Déniistiiriicii Lider ile Etkilesimci Lider Karsilastirmasi

Etkilesimci Lider Doniistiiriicii Lider
Kosulsal Odiil Karizmatik

Aktif Istisnalarla Ynetim [Tham Verici

Pasif Istisnalarla Yénetim Diisiinsel Tesvik
Birakiniz Yapsimlar Bireye Saygi

Kaynak: Uziim ve Ugkun, 2019: 59

Etkilesimci liderler, caliganlara basarili olduklarinda 6diil olarak para ve itibar
saglayarak basarilarmi pekistirirler. Etkinlikleri ge¢cmisten giiniimiize Orgiitte ve Orgiitsel
kiiltlirde degisim yapmadan siiregitmektedir. DOniisiimcli liderler ise calisanlara vizyon
kazandirir ve vizyona katkida bulunma dogrultusunda ilave misyonlar verirler. Orgiitsel kiiltiire
yonelik bir degisim yaparak potansiyel gii¢lerini ve becerilerini ortaya ¢ikararak izleyenlerin
Ozgilivenlerini arttirirlar. Yaptiklart isin her daim Onemini hatirlatirlar. Etkilesimci liderler
doniisiimcii liderlerin aksine Orgiitiin olagan isleyisinde degisiklik yapmaz, stratejik ve uzun
donemli bir goriis agilar1 yoktur. Ilgilendikleri nokta, pazar pay: ve karhligin arttirilmas ile
ilgili olarak ¢aligmalar yapmaktadirlar ( Eraslan, 2004; 7-8).

1.3.3 Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik, cok ¢esitli sosyal bilim dallar1 tarafindan ele alinmakta olan bir
kavramdir. Cesitli bilim dallar1 tarafindan arastirilmis olmasindan dolayr karizmatik liderlik
kavramina yonelik tek tip bir tanimin yapilmasi zorlagmaktadir. Ik kez Max Weber tarafindan
kullanilan karizmatik liderlik kavramina yonelik literatiirde ¢cok ¢esitli tanimlamalar mevcuttur.
Bryman(1992), karizmatik liderligin, liderin belirli davranislar ortaya koymasi: sonucunda
izleyenlerin lidere olagandis1 ve kahramanca nitelikler yiiklemesine dayanan bir liderlik bi¢imi
oldugunu ifade etmektedir(Erkutlu, 2014: 94).
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Max Weber karizmay1 makam otoritesine dayanmayan etki ya da izleyenlerin liderde
olaganiistii 6zelliklerinin bulunduguna dair olan inanc1 olarak ifade etmektedir. House(1977),
karizmatik liderligin agiklanabilmesi icin test edilebilen ve gdzlemlenebilen birtakim
varsayimlar ileri stirmiistiir. Bu varsayimlar, karizmatik liderlerin davranis sekilleri, digerlerine
gore farklarinin ne oldugu ve hangi ortamlarda ortaya ¢ikabileceklerinin iizerinde durmustur.
Liderin kisilik 6zelligi, davranig ve ortami da hesaba kattig1 i¢in diger teorilere oranla daha ¢ok
kabullenilmistir. Bu teoriye gore karizmatik liderlerin ihtiyag duydugu gii¢, 6zgiiven ve
hedeflerine sahip olabilmektir. Liderlerin hedeflerine sahip olmasi izleyenlerin liderlere olan
inancini arttirmaktadir. Liderin basarili olmasi ve bagkalarini etkileyebilmesi i¢in 6zgiivenli
olmasi ilk sarttir(Zel, 2001: 151-152).

Conger ve Kanungo, 1987 ve 1988 yillar1 arasinda ortaya koyduklar1 varsayimda
karizmanin atifsal bir olay oldugunu ve orgiitlerde nasil ortaya ¢iktigmi agiklamaya calisan bir
lider teorisi gelistirmislerdir. Bu teoride, liderligin kisilere etkisini ve grup iiyeleri tarafindan
kisisel olarak kabullenilip lidere karizmay1 atfetmesi olarak ifade etmislerdir (Giil ve Aykanat,
2012: 20). Conger ve Kanungo'ya gore bir liderin sahip olmasi gereken karizma Ozellikleri
(Oktay ve Giil, 2003: 405-406):

Vizyon Belirleme: Bir kisinin lider olarak 6ne ¢ikmasi i¢in 6ncelikli olan etmen liderin gegerli
sayida azinlik karar1 alma yetenegi yani vizyon sahibi olmasi sonucu ortaya ¢ikan bir yetenektir.
Vizyon, arastirmacilar tarafindan karizmanin bir pargasi olarak goriilmiis ve ihmal edilmis bir
kavram olarak kalmistir. Conger’e gdre vizyon basit olmali, ulasilabilir hedefleri kapsamali,
mevcut durumla miicadele edebilmeli, grup {iyelerinin kisisel beklentilerine cevap verebilmeli
ve genellikle risk 6gesi barmdirmalidir.

Uye Ihtiyaclarim1 Onemseme: Kisileraras: iliskiler ve iletisim liderlerin sahip olmas1 gereken
en Onemli oOzelliklerdir. Grup iiyelerinin ihtiyaclarni 6nemseyen bir lider, vizyonunu
izleyenlerine agik ve zorlayici olmadan aktarabilmeli ve bu dogrultuda motive edebilmelidir.
Grup tiyelerinin ihtiyaglarin1 6nemseyen bir lider izleyenlerini pesinden stiriikleyebilmektedir.
Izleyenler kendi istek ve ihtiyaglarinin 6nemsendigini hissederse lidere daha fazla baglilik
gosterirler.

Cevreye Karsi Duyarhlik Gosterme: Liderlikte, cevresel degiskenler ve celiskilerdeki
degisimleri anlamak sarttir. Boylelikle gelecekte karsilasilabilecek sorunlarin ¢oziimii
kolaylagmaktadir.

Sira Disi Davrams Sergileme: Karizmatik liderler, sira dig1 davranislar sergilemekte ancak bu
sira dist davraniglar kanun dis1 ve ahlaka aykir1 davraniglar degildir. Bu davraniglar yaygin
olarak goriilmeyen ve kaliplarin disinda bir davranis1 ifade etmektedir. Karizmatik liderler,
orglit amaglarma ulasma dogrultusunda alisilmamis davraniglar gdsterme ve alisilmamis yollar
denemektedirler ve bdylelikle kendilerine 6zgli davramiglar ortaya koyarlar. Conger ve
Kanungo’ya gore karizmatik liderler, geleneksel yollar denemeyen liderlerdir. Bu tarz liderler
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basarili kabul edilen yenilik¢i stratejileri kullanirlar ve bu sebeple ¢alisanlar, liderlerine daha
biiyiik ustalik atfederler.

Kisisel Risk Alabilme: Karizmatik liderlerin diger bir 6zelligi, orgiitiin ve izleyenlerinin
faydas1 dogrultusunda kisisel risk alabilmeleridir. Orgiitiin amaglarina ulasabilmesi igin kisisel
risk ve fedakarliklar alirlar, orgiitiin iyiligi i¢in kendi hayatindan yiiksek bedeller dderler ve
buna katlanirlar.

Mevcut Durumu Degistirme: Karizmatik liderler, mevcut durumun korunmasindan ziyade
yeniliklerin pesinde kosar ve degisim atmosferi yaratirlar. Bu tarz liderler, statilkoyu
stirdiirmez, isleri kendilerinden 6nce yapilan yollardan degil kokten degistirmeyi hedeflerler.
Karizmatik liderler, genellikle belirli kosullarin ve ortamlarmm neticesinde ortaya c¢ikan
liderlerdir. Bu liderlerin, toplumlarda ortaya ¢ikma sekli savas, baris ve toplumsal karisiklik
gibi olaylar sonucu olabilmektedir. Orgiitlerde ortaya ¢ikma sekli ise koklii yapisal degisimler
sonucu gerceklesen birlesme, satin alma, kiigiilme ve belirsizlik doneminde ortaya ¢ikmaktadir
(Barutgugil, 2015).

Karizmatik liderler, topluluklar karsisinda olagantistii saygmlik ve etkinlik giiclinii
elinde bulunduran kisidir. Karizmanin liderin bir 06zelligi oldugu goriisii lizerinde
durulmaktadir. Karizmatik liderler, siradan takdir ve sevginin 6tesinde ¢ok biiyiik bir ¢ekim
giiciine sahiptir. Bu gii¢, sevgi, saygi ve baglilig1 iceren bir gii¢ olarak ifade edilmektedir.
Izleyenler, karizmatik liderlere ve onlarin misyonuna agiklanamayan bir inan¢ duyarlar.
Karizmatik lidere katki saglayan 6zelliklere asagida yer verilmistir (Giil ve Aykanat, 2012: 19):

e Izleyenler, liderin inanglarmm dogru oldugunu diisiiniirler.

e Izleyenlere gore liderin inanc1 benzersizdir.

e Izleyenler, lideri kosulsuz sahiplenirler.

e Izleyenler, goniillii olarak lideri dinlemektedir.

e lzleyiciler, performans amaglarmi artirirlar,

e lzleyenler, performans amacima katki saglarlar.

e lzleyenler, grup gorevlerinde basarili olduklar: bilincindedir.

Karizmatik liderler, izleyenlerinin kisisel ihtiyac, deger, kaynak ve oOzlemlerini
kisisel bir durumdan c¢ikararak topluluk bazinda degerlendirir. Bu yiizden izleyenler,
liderlerinin misyonuna sik1 sikiya baghdir. izleyenler liderlerine giivenir ve motivasyonlari
artar. Karizmatik liderler izleyicilere 6zgilivenini yansitir ve onlar1 ikna edici bir giice sahiptir.

Olaganiistii durum ve sorunlara olaganiistii ¢ozlimler gelistirebilmektedirler( Oktay ve Giil,
2003: 405)
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1.3.4 Stratejik Liderlik

Literatiire bakildiginda, stratejik liderlik ve olusumu iizerine yapilmis bircok tanim
mevcuttur. Hitt ve arkadaslarina(1999) gore, stratejik degisik yaratabilmek amaciyla gelecegi
ongorerek vizyon belirlemek, esneklik yaratmak ve c¢alisanlarin bu dogrultuda
giiclendirilmesini kapsayan yetenek stratejik liderliktir. Pearce ve Robinson(1997) stratejik
liderligin, degisimin benimsenmesi oldugunu ve orgiitiin bu degisim dogrultusunda davranislar
gostermesini saglayan stratejilerin uygulanabilmesi igin orgiit icerisindeki ¢alisanlar ve Orgiit
disindaki ¢ikar gruplariyla iyi iliskiler kurulmasi olarak ifade etmislerdir(Besler, 2003: 77).
Stratejik liderler, orgiitlerde genellikle yonetim kurulu bagkani veya genel miidiir gibi stratejiye
ve Orgiitiin yapisma karar veren iist diizey yoneticiler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Stratejik
liderlerin orgilite katkisi, kisilik ve tarzin 6tesinde ¢ok daha onemli konular1 kapsamaktadir
(Barutgugil, 2014). Ireland ve Hitt(2005) stratejik bir liderin birtakim o6zellikleri yerine
getirmesi gerektigini ifade etmistir. Bu 6zellikler(Ugurluoglu ve Celik, 2009: 131):

e Orgiitiin amacinin ve vizyonunun saptanmasi

e Orgiitiin, temel becerileri ve yetkinliklerini aciga c¢ikararak, Orgiitiin
stirdiiriilebilirligini saglamak

e Orgiitte en 6nemli faktdr olan insan kaynagini gelistirmek

e  Orgiit kiiltiiriinii etkili hale getirmek ve siirdiirebilmek

e Etik uygulamalarm 6nemini belirtmek

e Orgiitsel kontrol mekanizmasini dengeli bir hale getirmek

Stratejik liderlik, Orgiitlere birtakim avantajlar saglamaktadir. Bu avantajlar
asagida ti¢ baslik altinda toplanmustir (Kara, 2018: 433-434 ).

Stratejik Yonetim Asamasinda Etkinligi Saglamak: Orgiitlerde stratejik yonetimin basarili
bir sekilde yonetilebilmesi i¢in stratejik liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu liderler, orgiit
misyon ve vizyonunun olusturulmasi asamasinda énemli bir rol oynamaktadirlar. Orgiitlere
uygun stratejik faaliyetler ortaya konularak 6rgiit gelisimini kolaylastirmak amaglanir. Bu amag
dogrultusunda stratejilerin uygulanma sekillerine karar verilerek orgiitlerin siirdiiriilebilir bir
rekabet avantaji elde etmeleri saglanmaktadir.

Stratejik Esneklik Saglama: Stratejik liderler, orgiitlerde degisen rekabet kosullarmi
ongorerek bu degisen kosullara ayak uydurabilmek amaciyla gerekli olan faaliyetleri
gerceklestirmektedirler. Boylelikle rekabette {istiinlik ve bu istiinliigiin siirdiiriilmesi
saglanmaktadir. Buradan hareketle stratejik liderlerin, orgiitler i¢cin gerekli olan esnekligi
saglamakta etkili oldugu sonucu ¢ikarilmaktadir.

Rekabetci Ustiinliik Saglama: Porter (1980)’a gore bir drgiit uzun donemde siirdiiriilebilir bir
rekabet avantaji elde etmek istiyorsa birtakim unsurlara sahip olmasi gerekmektedir. Bu
unsurlar; rekabet siddeti, alic1 ve saticinin pazarlik giicii, ikame {iriinlerin olusturdugu tehdit ve
piyasaya girme asamasinda olusabilecek tehdit olarak siralanmaktadir. Bu unsurlarin
uygulanabilmesi i¢in stratejik liderlerin sahip oldugu farkli diigiince tarzi, deger ve niteliklerinin
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olmas1 gerekmektedir. Boylelikle stratejik liderler, orgiitte rekabet stratejilerinin belirlenmesi
ve uygulanmasi asamasinda 6nemli bir gorev iistlenmektedirler.

Etkili
Stratejik
Liderlik

/ ¢\
Sekillendirir

Vizyon Misyon

I

v

Basaril
Stratejik
Faaliyetler

|
' '

Stratejilerin Stratejilerin
Saptanmasi Uygulanmasi

Kazandirir Kazandirir

Rekabet Ustiinliigii Saglama ve
Ortalamanm Uzerinde Gelir Elde
Etme

Sekil 1.9: Stratejik Liderlik ve Stratejik Yonetim Siireci
Kaynak: Hitt, Ireland, Hoskisson 1999: 438

Stratejik liderler, sahip olduklar1 orgiitsel yeteneklerin yani sira birtakim kisisel
ozelliklere de sahip olmasi1 gerekmektedir. Bu 6zelliklerden ilki, stratejik liderler elinde olanla
yetinmez siirekli olarak en iyinin pesinden giderler. Basar1 ve kalicilik onlar i¢in vazgecilmez
Ogelerdir. Stratejik liderlerin kendi deger yargilar1 vardir ve izleyenlerini harekete gecirecek
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yetenege sahiptirler. Tim bu Ozellikleri gergeklestirebilmek i¢in  hirsli  olmalari
gerekmektedir(Akyiiz, 2018:58). Stratejik liderler, gelecegi Ongoérebilmeli, bir vizyon
yaratabilmeli, esnek olmali, belirsizliklerle bas edebilmeli, ¢alisanlarmi giiclendirebilmeli,
insan kaynaklarmi etkili bir sekilde kullanabilmeli, karsisindaki kisilerin duygu ve
diistincelerini anlayarak onlar1 olumlu etkileyebilmeli, paydaslar1 ile iliskilerinde etkili
olabilmeli kendi yetenek ve becerilerini siirekli sorgulamali bu dogrultuda kendini gelistirmeli,
cevresel kosullarin gerisinde kalmadan uygun adimlar1 atabilmelidir(Kara, 2018: 429).

1.3.5 Vizyoner Liderlik

Senge(1996), vizyonun bir 6rgiitiin gelecege yonelik ve arzulanan olan somut resmi ve
genellikle gelecekle baglantili ve bi¢imlendirilmis varligmi siirdiirebilme diirtiileri oldugunu
ifade etmistir. Orgiitsel agidan vizyonun paylasilan vizyona déniismesinin dnemli oldugunu ve
vizyon olusturmanin, orgiitsel basar1 i¢in zorunlu bir faktér oldugunu belirtmistir (Celik, 1997:
466). Vizyoner liderlik, 6rgiitiin tamami veya belirli bir boliimiinde ger¢ek, giivenilir, cazip bir
gelecek vizyonu yaratabilme ve bunu ifade edebilme yetenegi olarak tanimlanmaktadir.
Vizyon, uygun bir sekilde secildigi ve yiiriitiildiigii takdirde izleyenlerin beceri ve yeteneklerine
ayni zamanda vizyonun gerceklesmesi dogrultusunda tiim kaynaklara giic verebilmektedir.
Secilen yol ve ulasilacak hedefler tanimlanmali, bunlar izleyenlere agik¢a aktarilabilmelidir.
Vizyonun her kosulda gegerli olabilmesi i¢in faaliyetler iyi tanimlanmali ve oncelik siralamasi
yapilmalidir. Vizyoner bir lider, bu vizyonu davranislariyla izleyenlerine yansitmaktadir(Tekin
ve Ehtiyar, 2011: 4010).

1990’11 yillarda liderlik ile ilgili yapilan arastirmalarda genellikle vizyoner liderlige
biiyiik 6nem verilmistir. Vizyoner liderlige 6nem verilmesinin en biiylik sebeplerinden biri
orgiitlerin gelecekte olusabilecek belirsizliklerle karsilagmalarmi 6nleyici nitelikte olmasindan
kaynaklanmaktadir. Orgiitte meydana gelen hizli degisimler, orgiitlerin gelecek kararlarini
etkileyebilmektedir. Bu hizli degisime ayak uydurabilen vizyoner liderler, orgiitleri paylasilan
bir vizyonla gelecege tasirlar ve Orgiitsel korliikten kurtarirlar(Aksu, 2009: 477). Vizyoner
lider, gelecege yenilik¢i bir perspektiften bakar ve bu perspektifi iistiin yetenekle analizler ve
sentezler. Bu tarz liderler, vizyonu 6rgiitiin biitiin departmanlarina basariyla iletir ve vizyonu

kurumsal hale getirebilir. Hem gilice sahiptirler hem de izleyenleri diisiinceleriyle
etkileyebilirler(Durukan, 2006: 281-282).

Vizyoner liderlerin, izleyenlerine yonelik olarak yerine getirdigi li¢ temel rolii vardir.
Bu roller (Celik, 1997: 472-473):

Yolu Gormek: Vizyoner liderlikte oncelikli olan yolu gorebilmektir. Yol, vizyonun
gelecekteki goriintiisii ve ulagilmasi gereken hedefi kapsamaktadir. Vizyoner liderler, yolu
gorme kaygis1 ve arayisinda olmalidir. Aksi takdirde basarili olmalar1 miimkiin degildir, yolu
gérmek sezgisel bir glictiir.
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Yolda Yiiriimek: Vizyoner liderler, sadece yolu gormekle kalmamali gordiigii yolda
yiiriyebilme yetkinligine de sahip olabilmelidir. Goriilen yol ve yiiriinen yol ayrildigi noktada
vizyondan bahsedilemez. Vizyoner liderlik zirvede bir yasantiy1 gerektirir.

Yol Olmak: Yolu goren ve yolda yiirlime roliinii yerine getiren bir vizyoner liderin son rolii
yol olabilmektir. Yol olmak, biiyilk fedakarliklar gerektirmektedir. Hayatin ortaya
konulmasiyla bir riske girebilmeyi géz oniine almaktir. Diisiince ve sezgisel glig, liderin yol
olabilmesindeki en 6nemli destegidir. Bu diisiince ve sezginin biitiinlesmesiyle olusan yolda
izleyenler gilivenle yiiriir ve yolun sonundaki hedeflere ulasirlar.

Vizyoner lider, gelecek hedeflerini izleyenleriyle birlikte ortaya koyarak orgiitleri
basariya dogru goétiiriirler. Ayni zamanda vizyoner liderler, ¢calisanlarla birlikte emek sarf eden,
motivasyonlarini en iist diizeye ¢ikararak performanslarmi arttiran, gii¢li orgiit kiltiiriini
orgiitiin tamamina yayan ve tim bunlar1 gergeklestirirken degisim ve gelisim gerekliliginin
bilince olan liderlerdir. (Tekin ve Ehtiyar, 2011: 4010).

1.3.6 Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik kavrami yiizyillardir biitiin kiiltiirlerde rastlanilan, temel ve hic
tilkkenmeyen prensiplerden olusmaktadir. Greenleaf(1977), hizmetkar liderlik kavramindan ilk
“Hizmetkar Olarak Lider” adli eserinde bahsetmistir. Biiyiik bir lider olabilmek i¢in, oncelikli
olan hizmet etmek goriisiinii ileri stirmiis ve bu dogrultuda bir¢ok 6zellik tanimlamistir. Bu
ozellikler; girisken olma, dinleme ve anlama, hayal etme, geri ¢ekilme, kabullenme ve empati
kurma kabiliyeti, sezgi, ongoriis, farkindalik ve ortaklik kurmadir(Akyiiz, 2016: 28). DePree
(1989) de, hizmetkar liderligi, calisanlardan hissedarlara, sermayedarlardan miisterilere kadar
cok daha genis kitlelere gegerli olacak sekilde tanimlamistir. Yani hizmetkar liderligin hizmet
odaklilig1 sadece calisanlarini kapsamaktan ibaret degil, tiim paydaslarini ihtiva edecek kadar
genis oldugunu ileri siirmiistiir(Baykal, Zehir ve Kole, 2018: 113).

Hizmetkar liderler, izleyenlerine karsi bencil davranistan kaginirlar ve karsiliksiz hizmet
temel prensipleridir. Hizmet etme bilinci, Orgiitliin sinirlarindan ziyade toplumsal boyutta ve
tiim paydaslar1 kapsayan bir kiiltiir olusturma seklindedir(Erkutlu, 2014: 122). Hizmetkar lider,
giicli tek basina degil izleyenleriyle paylasir, paydaslarinin ihtiyaglarmi kendi ihtiyaglarindan
iistlin tutar ve kendilerini gergeklestirmeleri konusunda yardimci olmaktadirlar. Bu liderler,
popiilerlik ve kisisel ama¢ beklentisi igerisinde degildirler(Uziim ve Uckun, 2019:
75).Hizmetkar liderler bireylere deger verir ve onlarin gelisimine katki saglar(Laub, 2018:8).

1990’1 y1illardan itibaren hizmetkar liderlik {izerine bir¢ok ¢alisma yapilmistir. Yapilan
calismalardan biri Van Dierendonck ve Nujiten(2011) tarafindan ortaya konulmustur.
Hizmetkar liderligi sekiz boyutta agiklamiglardir. Bunlar(Eren ve Yalgintas, 2017: 853):

Giiclendirme: Liderin c¢alisanlarma isleriyle ilgili sorumluluk vermesi, onlar1
cesaretlendirmesi ve kendilerini gelistirmelerine odaklanmalarmi saglayan motivasyonel bir
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kavramdir. Calisanlarin i¢sel motivasyonlar1 arttiginda yaratici yonleri, drgiite baghliklari, is
tatmini, orgiite giiven ve pozitiflik gibi davranislar ortaya ¢ikacaktur.

Hesap Verilebilirlik: Calisanlarin yaptiklar1 gérevlerden, kendileri sorumlu tutularak giiven
diizeylerinin arttirilmasidir.

Geride Durma: Lider, ¢alisanlarin gerisinde durarak onlarin yiikselme ve 6ne ¢ikmalarina izin
vermelidir. Boylece ¢alisanlar, yapmalar1 gerekenin bilincinde ve kendilerinden beklenenin
farkinda olarak orgiite ve kendilerine faydali olma imkanlar: artacaktir.

Tevazu: Lider kendinden 6nce ¢alisanlarin istek ve sorumluluklar1 6n planda tutar, destekler.
Tevazu, bazilarina gore zayiflik belirtisi olarak goriilse de bir erdemdir.

Otantiklik: Gergeklik ve dogallik temeline dayanan otantiklik, kisilerin ortak ve 6zel alanlar
icerisinde gercek benliklerini, duygu ve zayifliklarini gosterebilmesi olarak aciklanmaktadir.

Cesaret: Greenlaf’e (2003) gore hizmetkar liderligi farkli kilan unsur cesarete sahip
olmalaridir. Hizmetkar lider, herhangi bir desteginin olmadig1 zamanlarda bile riske girer.

Sorumlu Yéneticilik: Orgiite kars1 olan sorumluluklarm kisisel menfaatleri {izerinde tutarlar
ve olaylara genis bir perspektiften bakarlar. Amaglar1 orgiit ve ¢alisanlar1 topluma faydali
olmalar1 dogrultusunda hizmet etmektir.

Affetme: Calisanlar, liderlerine birgok kez hata yapabilirler ancak 6nemli olan liderin
affedebilmesidir. Hizmetkar liderlerin, intikam ya da 6¢ alma diirtiileri yoktur.

Hizmetkar liderin hissiyat1, hizmet etme yoOniindedir ve bilingli olarak bu hizmeti
yapmak isterler. Giice tapmazlar ve maddi bir karsilik beklentisi icerisinde degildirler.
Baskalarinin 6ncelikli ihtiyaglarmi giderme dogrultusunda hizmet ederler( Frick, 2004: 339
‘dan akt. Kii¢iik ve Yavuz, 2018: 82) Hizmetkar liderler, izleyenlerde bulunan en iyi yonleri
aciga c¢ikarma dogrultusunda hareket ederler. Yakin iletisim halinde olarak izleyenlerin
yetenek, ihtiyag, amag ve isteklerini saptamaya caligirlar. Saptadiktan sonra izleyenlerin
mevcut potansiyellerine ulasabilmeleri i¢in destek olur ve 0&zgilivenlerini yiikseltirler.
Izleyenlerin ihtiyaclarmin yani sira drgiitte sorumlu yoneticilere ihtiyac oldugunu da belirtirler.
Siirdiiriilebilir bir orgiitsel gelecek yaratmanin ise bu yoneticilerin sorumlulugu oldugunu ifade
ederler (Duyan ve Dierendonck, 2014: 4).

Laub (1999) , hizmetkar liderlere iliskin alt1 6zellik tanimlamaktadir. Bu 6zellikler:

e Iinsanlara deger verme; herkesi tek tek dinlemek, dncelikli olarak bagkalarinm
ihtiyaglarmi gérmek ve insanlara inanmak

e Insanlar1 gelistirme; insanlarin dgrenmelerine imkan saglamak, izleyenlere,
uygun davraniglarla 6rnek olmak, izleyenleri cesaretlendirme aracilifiyla
giiclendirmek
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e Topluluk, ortaklik olusturma; giiclii iliskiler ve is birligi kurmak

e Dogruluk, giivenilirlik sergileme; diirlistliik, giiven, a¢ik sozliiliik, sorumluluk,
denetime agik olma ve digerlerinden 6grenme istegi

e Liderlik tesis etme; gelecegi Ongdérmek, insiyatif almak ve hedefleri
netlestirmek

e Liderligi paylasma; ortak vizyon olusturma, karar alma giiclinli paylasmak ve

orgiitiin tiim seviyelerinde yetki ve imtiyazi paylagsmak (Akyiiz ve Eren, 2013:
195).

Ozetle hizmetkar liderler, orgiitlerde ortak amag ve stratejiler olusturma noktasinda
bireylere hizmet Onceligiyle hareket eden, hizmet ederken maddi degil manevi boyutta
doygunluk saglayabilmek i¢in bu yolda liderlik yapmaya goniillii kisilerdir.

1.4 OTANTIKLIK, OTANTIK LIDERLIK VE KAVRAMSAL CERCEVE

Bu béliimde ¢alismanin esas konusu olan otantik liderligin tarihgesi, otantik liderlik ile
ilgili kavramlar ayrintili olarak ele alinmaktadir. Gegmisten giiniimiize kadar bilinen otantiklik
kavraminin liderlik boyutuna gegcis siirecine yer verilmektedir.

1.41 Otantiklik

Otantiklik kavramimin ilk olarak eski Yunan psikolojisinde ortaya ¢iktig1 ancak modern
anlamda ise son ylizyil i¢erisinde ortaya ¢iktigi kabul edilmektedir. Pozitif psikoloji yazininda
Harter(2002) otantikligin, bireyin sahip oldugu tecriibelerini, diisiincelerini, tutkularini,
ihtiyag¢larini, arzularini, tercihlerini ve inanglarmi kendi kendini taniyarak ele gecirme siireci
oldugunu ifade etmektedir(Akgilindiiz, 2012: 18). Harter’in bu tanim1 dogrultusunda, otantiklik
bireyin duygu ve diisiinceleri ile davraniglarinin ayni1 yonde olmasi anlamini ifade etmektedir.
Bu durumun yansimalarina ise tarih boyunca bir¢ok kiiltiirde rastlanilmstir. Ornegin;

¢ Yunan mitolojisinde “Kendin ol” ifadesi

e Konficyus (MO 551-479) “Ustiin insan konusmadan once hareket eder ve
sonrasida hareketlerine gore konusur”

e Sokrates(MO 470-399) “Goriinmek istedigin gibi ol”

e Mevlana (1207-1273) “Ya oldugun gibi goriin ya goriindiigiin gibi ol”

e Shakespeare(1564-1616) “Diisiindiigiin gibi sdyle ve ruhtan sdyle”

e Benjamin Franklin(1706-1790) “Nasil goriiniiyorsan gercekten o ol” gibi
ifadeler (Memis vd. , 2009: 294-295).

Otantiklik, pozitif psikoloji arastirmacilarina gore; kisinin i¢sel kanilari, inanglar1 ve
duygulara sahip olmasinin yaninda kisinin kendi 6ziinii yansitan bir bicimde davranmasini
icermektedir. Bu dogrultuda otantik liderlerin maksadi, seffaf olarak algilanmalar1 ve
oziimsedikleri deger yargilar1 ile hareketlerinin tutarlilik gostermesidir. Otantiklik, kendini
tanimay1, kendini kabullenmeyi, kendin olabilmeyi ve kendine karsi diirlist olabilmeyi
icerisinde barindiran bir olgudur. Kernis(2003), otantik davranisin kisinin deger yargilar,
tercihleri ve ihtiyaglarina uygun dogrultuda hareket etmesi olarak tanimlamistir. Bir diger
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tanima gore otantiklik, kendini bilme ve gerceklestirdigi her tiirli eylemde bu diisiince
temelinde hareket etmesidir. Klenke(2007), otantikligin kisinin kendisine karsi diiriist
olmasmin bir mecburiyet haline getirilmesinin tersine o kisinin gergek duygularinin,
isteklerinin ve egilimlerinin 6zgiirce ifade edilmesi oldugunu ifade etmektedir(Erkutlu, 2014:
106).

Novicevic vd. (2006), otantiklik kavrammin psikolojik boyutta anlamlarmnin
kisisel 6zellikler, durumlar ve kimliklerle iligkili oldugunu ifade etmis, felsefi agidan ise
tarihsel olarak kisisel erdemler ve etik davranislarla iliskili oldugunu ifade etmistir (Giiler
ve Boz, 2016: 489). Avolio ve Gardner(2005) otantikligin, kiginin kendi
deneyimleri dogrultusunda duygu, diisiince, ihtiyag, istek, Oncelik ya da inang¢larini
kabullenmesi oldugunu ifade etmistir. Yani kendini bilmesini i¢eren bir siirectir ve kendi
icselligiyle uyumlu olarak gercek duygularini g6z ardi etmeden diisiinmeyi ve davranmay1
gerektirmektedir(Keser ve Kocabasg, 2014: 2).

1.4.2 Otantik Liderlik

Bill George(2018) “Kendi Gercek Kuzeyini Kesfet” kitabinda otantik kelimesi neyi
ifade ediyor sorusuna “Bana gore otantik olmak dogal liderlik etme yontemi idi, ancak donemin
karizmatik liderleri otantik liderligi farkli bir fikir olarak diistinmiistii. Giinlimiizde otantiklik,
liderligin altin standardi olarak goriiliiyor” diyerek otantik liderligin énemini vurgulamistir.
Otantik Liderlik Kurulusuna (Authentic Leadership Institute-ALI) gore otantik liderlik;
“kendini dogru ve agik bir sekilde ifade edebilme, daha biiyiik bir ama¢ dogrultusunda motive
olup yiiksek derecede biitiinliik gosterme” olarak tanimlanmaktadir( Uziim ve Uckun, 2019:
85).

George’a (2003) gore, otantik liderler bagkalarina liderlikte hizmet etme istegindedirler.
Digerlerinden farkli davranmak icin izleyenlerine yetki verme konusunda isteklidirler.
Yonettikleri kisilere mantigin yani sira vicdan, tutku ve merhamet gibi Ozelliklerle de
yonlendirirler. Otantiklik unsuru, ¢alisanlarin gelisimi, iyiligi ve kendilerini tanimalar1 i¢in bir
gereklilik olmaktadir( Kicir ve Pasaoglu, 2014: 2). Avolio ve arkadaslarina gore (2004), otantik
liderler derin ve yiiksek ahlaki degerler olusturarak, yiiksek diizeyde diiriistliik gosterir ve bu
sayede izleyicilerinin sosyal kimliklerini gelistirmektedirler. Bu goriise gore otantik liderler,
izleyenlerine ne yapma arzusu i¢inde olduklarini, ne diisiindiiklerini, kendi rollerini nasil
yapilandirdiklarmi ve tiim bunlar dogrultusunda nasil karar ve hareket ettiklerini agiklayan,
etkileyici, gilicli mesajlarla birlikte ahlaki bir davranis ortaya koyarlar. Bu bilgiler
dogrultusunda, otantik liderler sergiledikleri bu seffaflik ile izleyenlerin iizerinde saglam bir
giiven duygusu olustururlar ve onlar1 ¢ok daha giiclii bir sekilde motive edebileceklerini
sOylemek miimkiindiir(Cigek, 2011: 61).

Otantik liderler kendilerine ve inandiklar1 seylere diiriist davranirlar. Giiven verirler ve
baskalari ile i¢ten baglar kurarlar. Insanlar onlara giivendikleri i¢in otantik liderler onlar1 en
yiiksek performanslarina ulasmayi1 tesvik etmeyi basarirlar. Baskalarinin beklentilerinin onlar1
yonlendirmesine izin vermek yerine kendi kisilikleri ile kendi yollarinda giderler(George,2015:
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25-26). Otantik liderler, kendine son derece giivenen, umutlu, her kosulda olumlu davranista
bulunan, dayanma giicii yiiksek, diiriist, prensipleri olan ve gelecek odakli bireylerdir, degisim
ve doniisiim otantik liderlerin degismez 6nceligidir(Luthans ve Avolio, 2003, 243).

Otantik liderler, sahte bir liderlik davranisi i¢erisinde degildirler. Bulunduklar1 konum
geregi liderlik gorevine yerine getirmez ve baskalarini taklit etmezler. Bilingli ve istekli bir
sekilde liderlik yapma egilimindedirler. Baska kisilerin beklentilerini dnemsemez, kendi dogru
ve gerceklikleri dogrultusunda bir davranis gerceklestirirler. Liderlikte statii ve ddiiller onlar1
motive etmez. Onemli olan amaglar1, degerleri ve inanglaridir. Otantik liderlerin davranislari
ve inanglar1 birbirleriyle tutarlilik géstermektedir(Shamir ve Eilam, 2005: 396-397).

Avolio(2005), otantik liderlerin kim olduklarinin ve neye inandiklarinin bilincinde
olduklarim1 ifade etmektedir. Ahlakl, seffaf ve tutarli bir davranis igerisinde olduklarini
belirtmig, ayni zamanda kendileriyle tutarli, paydaslar1 ile arasindaki iliskilerde glivenilir,
iyimser ve psikolojik yonden dayanikli bir tutumda olduklarini belirtmistir. Bu tarz liderler,
dirtistliikleri ile tanmirlar ve saygi duyulan bir lider olmaktadirlar. Cameron ve
arkadaslar1(2003) ise otantik liderlerin, bencil bir davranis icerisinde olmadiklarmi ve
bulunduklar1 ortama pozitif bir etki yarattiklarini ifade etmektedirler. Kendi menfaatleri i¢in
degil orgiit amag ve hedefleri ugruna ¢abalarlar. Boylelikle 6rgiitlerin misyon ve vizyonunun
basarilmas1 asamasinda ¢ok biiyiik katkilar1 mevcuttur (Baykal, 2017: 53).

UMUT & ! }
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Otantik | | Kisisel »| GUVEN > .Calisma
Liderlik Memnuniyeti -Ekstra Caba
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.Anlamlilik .Geri Cekilme
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DUYGULAR p YHmser
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Sekil 1.10: Otantik Liderlik Modeli
Kaynak: Cicek, 2011: 63

Avolio ve arkadaglar1 (2004) tarafindan tasarlanan bu modelde otantik liderligi
izleyenlerin tavir ve davraniglarina baglayan bir siire¢ olarak gosterilmektedir. Bu modelde ayni
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zamanda umut, giiven, pozitif duygular ve iyimserlik gibi degiskenlerin otantik liderlik
stirecindeki roliiniin anlagilmasina katkida bulundugunu vurgulamaktadir( Cigek, 2011: 64).

1.4.3 Otantik Liderligin Bilesenleri

Otantik liderlige yonelik yapilan ¢alismalar genelde ¢alisanlarin is performansi, orgiite
baglilik diizeyleri, is tatmin diizeyleri, ise kendilerini adama diizeyleri, orgiitiin amag ve
hedeflerinin gerceklestirilmesi icin harcadiklar1 ¢aba iizerinde yogunlasmaktadir (Ozdemir,
2018:3-4). Otantik liderlik bilesenlerinin literatiiriine bakildiginda en kapsamli, giincel ve en
0zgiin 6l¢iim araclarina yer veren ¢alisma Walumbwa vd.,(2008) tarafindan yapilmasi sonucu
bu arastirma da otantik liderligin bilesenleri bu ¢ergeve igerisinde incelenmistir. Bu boyutlar
detayli olarak asagidaki boliimlerde ele alinmaktadir

1.4.3.1 Oz Farkindahk

Kernis(2003) 6zfarkindalik bileseninin, bireyin sahip oldugu duygu, istek, motive
edici faktorler ve kendi ile ilgili bilginin bilincinde olmas1 ve bu unsurlara giivenmesi oldugunu
ifade etmektedir. Oz farkindaligin, bireyin gii¢lii ve zayif taraflarmi, duygularini, kendine has
ozelliklerini, ihtiyaclarin1 ve deger yargilarmi kapsadigmi belirtmektedir(Giil ve Alacalar,
2014: 542). Oz farkindalik, otantik liderlerin gelisimine 6nemli katkilar saglamaktadir. Bu
bilesenin gelismesinde bilingli ve 6zgilivenli olmanin yani sira bireyleri motive eden faktorlerin,
diisiincelerin, isteklerin acik¢a ortaya konmasi gerekmektedir. Oz farkindalik bireyin giiclii ve
zayif yonlerini kapsamaktadir. Kisinin deger, kimlik, duygu, hedef, bilgi ve yetkinlik diizeyine
gore uygulanan bir siireci icermektedir(Y1ldiz ve Arisoy, 2018: 556).

Bandura(2006) 6z farkindaligin psikolojik sagligin bir belirleyicisi oldugunu ifade
etmistir. Yiiksek 0z farkindaliga sahip otantik liderler, kendilerine karsi daha samimi
olmaktadirlar. Ayn1 zamanda yiiksek ahlaki diiriistlik seviyesinde olduklar1 bilinmektedir.
Dolayisiyla otantik liderlerin vazgegilmez unsuru giivenilirliktir. Izleyenleriyle kurduklari
iligkilerde ytliksek giiven duygusuna sahip olmalar1 izleyenler {lizerinde tesvik edici bir yapiy1
iistlenmektedir(Erkutlu, 2014: 107). Ozetle 6z farkindalik, bireyin kendi deger, inang ve
davranislar1 hakkinda bilgi sahibi olmas1 gerekliligine temel olusturmaktadir. Bireyin kendisi
olmasi anlamima gelmektedir ( Keser ve Kocabas, 2014: 3).

1.4.3.2 Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirme

Bu bilesen, karar verme asamasinda sahip olunan tiim bilgilerin lider tarafindan
degerlendirilmesi anlamma gelmektedir. Otantik liderler, karar verme siireclerinde
paydaslariyla siirekli bilgi aligverisinde bulunur ve c¢alisanlarin mevcut istihdam edildikleri
pozisyonlarla ilgili fikirlerini agik¢a belirtmelerini isterler. Bu dogrultuda, otantik liderin karar
verme asamasinda farkli kaynaklardan alinan bilgiler 1s1¢ida objektif olarak degerlendirme
yapmast bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme bileseninin temelini olusturmaktadir
(Yesiltas, Kanten ve Sormaz, 2013: 336).

Walumbwa ve arkadaglar1 (2008), bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirmenin liderin
karar vermeden Once kararla alakali tiim bilgileri objektif bir bakis agisiyla analiz etmesi olarak
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ifade etmektedirler. Gavin ve arkadaslar1 (2003) ise bu bilesenin, bireyin diiriistliik ve karakteri
ile alakali oldugunu, boylelikle karar verme ve davranislarinin yan1 sira kendisine faydali olan
sezgileri de etkiledigini ifade etmektedirler( Giil ve Alacalar, 2014: 543). Kisinin kendini
diizenleme ve gelisiminde, karar verme siirecinde bilgiyi dengeli isleyebilmesi, farkli
perspektiflerle olaylara bakabilmesi sonucunda liderin kararlarinin gilivenilirligini artiracak,
izleyenlerde lidere giiven olusmasini da saglayacaktir(Sahin, 2019: 48).

Kendileri hakkinda sahip olduklar: bilgiyi tarafsiz olarak degerlendirebilen liderler, bu
bilgileri hatasiz bir sekilde yorumlayarak yetkinlik ve kabiliyetlerini de bu dogrultuda
degerlendirebilmektedirler. Otantik liderlerin  diiriistliik seviyeleri arttikca tarafsiz
degerlendirme diizeyleri de ayn1 dogrultuda artis gostermektedir. Objektif bir degerlendirme
yapabilen otantik liderler, hatasiz yorumlama yapmakta, yetkinlik seviyelerini daha 1yi tespit
etmekte ve Ogrenme kapasitelerini acifa c¢ikararak bu kapasiteye ulagsmaya
calismaktadirlar(Erkutlu, 2014:108).

1.4.3.3 lcsellestirilmis Ahlak Anlayist

Luthans ve Avolio (2003), May ve arkadaslar1 (2003), Avolio ve Gardner (2005)
otantik liderlikte olumlu bir ahlaki boyutun gerekliligi konusunda hem fikir bir goriis
belirtmislerdir. Ahlaki ikilemler s6z konusu oldugunda bu ikilemin ¢dziimlenebilmesi igin
otantik liderlerin kendi olagan yapilarinda iist seviyelerde bir ahlaki standart ve kabiliyet
oldugunu ifade etmislerdir. Bu bilesenin, bireyin kaliplasmis degerler, se¢imler ve
gereksinimler ile uyumlu davranislar géstermesi seklinde ilerledigini ifade etmislerdir(Tabak
vd. , 2012: 96). I¢sellestirilmis ahlak anlayis otantik liderin, 6rgiitte aktif olarak rol aldig1 tiim
stireglerde etik ve ahlaki boyutta bir davranis gostermesi anlamina gelmektedir. Bu anlayis
dogrultusunda otantik liderlik siirecinin kalite diizeyi tespit edilebilmektedir. Otantik liderlerde
mevcut olan bu ahlak anlayisi, bulundugu 6rgiitiin ahlak yapis1 hakkinda da bilgilendirici bir
rol oynamaktadir. Otantik liderler i¢in ahlaki boyut tiim siireglerde ve davranislarda g6z 6niinde
bulundurulmasi gereken bir unsurdur (Ozdemir, 2018: 5).

Otantik liderligin i¢sellestirilmis ahlak anlayis bileseni, diger {i¢ boyutunu etkileyen ve
sekillendiren bir nitelige sahiptir. Bunun sebebi otantik liderlik, fikirlerden, degerlerden,
secimlerden ve inanglardan meydana gelmekte ve deger odakli, ahlaki diisiinceyi esas alan bir
yaklagimdir. Igsellestirilmis ahlak anlayisi, otantik liderlerin ahlaki karar verme yeteneklerini
desteklemektedir (Sayli ve Baytok, 2014: 170).

1.4.3.4 Illiskilerde Seffafik

Gardner(2005)’a gore otantik liderler, ger¢ek his ve duygularmi izleyenlerine
yansitirken seffaf bir tutum igerisinde olurlar. Ayn1 zamanda bu seffaflikla birlikte duygularini
uygunsuz ve zarar verebilecek yonden arindirarak bu yonde bir davranis gerceklestirirler.
Otantik liderlerin hedefleri, kimlikleri, deger yargilar1 ve duygularin1 agik¢a gosterebilmesi
iliskilerde seffaflik unsurunun bir getirisi olmaktadir. Tiim bunlarm yan sira otantik liderlik,
yiksek boyutlarda agik olmayi, kendini agcmayi ve kurulan iligkilerde giiven duyulmasi
anlamina gelmektedir (Kiigiikozkan ve Yiiksekbilgili, 2017: 151).
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Kernis(2013)’e gore iliskilerde seffaflik boyutunda 6nemli olan bagkalariyla gergek
bir iligki i¢erisinde bulunabilmektir. Bu iligkide liderin ne olduguna baskalarinin bilmesine izin
verme, iyi ya da koti taraflarma sahitlik edebilme imkanmin karsi tarafa dogru olarak
gecirilmesidir. Dolayisiyla otantik liderler, bireylerle kurduklart iliskilerde acik, istekli, duygu
ve diisiincelerini izleyenleriyle paylasmaktan ¢ekinmemektedirler (Keser ve Kocabas, 2014: 4).
Hughes(2005), iligkilerde seffafligin liderin deger yargilari, hedefleri, kimligi ve duygularimi
acikca ortaya koymasinin bir sonucu oldugunu ifade etmektedir. Otantik liderlikte yukarida
anlatilan bu dort bilesene de yiiksek diizeyde sahip olan liderler, izleyenlerinin giiven ve
saygisini kazanma dogrultusunda izleyenlerinin etik degerleri ve kisisel goriisleriyle tutarli olan
bir davranis egiliminde olarak bunu gercgeklestirirler(Erkutlu, 2014:109).

1.4.4 Otantik Liderlik Yaklasimlar

Otantik liderlige yonelik yapilan ¢aligmalar incelendiginde, literatiirde iki 6nemli
otantik liderlik yaklasimi oldugu goriilmektedir. Bu boliimde otantik liderlik yaklasimlarina
deginilmektedir

1.4.4.1 Ilies, Morgeson ve Nahrang’in Otantik Liderlik Yaklasimi

Ilies ve digerleri (2005), otantik liderligi psikolojik yonden ele almistir.
Aragtirmacilar, otantikligi bireyin kendi degerleri ile sekillenen, sosyolojik acidan nasil
goriindiigiinii agiklayan ve 6z degerleri sonucu sekillenen yasam beklentilerini i¢ine alan bir
stire¢ olarak degerlendirirler. Kisaca otantiklik, bireyin davranisi ve bu davranis sonucu ortaya
cikan somut gostergelerdir(Erkutlu, 2014:109). Ilies vd.(2005), bu yaklasimlarinda otantik
liderligi dort bilesene ayirmislardir(Ozdemir,2018: 6). Bu bilesenler:

Oz Farkindalik: Bireyin perspektifindeki geliskileri ve bu geliskilerin bireyin diisiince, his,
davranisa olan etkisi ile birlikte bireyin yasamdaki roliinii icermektedir. Oz farkindalik, bireyin
zayif ve giiclii yonlerinin farkinda olmasi, duygular1 ve kisiligini icermektedir. Oz farkindalik,
liderde var olan olumlu duygulara katki saglamaktadir. Kendine doniik olumlu yonde bir
farkindalik bilinci olan ve yiiksek diizeyde duygusal zekadya sahip liderlerin yiiksek 0z
farkindaliga sahip olduklar1 bilinmektedir. Bu liderler diger liderlere kiyasla etkili bir liderlik
yapma agisindan ileri diizeydedirler(Ozdemir, 2018: 6).

On Yargisiz Degerlendirme: Bu bilesen, kisinin kendine yonelik bilgisini tarafsiz olarak ele
almasmi gerektirir. Bilgiyi ele alirken inkar, abartma ve carpitma gibi yollara gidilmez. Bu
bilgiler, objektif olarak ortaya konulur. Otantik liderler, olumlu, olumsuz yon ve duygularini
bilen bunlar1 goz ardi etmeyen ve yeterli seviyelerde olmayan taraflarini gelistirme
hevesindedirler(Keser ve Kocabas, 2014: 3). Ilies ve digerleri(2005), 6n yargisiz degerlendirme
ile ilgili olarak varsayimlarda bulunmuslardir. Bu varsayimlar(Erkutlu,2014:111):
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e Diiriist davraniglarda bulunan ve yetkinliklerini de aymi dogrultuda
gelistirebilen liderler, objektif bir degerlendirme egiliminde olurlar.

e On yargisiz degerlendirme asamasini i¢sellestiren lider, geri bildirimleri dogru
bir sekilde yorumlar, yeteneklerinin seviyesini daha iyi bilir ve zor kosullar
olustugunda 6grenme seviyelerini agiga ¢ikarirlar.

Otantik Davrams: Otantik davranis, kisinin istekleri gerceklesmedigi, ulasabilecegi bir 6diile

ulasamadigi, bir ceza riskiyle karsi karsiya gelebildigi durumlarda bile kisinin kendi deger
yargilari, tercihleri ve ihtiyacglar1 ile uyumsuzluk olusturmayacak bir sekilde davranmasini
icermektedir. Onemli olan otantikligin, kendiliginden ortaya ¢ikan, kisinin kendi duygularina,
hislerine, diirtiilerine ve egilimlerine dayali olarak ortaya ¢cikmasidir(Erkutlu, 2014: 111).

Iliskisel Uyum: Bireyin giiclii ve zayif taraflariyla birlikte kendini ifade etmesi ve baskalariyla
olan iligkilerinde samimiyet ve giiven temelli bir iligki olusturmasi, iliskisel uyum olarak ifade
edilmektedir. Otantik 1iligkiler, otantik liderligin diger bilesenlerinden ayr1 olarak
diisiiniilmemelidir. Iliskisel otantiklik, 6n yargisiz degerlendirmeyle birlestiginde bireysel
gelisim ve 0grenmenin Oniinli agmaktadir. Seffaflik ise kisinin bagkalariyla kurdugu iliskiler
sonucu elde ettigi geri bildirimlere kars1 olumlu tutumu 6grenmeye katki saglamasi noktasinda
onem arz etmektedir. Kisilerarasi etkilesimde goriilen otantik iliskiler ag1 ve on yargisiz
degerlendirme hem izleyenlerin hem de otantik liderlerin kendilerini gelistirmelerine yonelik
bir olusum igerisine girmelerini saglar. Otantik iligskisel uyum siirecine bagli kalan liderler,

yiiksek diizeyde 6grenme ve gelisme gergeklestirir ve karsilikli giivene dayanan olumlu iligkiler
kurarlar.(Erkutlu, 2014: 111-112).

1.4.4.2 Sparrow’un Otantik Liderlik Yaklasimi
Sparrow(2005), otantik liderlige yonelik yaptig1 calismada, otantik liderlige yonelik
dort boyut ortaya koymustur. Bunlar(Erkutlu,2014:112-113):

Oz Farkindahgin Onceligi: Bireyin duygularmi, diisiincelerini, isteklerini ger¢ekgi olarak ele
almasi ve kendi karakterinin sahip oldugu gii¢lii ve zayif taraflarinin bilincinde olmasidir. Birey
kendi benliginde olan tezatliklarin bilincindedir. Dis kaynaklarin etkisiyle de bigimlenen;
bireyin deger, kimlik duygu, amag, bilgi, yetenek ve kapasitesini igine alan bir siirectir. Oz
farkindaligin 6nceligi, kendin olma kavramiyla ayni anlamdadir.

Kendin Olmanin Siirekliligi: Otantik liderlik, kisinin kendi 6z benligini kesfetmesi ve bunu
gelistirmesine dayanan dongiisel bir siireci kapsamaktadir. Bu siire¢, kisinin kendini 6z
denetime tabi tutmasi ve kendini g6z Oniinde tutmasi anlamma gelmektedir. Otantik liderlerin
sergiledikleri davranis ile gergek kisiliklerin ne diizeyde tutarli olduguna dair kendi kendini
denetlemenin bir ifadesi olmaktadir.

Oz Denetim ve Tutarhihk: Bu bilesen, otantik liderligin merkezidir. Oz denetim ve tutarhlik,
liderin 6z farkindalig1 ve sergiledigi davraniglarin tutarliligina yonelik kendini sorgulamasidir.
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Bu dogrultuda 6z denetim, liderin kendi i¢ sesine kulak vermesi, davraniglarini i¢sel deger ve
amaglarina dayali bir bi¢imde sergilemesini saglayan siirectir.

Etik Liderlik: Otantik liderler, 6ziinde etik davranislar sergilemekte ve gerek kendi
davranislar1 gerekse izleyenlerinin davranislarinin etik agidan degerlendirilmesi yoniinde bir
davranis sergilerler. Ayni zamanda, sahip olduklari etik degerleri izleyenlerine iletme konusuna
da biiyiik 6nem vermektedirler.

1.4.5 Otantik Liderligin Olusumu

Liderlik Gelisimi
) Uretkenlik: Bilgelik
Ve Geri Odeme
Zirve Liderlik
Liderlik Igin
Ayaga Kalkmak
Diinyaya Kars1
Parlama

Karakter
Gelisimi

Engeller

v

Yas
ASAMAT 30 ASAMAII 60 ASAMAII 90
Liderlige Hazirhk Liderlik Uretkenlik

Sekil 1.11: Otantik Liderlige Yolculuk
Kaynak: George,2015: 46

Asama I, “Liderlige Hazirlik” sirasinda liderler, egitim ve derslerin yaninda miifredat
dis1 tecriibeler ve bireysel emekgciler olarak ilk isler sayesinde gelisirler. Asama II, “Liderlik”
sirasinda bireyler daha fazla sorumluluk alarak, baskalarmna liderlik etmeye baglarlar, boylece
liderlik tecriibeleri doruga ulasir. Asama III, “Uretkenlik”, psikolog Erik Erikson’un tabiriyle
insani gelisim noktasidir. Liderler, kariyerlerinin liderlik rolii prensiplerini tamamlamiglardir
ve yasamlarmin geri kalanini bu sekilde devam ettirirler. Bu asamada otantik liderler aktif bir
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ogrenme siirecine devam ettikleri halde, bilgi ve bilgeliklerini insanlara ve kurumlara yaymak
amaciyla firsat ararlar( George, 2015: 47).

Shamir ve Eilam (2005), liderin kisisel tecriibeleri ve hayati boyunca karsilastiklar1
doniim noktalarinin otantik liderligin olusumunda en 6nemli baslangic oldugunu ifade
etmektedirler. Gardner ve arkadaslar1(2005) ise liderin kisisel deneyimlerinin; aile kiiltiiriinden,
karakterinden, rol model aldiklarindan, hayat tecriibelerinden, egitim ve is tecriibelerinden
etkilendigini belirtmektedirler. Lider, tiim bu deneyimler sonucu kendine kim oldugunu
sordugunda kimligine ulasacaktir. Otantik liderligin olusmasinda 6nemli olan bir diger faktor
liderin kendi benliginin bilincinde olmas1 ve bu dogrultuda 6z farkindalik gelistirmesidir. Oz
farkindalik bilinci kisinin ¢evresinde olup bitenleri nasil anlamlandirdiginin farkina varmasi,
kendi yargilarini ve algilamasini ortaya koymaktadir. Bu tarz liderler, siirekli olarak kendilerini
sorgulama egilimindedirler. Oz denetim faktdriinde ise birey birtakim standartlar belirleyerek,
performansini, hedeflerini ve hedefler ile performansi arasindaki farkin takibinde kalarak
performans eksikliklerini kapatacak yontemler gelistirir(Baykal, 2017: 55).

1.4.6 Otantik Liderligin Etkileri

Otantik liderler, ortaya koyduklar: liderlik tarzi ile orgiitlere ve izleyenlerine birtakim
avantajlar saglamaktadirlar. Orgiitsel giiven, umut, esneklik ve iyimserlik olarak siralanan bu
unsurlar ayr1 olarak ele alinmasina ragmen birbirleriyle iliskilerinin oldugu bilinmektedir. Ust
diizeylerde bir giiven sayesinde izleyenlerin birbirlerine bagliliklar1 artarken 6rgiit kapsaminda
ise izleyenler kendilerini mutlu ve doyumlu hisseder(Ozdemir, 2018:10). Bu bdliimde otantik
liderligin Orgiitsel giivene, iyimserlik, umut ve esneklige etkisi basliklar altinda incelenmistir.

1.4.6.1 Otantik Liderligin Orgiitsel Giiven Etkisi

Otantik liderler izleyenleri iizerinde giiven yaratan, bakis agis1 iyimser olan, umutlu
ve davranislarinda tutarli olan liderlerdir. Bu 6zelliklere sahip olmalar1 6rgiit icinde birgok
faktoriin tizerinde etkili olmaktadir. Bu etkilerden biri 6rgiitsel giiven etkisidir(Yiicel ve Kilig,
2017: 91).Orgiitsel giiven etkisi, otantik liderlerin izleyenlerinin 6z yeterliliklerini
yiikseltmeleriyle iliskilendirilebilir. Otantik liderlerin izleyenleriyle gii¢lii ve saglam bir iligkisi
vardir. Otantik liderler ve izleyenleri davranislart ve inanglarinin tutarli olduklarini bilirler.
Ayni zamanda basarmalar1 gerekenin ne oldugunun farkindalardir. Lider ve izleyenleri arasinda
olusan giivenin nedeni kurduklar1 iliskide seffaf olmalarindan kaynaklanmaktadir. Lider,
izleyenlerinin ihtiyaglar1 dogrultusunda davranista bulunmasi ve Kkarar asamasinda
izleyenlerine yer vermesi sonucunda izleyenler lidere biiyiik bir giiven duyarlar. Yiiksek giiven
duygusuna sahip izleyenler daha zor amaclar1 basarirlar ve siirdiiriilebilir bir ¢aba ortaya
koyarlar. Diger izleyenlere gore bir engel ya da sorun ¢ikmasi durumunda stresle basa ¢ikmada
daha basarihidirlar(Ozdemir, 2018:10-11). Otantik liderin izleyenleri diger liderlerin
izleyenlerine gore lidere karsi daha yiliksek diizeylerde bir giiven beslerler. Bu giiven
dogrultusunda ¢aba harcamaya daha fazla isteklidirler(Erkutlu, 2014: 114).
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1.4.6.2 Otantik Liderligin Umut Etkisi

Otantik liderligin c¢alisanlar {izerinde olusturdugu bir diger etki umut etkisidir.
Insanlarin en énemli 6zelliklerinden biri ilerleyen zamanlar karsilasabilecekleri durumlara dair
dayanikli olabilme, ihtimalleri gbz oniinde tutabilme ve bdylelikle imkanli olanin arkasindan
gidebilme hevesinde olmalaridir. Insanlar, gelecekte kendilerini bekleyen ihtimallere dair &n
goriide bulunurlar. Bu 6n goriiler sayesinde insanda korku, endise, sikinti, heyecan ve umut
gibi durumlar ortaya ¢ikmaktadwr. Umut, insanlarin belirledigi hedeflere ve bu hedeflere

ulasabilmesi dogrultusunda yollar bulmasi1 ve harekete ge¢cme siireci olarak ifade edilebilir
(Erkutlu, 2015: 136).

Otantik liderler, izleyenlerine yonelik olarak bir amag¢ ortaya koyar ve bu amacin
gerceklestirilmesi dogrultusunda yol ve yontemlerin belirlenmesinde destek olurlar. Umut, elde
edilen menfaatlerin varolmasiyla ilgilidir. Otantik liderler, izleyenlerine yardimlagma
araciligiyla erigebilecekleri imkanlar saglarlar (Akgiindiiz, 2012: 30).

1.4.6.3 Otantik Liderligin Orgiitsel Esneklik Etkisi

Esneklik, insanlarin belirsizlikle karsilastigi ve basarisiz olduklar1 durumlar
sonucunda, bu durumlardan etkilenmeyip daha fazla bir performans gosterme egiliminde
olmalaridir. Esneklik diizeyi yliksek olan izleyenler, rekabetin oldugu, degisken ve belirsiz bir
orgiit ortamima uyum saglamakta esnek olmayan kisilere gore daha basarili bir davranis ortaya
koyarlar (Akgay, 2012: 127).

Orgiitlerde gahisanlar, gesitli sorunlar ile kars1 karsiya kalmaktadirlar. Ayni zamanda
otantik liderler de zorluklarla yiizlesme ile kars1 karsiya kalmakta ve bu zorluklarin iistesinden
gelebilmek igin iist diizey bir caba ortaya koyarlar. Izleyenlerinin destegini de alan otantik
liderler, esneklikten yararlanirlar. Izleyenler, liderlerinin zorluklarm iistesinden geldigini
bilmeye ihtiya¢ duyarlar ve degisiklikler karsisinda direnmez, gelisimlerini
strdiiriirler(Akgilindiiz, 2012: 30).

1.4.6.4 Otantik Liderligin Iyimserlik Etkisi

Iyimserlik, insanlarin amaglara ulasma dogrultusunda gaba sarf etmesi sonucu olumlu
seylerin olacagina dair genellenmis bir beklenti olarak ifade edilmektedir. Psikologlara gore
iyimserlik, insanin dogasinda var olan kisisel bir farkliliktir ve olumlu diisiince giicii anlamina
gelmektedir. Arastirmacilara gore iyimser insanlar, tiim basarisizliklara ragmen gelecege
yonelik olarak daima olumlu bir beklenti igerisinde olurlar(Erkutlu, 2015: 141-142).

Otantik liderlerin orgiitte yarattig1 diger dnemli etki ise iyimserlik etkisidir. Iyimser
izleyenler, birtakim orgiitsel avantajlara sahiptirler. Bu avantajlar, orgiitte yerine getirdikleri
gorevleri gerceklestirme dogrultusunda istikrarli ve basarma oranlarinin yliksek olmasidir.
Ayn1 zamanda iyimser izleyenler, ilerleyen zamanlarda basarilara ulasacaklar1
diisiincesindedirler. Iyimser bireyler memnuniyet, gurur ve mutluluk gibi pozitif duygular:
yiksek boyutlarda yasarlar. Otantik liderler, izleyenlerini gelistirme araciligiyla oOrgiitte
iyimserlik diizeyini arttirabilirler. Otantik liderler, izleyenlerine rol model olur ve onlara ger¢ek
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bir iyimser misyon ylikleyebilirler. Tim bunlar dogrultusunda liderlikleri sayesinde
performansi arttirabilirler (Akgiindiiz, 2012: 31).

1.4.7 Otantik Liderlik Ve Sinerji

Avolio ve arkadaglari(2004) otantik liderligin bireylere pozitif dogrultuda olmalarini
ve bu baglamda kendilerini daha giiglii hissetmelerini sagladigini ifade etmektedirler. Ayni
zamanda izleyenlerinin vizyonlarinin gelisimine katki saglayan, karar asamasinda dogrunun ne
oldugunu tespit etmelerine dayali bir goriis kazandiran, Orgiitsel boyutta performanslarini
arttirmak i¢in ¢aba gdstermelerine katki saglayan yiiksek giiven bazli bir liderlik bigimi oldugu
goriisiindedirler. Otantik liderler, grup igerisinden ya da disarisindan edindikleri bilgileri,
izleyenleriyle seffaf bir sekilde paylasarak analiz ve degerlendirme siireci igerisine
girmektedirler. Dolayisiyla karsilikli fikirlerin sunulmasi siirecinde olusturdugu sinerjiyi,
orgiitiin tiimiinii gliclendirmeye ve gelistirmeye aktarirlar(Kicir ve Pagsaoglu,2014:5).

Insanlarin iliski kurarken ilk 6nem verdikleri sey, giivenebilecekleri kisilerle iliski
kurmaktir. Bu 6nem dogrultusunda, giiven otantikligin temelini olusturur. Otantik davranig
arttig1 oranda glivende ayni1 dogrultuda artis gostermektedir. Giivenin artmasi sonucu iligkiler
giiclenmekte ve risk alma istegi artmaktadir. Dolayisiyla, tiim bunlar sonucunda hem bireysel
hem de orgilitsel anlamda basarilarda artis gézlemlenebilmektedir. Boylelikle otantik davranis
pekistirilmis olur ( Kesken ve Ayyildiz, 2008: 737).

Artan diizeyde
basari

Artan diizeyde
l l : risk +
Yetkilendirilmis
Mliskiler
Artan diizeyde bir
gliven

Artan diizeyde
otantik davranig

Sekil 1.12: Otantiklik Sinerjiyi Etkiler
Kaynak: Kesken ve Ayyildiz, 2008: 737
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1.4.8 Otantik Liderlerin Ozellikleri

Otantik liderler diger farkli liderlik yaklagimlarinda oldugu gibi kendine 6zgii birtakim
ozelliklere sahip olan liderlerdir. Literatiirde otantik liderlerin 6rgiitsel baglamda bir¢ok olumlu
etki yaratan yetkinliklere sahip oldugu bilinmektedir. Dolayisiyla, otantik liderlerin tasidigi
birtakim 6zellikler mevcuttur. Bunlar( Kesken ve Ayyildiz, 2008: 738):

e Otantik liderler, kisisel degerlerini faaliyetlerine, bu faaliyetleri de orgiitsel
degerlerle uyumlulastirmaya ¢alisirlar.

e Hizmet etme arzusu temel giidiileridir ve izleyenlerini bu dogrultuda
giiclendirirler.

e Akil araciligiyla davranmalarinin yaninda vicdanh ve tutkulu olduklar1 da
bilinir.

e Otantik liderler sahip olduklar1 6zelliklere dogustan sahip olmamalarma
ragmen bunlar1 gelistirirler ve eksik olan taraflarmi tamamlamaya caligirlar.

e Gigclii ve kurumsal bir 6rgiit kiiltiiriiniin yani sira sosyal kiiltiirde de nasil kabul
goreceklerini bilirler. Radikal bir degisim gerektiginde ise hangi kiiltiirel
degerlerden yararlanacagimin bilincindedirler.

e Otantik liderler, kendilerine diiriist davranis i¢erisindedirler ve baska kisilerin
beklentileri dogrultusunda kendi degerlerinden taviz vermezler.

e Otantik liderlerin motive olmalar1 i¢in 6nemli olan sosyal ¢ikarlardir, mevki
ve kisisel ¢ikarlari 6nemsemezler.

e Orijinal, kendilerine has bir liderlik tarz1 ortaya koyarlar.

e Otantik liderlerin sahip olduklar1 deger ve goriisleri davraniglarinin temelini
olusturmaktadir.

Shamir ve Eilam (2005), otantik liderlige yonelik bir¢ok ¢alisma yapmis ve otantik
liderlerin sahip oldugu dort temel karakteristik 6zellik ortaya koymustur. Bunlar(Akgiindiiz,
2012: 21-22):

e Otantik liderlerin sergiledikleri liderlik sahte degildir. Liderler, yaptiklar1 her
davranista kendi degerleri dogrultusunda bir liderlik tarzi ortaya koyarlar.

e Otantik liderlerin motive olmasinda mevki, itibar ve diger kisisel ¢ikarlar
onem arz etmemektedir. Onlarin giidiillenme araci dogru ve gergeklige olan
inancidir. Degerleri her seyin iizerindedir ve bu dogrultuda bir amag ve gorev
edinirler.

o Otantik liderler, taklit¢i degildir, orijinal bir liderlik tarzina sahiptirler. Taklit¢i
olmamalar1, kisisel davraniglar1 dogrultusunda digerlerinden c¢ok farkli
olduklarmi gostermez. Bunlarin 6tesinde otantik liderlerin sahip olduklari
degerleri, inanglari, ama¢ ve misyonlar: izleyenleriyle veya diger liderlerle
benzer olabilmektedir. Fakat otantik liderler, tiim bu bireysel tecriibelerini
oziimsemislerdir ve kendi bakis acilar1 dogrultusunda bir liderlik ortaya
koyarlar.
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e Otantik liderler, ortaya koyduklar1 liderlik tarzinda deger ve inanglar1
dogrultusunda hareket ederler. Bu liderlerin sOylemleri, davraniglari ve
inanglar1 birbirleriyle tutarlilik gostermektedir. Ciinkii otantik liderler,
baskalarini tatmin etmek veya mevki i¢in degil kendi deger ve inanglarina gore
hareket etmektedirler.

Otantik liderlik kavramina yonelik, bir¢ok ¢alisma ve arastirmaya imza atmis Bill
George otantik liderlerin sahip olmasi gereken birtakim oOzellikler ortaya koymustur.
Bunlar(Cigek, 2011: 62):

e Otantik liderler, amaglarmin ne oldugunu bilirler, gii¢ ve statii hevesine kapilip
amaglarindan sapmazlar.

e Otantik liderler, izleyenlerinin giivenini saglayabilmek i¢in kendi deger ve
karakterini, diristliik, seffaflik ve dogruluk gibi unsurlar ¢ergevesinde
olustururlar.

e Otantik liderler, kendine ait diisiinceleri izleyenleriyle paylasir, izleyenlerine
kars1 agik olur ve onlarm sorunlarma samimiyetle yaklasarak ¢6ziim Onerileri
getirirler.

e Otantik liderler, izleyenleri ile samimi ve karsilikli giivene dayanan iliskiler
kurarlar.

e Otantik liderler, izleyenleri tizerinde itibar olusturabilmek i¢in kendi 6z
degerleri ¢ercevesinde davranir ve eylemlerinde ego durumu ortaya ¢iktigi
zaman bunu engellemeye yonelik davranigta bulunurlar.

1.4.9 Otantik Liderlik Ve Iliskili Oldugu Liderlik Tarzlar

Otantik liderlik kendine 6zgii kavramlar, yaklasimlar ve unsurlara sahip olmasinin yani
sira diger liderlik tarzlariyla benzer veya farkli 6zelliklere sahiptir. Bu boliimde otantik
liderligin doniistimcii, karizmatik ve hizmetkar liderlik ile iliskileri incelenecektir.

1.4.9.1 Otantik Liderlik Ve Doniisiimcii Liderlik

Bass(1998)’a gore otantik lider ve doniisiimcii lider arasindaki en Onemli fark,
doniisiimcii liderlerin iyimser, umutlu, gelismeye agik ve yiliksek etik standartlarina sahip
olmalarindan kaynaklanmaktadir. Tiim bu 6zellikler otantik liderlerde de goriilen bir 6zellik
olmakla birlikte Burns(1978) ve Bass(1985), doniisiimcii liderlerin otantik oldugunu ancak
otantik liderlerin doniigiimcii tarzda olmalar1 gerekmedigini belirtmislerdir. Otantik liderler,
izleyenlerine rol model olup onlar iizerinde olumlu yonde bir etki yaratabilirken gelisimlerine
ayni oranda dnem vermeyebilirler (Akgiindiiz, 2012: 36).

Bir diger 6nemli fark, otantik liderler duygularina gére davranma egiliminde olurlar
ve 1srarct olmalar1 gereken deger ve inanglar1 bilmektedirler. Doniisiimeii liderler ise etkin,
pozitif vizyon ve entelektiiel cercevede bir davranis ile izleyenlerini eyleme yonelterek orgiit
ve bireyleri doniistiiriirler (Erkutlu, 2014: 116).
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Otantik liderlerin gii¢lii inanglarinin altinda, iyimserlik, umut ve giiven kavrami yer
almaktadir. Otantik liderler, bireysel ve Orgiit baglaminda siirdiiriilebilen bir biiyiime ve
performans gergeklestirmek i¢in nelere ihtiyag oldugunun bilincindedirler. Eksiklik lerini bilen
otantik liderler, etrafinda kendileriyle uyum igerisinde olan ¢alisanlar ister, yetkin ve donanimli
insanlarla olumlu Orgiitsel kosullar yaratarak orgiite basarili bir ivme saglarlar. Bu gibi
durumlar, liderin gelisimini saglamasinin yaninda, izleyicilerin goérev ve sorumluluklarini
gerceklestirmelerinde de katki saglarlar( Akgilindiiz, 2012: 36).

Tablo 1.4: Doniistiiriicti Liderlik ile Otantik Liderlik Karsilastirmasi

Ozellikler Déoniistiiriicii Liderlik | Otantik Liderlik

Etik Degerlere Bakis Giigli Cok Giiglii

Giiven Giigli Giigli

Acikhk Yiiksek Yiiksek

Baghhk Duygusu Yaratma | Giigli Giicli

Pozitif Duygular Olusturma | Yiiksek Cok Yiiksek

Oz Disiplin, Oz Denetim Yiiksek Cok Yiiksek

Kendinin Farkinda Olma Yiiksek Cok Yiiksek

Hataya Bakis Ac¢is1 Ogrenme Araci Gelisim Araci

Motivasyon Saglama Gicli Giicli

Seffafhik Yiiksek Cok Yiiksek

Izleyici Tamimlama [zleyiciler Uzerinde | izleyiciler Uzerinde
Etkisi Yiiksek Etkisi Yiiksek

Karar Almada Kurulan | Giigli Cok Giiglia

Denge

Kaynak: Uziim ve Uckun,2019:88

1.4.9.2 Otantik Liderlik Ve Karizmatik Liderlik

Otantik liderlik ve karizmatik liderlik arasinda birtakim farkliliklar mevcuttur. Conger
ve Kanungo(1998) ortaya koyduklar1 karizmatik liderlik kuraminda lider ve izleyenlerinin
kisisel olarak farkindaliklari olmadigini ifade etmislerdir. Otantik lider ve karizmatik lider
arasindaki en dnemli fark, otantik liderlerin i¢sellestirilmis ahlaki bir perspektifle izleyenlerinin
0z farkindaliklarma ve kisisel Ozelliklerine odaklanirlar ve boylelikle izleyenlerini
etkileyebilmektedirler. Karizmatik liderler ise etkileyici bir konugma ile izleyenlerini davranisa
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yoneltirler. Otantik liderlerin davranisa yoneltme sekli, kendileri ve izleyenleri i¢in anlaml1 bir
hedef ortaya koymak ve pozitif toplumsal standartlar yaratmaktir ( Ozdemir, 2018: 12-13).

1.4.9.3 Otantik Liderlik Ve Hizmetkar Liderlik

Stajkovic ve Luthans (1998), hizmetkar liderligin farkindalik, empati kurma, kavram
olusturma ve vizyonu icermekte oldugunu ifade etmektedir. Otantik liderlik ise kisisel
farkindalik tartigmalarinda taraf olmadan olumlu ve sosyoloji literatiiriin ilgi alan1 olan geligim
bakis acisina sahip liderlerdir(Akgilindiiz, 2012: 37).

Hizmetkar liderlerin temel amaci hizmet etme arzusu iginde olmalar1 ve bu
dogrultuda ¢ikarsiz olarak kendilerini baska kisilere adamasidir. Hizmetkar liderlikte
bencillikten uzak bir bakis agis1 hakimdir ve biz kavrami en 6nemli odak noktalaridir. Otantik
liderler ise nasil davranis ve diisiince dogrultusunda hareket edeceklerini bilir, paydaslarinin
degerlerine saygisizlik etmeyen, yiiksek ahlaki perspektife sahip, giiclii yapis1 ve {istiin
bilgisinin farkinda olan orgiitsel siireglerde yoOnetici rolii iistlenen, iyimser, umutlu ve
kendilerine gliveni tam olan liderlerdir. Hizmetkar liderler kendilerini izleyenlerine adarlar
ancak otantik liderler kendi kisisel gelisimlerini en yiiksek seviyelere ¢ikarmaya caligirlar(
Ozdemir, 2018: 13).
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IKiINCi BOLUM
PSIKOLOJIiK SERMAYE VE iS PERFORMANSI iLE ILGILI
KAVRAMSAL CERCEVE

Kiiresellesmekte ve rekabetin son derece arttigi yeni piyasalarda orgiitlerde ki etkililigin
en iist dlizeye ¢ikmasi i¢in birtakim ¢alismalar yapilmakta ve bunlarin piyasaya uyarlanmasina
onem verilmektedir. Orgiitiin bu rekabete uyum saglayabilecek en etkili unsuru hi¢ kuskusuz
sahip oldugu insan kaynagidir. Buradan yola ¢ikarak ¢alisanlarin sahip oldugu sermayeyi,
orgiitiin hedef ve amaglariyla birlestirmesi orgiitlerin devamliligina biiyiik katki saglamaktadir.
Bu boliimde psikolojik sermaye kavraminin teorik temeline dayanan pozitif psikoloji, pozitif
orgiit okulu, pozitif 6rgiitsel davranis, psikolojik sermaye kavrami ve bilesenleri yer almaktadir.

2.1 POZITIF PSIKOLOJI

Pozitif psikoloji kavrammi, ilk kez Maslow (1954) calismalarinda kullanmistir.
Maslow’un ortaya koydugu arastirmaya gore psikoloji bilimi, bireylerin olumsuz taraflarina
odaklanmakta ancak bireyin olumlu ve giiglii taraflarina yeterince yer vermemektedir. Bu
dogrultuda Maslow pozitif psikoloji kavramu ile literatiire katki saglamis ve kisilerin pozitif
duygular1 iizerine bir¢ok ¢alisma ortaya koymustur. Maslow’un ortaya koydugu arastirmadan
kirk yil sonra Seligman pozitif psikoloji kavrami ile ilgili yapilan arastrmalarin yeterli
olmadigmi savunmus ve pozitif duygulara daha fazla 6nem verilmesi yoniinde bir goris
belirtmistir (Giingor, 2017: 155).

Gable ve Haidt (2005) pozitif psikolojiye yonelik yaptigi tanimlamada kisilerin,
topluluklarin ve orgiitlerin isleyis ve gelisimine katki saglayan siire¢ ve kosullarin incelenmesi
oldugunu ifade etmektedirler. Luthans ve arkadaslarina(2007) gore pozitif psikoloji, ortalama
bir insanin nasil oldugunu, nelerinin dogru yonde gittigini ve ne anlamda gelismekte oldugunu
ortaya koyma dogrultusunda gézden gecirme siirecidir(Keles, 2011: 345). Pozitif
psikolojinin amaci, ge¢miste siiregelen psikolojinin sadece hayattaki zorluklarla bas edebilme
yoniinde olan bakis acisini degistirerek olumlu niteliklerin giiglendirilmesi yoniinde bir bakis
acisma cevirmektir (Kelek¢i ve Yilmaz, 2015: 993). Seligman ve Csikszentmihalyi (2000)
pozitif psikolojiye yonelik {i¢ asama ortaya koymustur. Bunlar(Aydm, Yimaz ve Altinkurt,
2013: 1476):

Oznel dogrultuda 6nemsenen tecriibeler; gegmis dénemlerde iyi halde olmak, memnuniyet
ve doyum, gelecege yonelik umut ve iyimserlik, simdiki zaman i¢inse mutluluk ve hayatin
akigina uyum saglama olarak ifade edilebilir.

Kisisel dogrultuda olumlu o6zellikler; Bireyin sahip oldugu aski ve meslegi, cesareti,
kisileraras1 iliskiler diizeyinde becerisi, estetik duyarliligi, kararliligi, bagislayiciligi,
ozgilinliigli, gelecege doniikliigii, maneviyati, yiiksek yetenegi ve bilgeligine yonelik olan
ozelliklerle ilgilidir.
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Grup dogrultusunda sivil erdem ve orgiitlerin Kkisileri daha olumlu yonde vatandashk
davramisina yonlendirmesi; sorumluluk alma duygusu, duygusal bakim ve destek, incelik,
tlimlilik, hosgorii ve is ahlaki ile ilgilidir.

Hefferon ve Boniwell (2014) pozitif psikolojinin iyi olma hali, mutlu olma, 6znel gii¢li
taraflar, bilge ve yaratict olma, hayal gilicii araciligiyla pozitif gruplarin ve Orgiitlerin
ozelliklerine odaklandiklarini ifade etmektedirler. Bu odak noktasi sadece kisilerin nasil daha
mutlu olacagr yoniinde bencillik ve narsistik icermemekte tam tersi mutlu olma ve bu
mutlulugun grubun tamaminda gelistirilmesini ele almaktadir(Karatiirk, 2015: 57). Pozitif
psikolojinin odak noktasi ve bakis agis1 kisa zamanda is dlinyasina yansimis, orgiitsel davranis
ve insan kaynaklar1 alaninda uygulama ve arastirmalar ortaya ¢ikmistir ( Erkus ve Findikli,
2013: 303).

2.2 POZITIF ORGUT OKULU

Roberts ve arkadaslari(2005) na gore, pozitif orgiit okulu, organizasyonlarda negatiflik
egilimini ¢6zmeye odaklanan bir yaklasimin {irtiniidiir. Bireylerin, topluluklarin, 6rgiitlerin ve
takimlari organizasyonel anlamda ilerlemesine, pozitif ve gli¢lii taraflarmin gelismesine ve
orgiit temelinde tretim odakli degerlerin olusumuna katki saglamaktadir. Pozitif orgiit
okulunun temel goriisii, orgiitleri basartya gotiirebilmenin yolunun 6rgiitlerdeki pozitif davranig
unsurlarinin  belirlenmesi oldugudur. Pozitif orgiit okulu tek bir teori cercevesinde
degerlendirilemez. Miikemmeliyetci, basarili, gelisimci, ilerleme, esneklik, erdemli olma gibi
bircok faktorii i¢inde barindiran ¢ok yonlii bir teoriyi kapsamaktadir (Narcikara, 2017: 22).

Pozitif Orgiit okulu, pozitiflik kavramimin ortaya ¢ikmasinin sebep ve sonuglarini
anlama, agiklama ve tahmin etmeye dayali olarak Orgiitsel teorilerden yararlanir ve bu
teorilerin, orgiitsel literatiirde deginmedigi pozitif durum, siire¢ ve iliskileri ortaya ¢ikarmayi
hedeflemektedir. Pozitif 6rgiit okulunun temel amaci, pozitif durumlarin birbirleriyle olan
iligkisini, siire¢ ve aralarinda meydana gelen etkilesimi ortaya koymaktir (Cameron, Dutton ve
Quin 2003’den akt. Kutanis ve Orug, 2014: 148). Pozitif 6rgiit okulunun temel degerleri 5
baslik altinda toplanmustir. Bunlar (Narcikara, 2017: 23-24):

Erdemlilik; Erdem ve erdemlilik kavramlar1 ilk¢ag filozoflarina kadar dayanan bir kavram
olarak literatiirde yer almaktadir. Erdemli olma kisinin kendi tarafindan edinilebilecek bir unsur
olmakla birlikte kisiler sahip olduklar1 entelektiiel kapasiteyle rasyonel cergevede etik
degerlerini ortaya koyarlar. Orgiit boyutunda ise ayni sekilde bir erdem etik yaklagimi ve
kisilerin dogasinda var olan ihtiyaglar1 karsilamaya yonelik bir oOrgiit gelisimini
desteklemektedir. Erdemlilik, orgiit gelisiminin olusturulmasinda ¢alisanlarm ahlak yapilarii
giiclendirmeye, kendilerini kontrol edebilmelerine ve esnekliklerinin arttirilmasma yonelik
nelerin iyi ve kotii oldugunun anlagilmasi, orgiitiin daha huzurlu ve yasanilabilen bir pozisyona
gelmesine katki saglamaktadir. Calisanlar tarafindan bir 6rgiitiin erdemli olarak kabullenilmesi
orgiitiin ¢alisanlar acisindan erdemli davraniglarina olanak taniylp tamimadigina bagh
olmaktadir. Cameron’a gore orgiitlerde erdemliligin olumlu yonde etki etmesi i¢in iki temel
faktor vardir. Bunlardan ilki erdemliligin genisletilmesi yoluyla daha ¢ok kisinin erdemli
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davranmasini saglamaktir. Ikincisi ise tampon etkisi yaratarak olumsuz durumlarin
engellenmesidir.

Gittikce yiikselen olumluluk; Pozitif psikoloji literatiire kazandirilmadan once psikoloji,
genelde bireylerin ve gruplarin negatif ve sorunlu problemlerine yonelik bir cergevede
incelenmekteydi. Pozitif psikolojinin gelismesiyle bu durum negatiflikten pozitiflige dogru ve
sorunlarin ¢Oziilmesine yonelik bir hale donlismistiir. Bu doniigiimiin sebebi kuskusuz
insanligin dogasinda var olan saglik, 1yilik ve refah gibi etmenlerin goz ardi edilememesinden
kaynaklanmaktadir. Pozitif orgiit bilimcilere gore pozitif etmenler kisinin perspektifinin
geniglemesini saglar ve bu genislemeyle birey, pozitif etmenleri tekrar yasadik¢a perspektifi
daha da genisler. Genisleyen perspektif sayesinde birey, pozitif diisiinceyi aligkanliga
doniistiirtir ve boylelikle esneklik, dayaniklilik, dogru zamanda dogru davranis ve tepkiler
verme gibi duygulara sahip olmaktadir.

Yeni bilgi iiretimi; Frankl(1970) ve May (1975) gibi bazi insancil psikologlar insanin
dogasinda iyilik yapma, zorluklarla bas edebilme, yeni diisiinceler ve bilgi liretimlerini
saglayan diirtiilerin oldugu goriisiindedirler. Frederickson ise pozitif duygularin ve yeni bilgi
iiretiminin birbirleriyle anlamli bir iliski oldugu goriisiinii savunmaktadir. Pozitif duygular, agik
olma ve yeni bilgi liretimini destelemekte, yeni bilgi liretiminde pozitif duygularin ortaya
¢ikmasini kolaylastiran bir etkiye sahiptir. Bu dongii sayesinde yiiksek performans faktorii hem
bireyde hem de Orgiitte ortaya ¢ikmaktadir. Pozitif duygular, algilama ve dikkat yetenegini
gelistirmekteyken esneklik ve yaratici diisiinceyi giiglendirmektedir. Dolayisiyla pozitif
diisiince giiciine sahip ve pozitif hisseden kisiler daha saglikl diisiinmekte, karar vermekte ve
yeni bilgi liretebilmektedirler.

Cahsanlan giiclendirme; Pozitif orgiit bilimcilere gore bir diger onemli unsur caligsanlari
giiclendirmektir. Kisilerin yapabilecegi isler, gelebilecekleri seviyeler dogrultusunda
potansiyellerine ulagsmasma imkan saglamak, destek olmak, yardimci olmak ve g¢alisanlara
inanmak giliclendirme olarak adlandirilmaktadir. Giiglendirme yoluyla ¢alisanlarin karar verme
konusunda yetkileri arttirilarak yaptiklar1 isi sahiplenmeleri saglanir. Feldman ve
Khafemian(2000) gii¢clendirmenin, ¢alisanlarin ve orgiitiin hedeflerinin benimsenmesinde ve
bu hedeflere ulagsmalar1 konusunda ¢aba gosterebilmesine neden oldugunu ifade etmislerdir.
Pozitif 6rgiit okulunun temel prensibi ve ileriye doniik liderlik tarzi ¢calisanin giiclendirilmesi
iizerine odaklanmakta ve bu giiclendirme ile kisinin kazandig1 6z yeterliligi disa vurmasini
saglamaktadir.

2.3 POZITIF ORGUTSEL DAVRANIS

Pozitif 6rgiitsel davranis yaklasimi, insan kaynagmin mevcut giiciinii psikolojik sermaye
unsurlarmi dlgme, gelistirme ve yonetme aracilifiyla orgiitlerde performansimn iyilestirilmesi
olarak ifade edilmektedir(Kesken ve Ayyildiz, 2008:736). Luthans ve arkadaslarma (2007)
gore pozitif psikolojinin etkisiyle pozitif drgiitsel davranis ortaya ¢ikmistir. Pozitif orgiitsel
davranig, Orgiitiin icindeki pozitif psikolojinin kapasitesini kullanir. Ozellikle yonetici ve
liderlerin ig performansimin arttirilmasini hedefler. Calisanlarin orgiitiin i¢erisinde olumlu ve

52



huzurlu bir hayat siirdiirmelerini amaclar ve ¢alisanlarin olumlu davraniglarinin gelisimini
destekler (Caliskan, 2014:365).

Pozitif 6rgiitsel davranis, 6rgiitlerde gereken dnlemleri almak, liderlik etmek, yonetmek,
insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme uygulamalarini uyarlanabilir hale getirmek ve performans
gelismesini saglamak gibi faktorlerle literatiirde yer almaktadir. Ayni1 zamanda bu pozitif
yaklagmmin siirdiiriilebilir olmasini saglamak, calisanlarin gii¢lii yonlerini belirlemek, bunlar1
pratie doniistirmek ve wuygulamakta pozitif Orgilitsel davranis icerisinde yer
almaktadir(Kutanis ve Yildiz, 2014: 140). Luthans, Youssef ve Avolio(2006) pozitif orgiitsel
davraniga yonelik bes temel 6zellik agiklamistir. Bunlar( Kutanis ve Orug, 2014: 148-149):

e Pozitif 6rgiitsel davranisin temeli teori ve arastirmalara dayanmaktadir. Pozitif
orgilitsel davranig, pozitif psikolojinin etkisiyle liderlik, insan kaynaklarinin
gelisimi ve performansin stirdiiriilebilir olmas1 yoniinde biligsel bir yaklagimi
ifade etmektedir.

e Pozitif orgiitsel davranis, Olciilebilen unsurlar1 kapsamaktadir. Bu davranigin
bilimsellesmesi, orgiite yonelik yapilarmm Olgiilmesi giivenli ve gegerli
araclarin kullanilmas1 bilimsellesmeye katki saglamaktadir.

e Pozitif 6rgiitsel davranis, gelisime ve degisime agiktir.

e Pozitif orgiitsel davranis ve performans arasinda bir iliski vardir. Bu iliskisi
arastirmalar ile kanitlanmustir.

e Pozitif 6rgiitsel davranis, pozitif durumlari ele almaktadir.

2.4 PSIKOLOJIK SERMAYE

Giintimiizde zorlayici1 ve baskici rekabet kosullar1 orgiitlerin duyduklar1 ihtiyaglarin
cesitliligini arttirmaktadir. Bu ihtiyaglar alisilmis maddi, beseri ve sosyal sermaye tiirlerini
yetersiz birakmig ve yeni bir sermaye tiirli olan psikolojik sermaye kavraminin ortaya ¢ikmasina
neden olmustur (Luthans, Youssef ve Avolio, 2006’dan akt. Baykal, 2017: 50). Luthans ve
arkadaslar1(2004) psikolojik sermayenin Olciilebilen, gelistirilebilen ve yonetilebilen bir
kavram oldugunu ortaya koymuslardir. Daha sonra ise, psikolojik sermayenin kisilerin
belirlenen hedefler ve amaclara ulagmalar1 noktasinda rekabet avantaji elde edebilmelerine
imkan sagladigini belirtmislerdir(Erkmen ve Esen, 2013: 23).

Luthans ve arkadaslari(2007) psikolojik sermayeye yonelik yaptiklari tanimlamada, bu
sermaye tiiriiniin kisilerin pozitif yonde gelisimlerine katki sagladigmi belirtmislerdir.
Gelisimin saglanmasi birka¢ unsurla agiklanmaktadir. Bunlar, zor gorevlerin basarilmasi
noktasinda gereken ¢abay1 gostererek 6z yeterlilik sahibi olabilmek, simdiki ve gelecek zamana
yonelik iyimser olabilmek, basarili olmak i¢in hedeflerin gerceklestirilmesi dogrultusunda caba
sarf etmek ve gerektiginde bu hedefleri tekrar degerlendirmeye alabilmek, herhangi sorun ya
da problem durumunda basariya ulagmak i¢in pes etmemek ve tiim bunlarin siirekliligi olarak
siralanmaktadir (Erkutlu, 2015: 132).
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Oz Yeterlilik

Umut
Pozitif Orgﬁtsel Pozitif
Davranig Psikolojik
Sermaye
Tyimserlik
Pozitif
Psikoloji
Poz(i)ti(fu%rgﬁt Dayaniklilik

Sekil 2.1: Pozitif Psikolojik Sermaye ve Diger Pozitif Kavramlar
Kaynak: Kutanis ve Orug, 2014: 147

Sekil 2.1 ¢ de gosterildigi iizere pozitif psikolojiden hareketle iki ayr1 yaklasimin
olustugu ve pozitif orgiitsel davranig akiminin sonucu olarak pozitif psikolojik sermaye
kavraminin ortaya ¢iktig1 anlagilmaktadir.

Psikolojik sermaye literatiirde, tecriibeye dayali ddiillerin kazanilmasiyla simdiki ve
gelecek zamanda elde edilebilecek kisisel faydalar1 igeren biitiinciil ruhsal bir durum olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Tanimlamadan da anlagilacagi iizere deneyim ve bilgi faktorleri olumlu
bir diizeyde artis gosterdiginde, bireylerin kendilerine yonelik yarattigi degerlerde artis
gosterecektir (Erkus ve Findikli, 2013: 304). Lewis(2011) psikolojik sermayenin, hedeflenen
orgiitsel performansa ulasabilme dogrultusunda kullanilabilecek en etkili araglardan biri
oldugunu ifade etmistir (Bigkes vd. , 2014, 101). Envick(2005) ise psikolojik sermayenin,
kisilerin verimlilik elde edebilmek amaciyla ekonomik, beseri ve sosyal sermayeyi basaril
olarak orgiite aktarabilmesi oldugunu ifade etmektedir (Polatci, 2014: 116).

Psikolojik sermaye, insan kaynaklarmin anlasilabilmesi ve yonetilebilmesi igin farkli
bir perspektif yaratmaktadir. Bu perspektifin digerlerinden ayirt edilebilmesine yonelik olarak
psikolojik sermayenin birtakim Ozelliklere sahip oldugu bilinmektedir. Nelson ve
Cooper(2007), bu 6zellikleri asagidaki sekilde siralamistir (Polatci, 2014: 116):

e Psikolojik sermaye, beseri sermayeye oranla daha fazla unsurlar
kapsamaktadir.

e Psikolojik sermaye, sosyal sermayeye oranla daha fazla unsurlar
kapsamaktadir.

e Psikolojik sermaye, pozitif bir olgudur.

e Psikolojik sermayenin bagka bir ikamesi yoktur.
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Psikolojik sermaye, teorilere ve arastirmalara dayanmaktadir.

Psikolojik sermaye, dlciilebilir bir olgudur.

Psikolojik sermaye, durum tabanli oldugu i¢in gelistirilebilir niteliktedir.

Psikolojik sermaye, is performansinda etkili olmaktadir.

Luthans ve arkadaglar1i(2006), psikolojik sermayenin kisinin “kim oldugu” ve gelisimi
sonucunda “kim olabilecegi” ile ilgili oldugunu belirtmiglerdir. Psikolojik sermaye, orgiitlere
rekabet Ustlinliigii saglamaktadir. Geleneksel, insan ve sosyal sermayeye ek olarak ortaya
cikmistir(Kutanis ve Orug, 2014: 150).

Geleneksel insan Sermayesi Sosyal Sermaye Pozitif Psikolojik
Ekonomik - Sermaye
Sermaye Ne biliyorum? Kimleri
; taniyorum? Ben kimim?

Neye sahibim? -Deneyim _ o

Esiti Aliskiler .Ozyeterlilik
.Finansman | -Cetm B “.

.Baglant1 Agi .

Somut .Yetenek . N
Varliklar(Demirba Bilgi .Arkadasliklar dyimserh
slar, techizat, i .Dayamiklilik
patentler, veriler Fikirler

Sekil 2.2: Rekabet Avantaji Saglayan Sermaye Tiirleri
Kaynak: Akgay, 2011: 80

Sekil 2.2 de orgilitlere rekabet avantaji yaratan, calisanlarin degerlendirilmesine
yonelik kullanilan ve calisanlarin performansinda artis saglayan tiim sermaye tiirleri
goriilmektedir.

Zaman igerisinde Orgiitlerin degerinin yalnizca finans ve fiziki sermaye unsurlariyla
Olgiilemeyecegi anlasilmis, boylelikle calisanlarin sahip olduklar1 insan sermayesi ve
iliskilerine yOnelik olan sosyal sermaye de degerlerin igerisine girmistir. Yapilan son
arastirmalarda ise, Orgiitlere rekabet avantaji saglayan unsurlarin arasma psikolojik sermaye
katilmistir. Psikolojik sermaye, insan ve sosyal sermayenin 6tesinde, ¢alisanlarin kimi taniyip,
neyi bildigi ile ilgili degil, calisanin kendine yonelik olarak kendini algilama sekli ve kendini
tanimlamasidir (Akgay, 2011: 80). Bireylerin sahip olduklar1 psikolojik sermaye kavraminin
daha iyi a¢iklanabilmesi i¢in bu kavram genelde dort unsur olarak ele alinmistir. Ancak Luthans
ve arkadaslari(2007) yaptiklar1 aragtrma sonucunda, psikolojik sermaye kavramimnin
gelismeye, tartismaya ve arastirilmaya agik oldugunu ifade etmislerdir. Literatiirde yer alan dort
unsura ek olarak memnuniyet, disadoniikliik, vicdan ve giiven gibi unsurlar1 da kavrama dahil
etmislerdir. Ancak yapilan caligmalarm genelinde goriildiigii tizere psikolojik sermayeyi en iyi
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aciklayan unsurlar; iyimserlik, umut, esneklik ve 6z yeterliliktir (Begenirbas ve Turgut, 2016:
61). Bu boyutlar asagida ki boliimlerde detayli olarak ele alinmaktadir.

2.4.1 Psikolojik Sermayenin Boyutlari

Luthans ve digerleri(2005), 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve esneklik(psikolojik
dayaniklilik) bigiminde siralanan pozitif orgiitsel davranis degiskenlerini, psikolojik sermaye
etrafinda bir araya getirmislerdir. Psikolojik sermayenin bu dort bilesenini arttirmak
miimkiindiir. Luthans, Youssef ve Avolio(2007), calismalarinda psikolojik sermayenin dort
boyutunu tanimlamis ve bu boyutlarin gelisime, arastirilmaya ve tartisilmaya agik kavramlar
oldugunu ifade etmislerdir(Erkutlu, 2015: 135-136). Psikolojik sermayenin boyutlari, kendi
aralarda pozitif bir sinerji ile etkilesim gosterir, biitiinciil bir yapida olup birbirlerine katk: ve
daha olumlu sonuglarm ortaya ¢ikmasini saglarlar (Baykal, 2017: 50). Bu boliimde psikolojik
sermayenin boyutlar1 detayli olarak ele alinmaktadir.

Tablo 2.1: Psikolojik Sermaye Boyutlarmin Y6n Ve Katkisi

Boyut Yonii Katkis1
Oz Yeterlilik Simdiki Zamana Yonelik, | Zorluklarla bas edebilme
Gelecek Odakli ve amagclara yonelik ¢aba
sarf etme istegine sahip
olunmasi
Iyimserlik Istenmeyen olaylarin
Gelecek Odakh olumsuz etkilerine karsi,

istenen olaylarin pozitif
etkilerinin artmasit

Umut Amaglarin olusturulmasi
Gelecek Odakh ve bu amaglara ulasilmasi

Esneklik(Dayanikhihik) Gegmisteki veya simdiki
Gelecek Odakli istenmeyen olaylarin,

stres faktorlerinin
iyilestirilmesi ve mevcut
durumunun korunmasi

Kaynak: Polatci, 2014: 118

2.4.1.1 Oz Yeterlilik

Bandura(1986), 6z yeterliligi, bireylerin belirli bir performansa ulagmalarina
yonelik olarak ortaya koyduklar1 eylemleri, orgiitleyebilme ve sergileyebilme becerileri
olarak ifade etmistir. Oz yeterlilik, kisinin belirli bir gérevi yerine getirmesi noktasinda
kendine olan inancidir. Oz yeterlilik, belirli bir inanc1 gerektirmektedir. Dolayisiyla birey,
bir gorevi yerine getirebilmek i¢in sahip olmas1 gereken kapasite ve potansiyel diizeyine
kendisi karar verebilir (Kotaman, 2008: 112).
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Stajkovic ve Luthans (1998) ise, 6z yeterliligi, orgiit tiyelerinin 6rgiit bazinda 6nceden
belirlenen hedefleri yerine getirmesi i¢in ihtiyaci olan motivasyonu, bilgisel kaynagi ve hareket
tarzin1 belirlemesine yonelik olarak kendi becerilerine doniik inanglar1 ve giivenleri olarak
tanimlamuglardir. Inang ve giiven diizeyi yiiksek olan kisiler, daha zor gérevleri segmek igin
istekli olurlar ve hedeflere ulasma dogrultusunda tiim gii¢ ve ¢abalarini ortaya koyarlar(Keser
ve Kocabas, 2014: 6).

Oz vyeterlilik, kisilerin performanslarmi davranisa yonelten, bilissel kaynakli bir
unsurdur. Oz yeterliligi yiiksek olan kisiler, miicadeleci, azimli ve sorunlarla bas edebilme
yetkinliklerine sahiptirler (Luthans ve Youssef, 2004: 153). Bandura(1997) , 6z yeterlilik
yargilarini genellikle ii¢ 6l¢ek tizerinden degerlendirmistir. Bunlar( Arseven, 2016: 67-68):

Oz yeterlilik seviyesi: Kisilerin belirli bir gorevi yerine getirmesi sonucu, karsilasabilecegi
sorunlara yonelik zorluklarin seviyesini ifade etmektedir (Kolay, orta, zor).

Oz yeterlilik kuvveti: Kisilerin, zorlu durumlar karsisinda basarili bir performans
gostermesine yonelik olarak ortaya koyduklari inancin miktar1 olarak ifade edilebilir.

Oz yeterlilik genel gecerliligi: Umutlarin, farkli olaylarda ve zamanlarda ne diizeyde genel
gecer olarak kabul edilebileceklerini ifade etmektedir.

Luthans ve arkadaslar1 (2006) 6z yeterliligin bes temel 6zelligi oldugunu ifade
etmiglerdir Bunlar (Kutanis ve Orug, 2014: 151):

e Baglama 6zgiidiir, belli bir alanda olusturulan 6z yeterlilik baska bir alanda
gecerli olamayabilir.

e Uygulamalara, dayanmaktadir. Birey, 6z yeterlilik inancina sahip oldugu
alanda bir¢ok kez uygulama imkanma sahipken, tam tersi bir inanca sahip
oldugu alanda tecriibe edinememistir.

e Gelisim odakhdir, birey 6z yeterli oldugu yerlerde gerekli yeterlilie sahip
oldugunu bilse dahi her daim gelistirilmesi gerekli yonlerinin oldugunu bilir.

e Diger bireylerden etkilenebilmektedir. Birey, kendine benzeyen 6zelliklerde
ve ayni amaclara sahip olan bireylerin basarili olduklarinit goérdiiklerinde,
kendilerinin de benzer alanlarda basarili olabileceklerine ydnelik bir 6z
yeterlilik gelistirir. Ayni1 zamanda, diger bireylerin kendilerine ydnelik
yaptiklar1 yorumlar sonucu 6z yeterliligi etkilenmektedir.

e Degiskenlik gdstermektedir, 6z yeterlilik unsuru bireylerin kontrolii altinda
olan ve gevre kosullarina bagl olarak degisiklik gdsterebilen bir yapidadir.

Oz yeterliligin sahip oldugu bes temel o6zellik dogrultusunda Luthans ve
arkadaglar1(2006), 6z yeterlilik inanci olan kisilerinde birtakim 6zelliklere sahip olduklarini
ifade etmiglerdir. Bu 6zellikler(Kutanis ve Orug, 2014: 152):
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o Oz yeterliligi olan kisiler, kendilerine zorlayic1 hedefler segerler.

e Bu kisiler, zorluklar karsisinda sabirli ve goniillii baglamda davranis
gosterirler.

e Kendilerini motive edebilme 6zelligine sahiptirler.

e Belirledikleri hedeflere ulasabilmeleri dogrultusunda iist diizey bir caba
sarfederler.

e Zorlu kosullar karsisinda pes etmez, direnme giicii gosterirler.

Tablo 2.2: Oz Yeterliligi Diisiik ve Yiiksek Olan Bireylerin Ozellikleri

Oz yeterlilik diizeyi yiiksek | Oz yeterlilik diizeyi diisiik olan
olan bireylerin o6zellikleri bireylerin ozellikleri

e Karmagik durumlarla bas e Durumlarla bag edememe
edebilme e Umutsuzluk ve mutsuzluk

e Sorunlarin iistesinden e Kendine giivensizlik
gelebilme e Basarisizlikta tekrar

e Basarmak i¢in kendine denemekten kaginma
giivenen e (abasinm sonucunu

e Okulda daha basarili olma degistirmeyecegine inanma

e Meslek hayatinda daha e Sabirsizlik

basarili olma
e Calismalarinda sabirli olma

Kaynak: Akar, 2008: 187

2.4.1.1.1 Oz Yeterliligin Kaynaklan

Oz yeterlilik bireyde karar verme, harekete gegme ve gorev tamamlama gibi
durumlar1 etkileyen yapidadir. Bandura’ya (1995) gore 6z yeterliligin gelistirilmesinde dort
kaynak vardir. Bunlar(Erkutlu, 2015: 77-81):

Tam ve dogru deneyimler: Bireyin yeterliligi, basarilar1 ve yenilgileri yasamaktan gecer.
Bireylerde bulunan yiiksek 6z yeterlilik inanci azmi ve kararliligi arttirarak {ist diizeyde
basarilar olusturmaya katki saglar. Eylemlerin etkilerinin Sl¢lilmesine gore 6z yeterlilik
inanciyla bunu yorumlayan bireyler basarili bir yorumlamada 6z yeterlilik diizeyi artarken,
basarisiz yonde bir yorumlama 6z yeterlilik diizeyini diistiriir. Yiiksek 6z yeterlilik duygusuna
sahip olmanmn en etkili yolu deneyim kazanmaktan geger. Yasam boyunca Ogrenilen
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deneyimler, bireylere karsilastiklar1 zorluklarla bas edebilme inanci gelistirmekte, 6z yeterlilik
inanclar1 arttikca davranis degisiklikleri de artmaktadir.

Dolayh yasantilar: Bandura’ya(1995) gore bireyin 6z yeterliliginin artmasinda ikinci 6nemli
kaynak bagkalarinin hareket ve becerilerinin karsilastirilmasi olan dolayli deneyimlerdir.
Dolayl tecriibeler, pekistirmeler, cezalar, giidiilenme, duygular ve rol modelin 6zelliklerini
icermektedir. Dolayli pekistirmeyle kendi rol modelinin davraniglarini taklit eden birey, dolayli
ceza ile rol modelin cezalandirildig1 olumsuz davranislar1 yapmamasidir. Dolayli giidiilenme
de ise gozlenen davranis bir fayda ile sonuglanirsa, birey o davranigi yapmak icin istek duyar.
Dolayli duygu, bireylerin zarar gérmedigi halde bazi nesne, olay ve kisilerden korkmasi
durumudur. Bireylerin hayatinda 6nemli olan rol modellerin basarili olduklarina sahit olmasi,
kendilerinin de gerekli ¢abayi sarf ederek basarili olabilecekleri inancini olusturur. Boylece
birey dolayli yasanti ile sonuca ulastigini gérdiigiinde 6z yeterlilik duygusu artar.

Sézel ikna: Oz yeterliligi giiclendirmede iigiincii bir yol olan sdzel ikna ile verilen gdrevleri
basarmada yeterli kapasiteye sahip olduguna ikna edilen bireyler, bir problemle
karsilastiklarinda siipheleri barindirmak yerine, caba sarf ederler. Yeterlilik konusunda gergek
dogrultuda olmayan 6vmeler sonucu, bireyin c¢abasi hayal kiriklig1 ile sonuclanmaktadir.
Bunun yam swra kapasitelerinin yeterli olmadiklarina inandirilan bireyler, karsilastiklari
zorluklarla miicadele etmek yerine ¢abuk pes ederler. Bireyin yeterliligini etkileyen diger
sebeplerden biri olan olumlu ruh hali 6z yeterliligi arttirirken, kotii ruh hali azaltir.

Fiziksel ve duygusal durumlar: Oz yeterlilik inanc1 iizerinde etkili olabilen birka¢ duygusal
durumdan bahsedilebilmektedir. Bunlar bireyde goriilen endise, stres, iizlintii, mutluluk ve
tiikkenme gibi durumlardir. Bireyin pozitif ruh hali 6z yeterliligine olumlu katki saglarken,
olumsuz ruh hali olumsuz yonde etki edebilir. Oz yeterlilik inanc1 gelistirilerek bireyler sahip
olduklar1 olumsuz duygulardan armdirilabilir. Yaganmis deneyimler sonucunda, bireyin 6z
yeterlilik diizeyi degerlendirildiginde, fiziksel uyaranlarin tespiti ve bu uyaranlarin basari
diizeyini nasil etkiledigine dair bilgilere ulasilabilir. Yiiksek basarili bireyler, uyaranlar1 gii¢
veren rahatlatici olarak goriirken, diisiik basarili bireyler bu uyaranlar1 bir engel olarak goriirler.
Bireylerin 6z yeterlilik inanglarini degerlendirmede sahip olduklari ruhsal durumda etkilidir.
Ruhsal durumlar, bireysel gii¢ algilamalarinda degisikliklere neden olabilmektedir. Bireylerin
ruhsal durumlari, 6nyargili olmalarma sebep olabilir ve bu dnyargi ile bireyler, olaylar1 nasil
degerlendirebilecegine, bilimsel olarak olaylar1 nasil diizenleyebileceklerine ve olayin bireyin
hafizasindaki yerine etki edebilmektedir. Bireyler, ruhsal durumlar1 ile uyum igerisinde olan
unsurlart daha hizli 6grenebilme imkanina sahiptirler.

2.4.1.1.2 Oz Yeterliligin Etkileri
Oz yeterliligin bireyler iizerinde ¢esitli etkileri bulunmaktadir. Bu etkiler(Erkutlu,
2015: 81-84):

Bilissel Etki: Oz yeterlilik bireysel amaglarmn belirlenmesinde ve bireyin kendi kapasitesine
deger bigmesinde etkili olur. Birey kendi yeterlilik kapasitesini sekillendirebilir, olusturabilir
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ve deneyebilir. Oz yeterliligi yiiksek olan bireyler, daha fazla bilimsel kaynaklara ve stratejik
esneklige sahip olabilirler. Bu bireyler onlara engel olan unsurlar1 belirlemekte ve
performanslarini olumlu yonde etkileyecek senaryolar: kurgulamaktadirlar. Kendinin sahip
oldugu yeterliliklere tam olarak giivenen bireyler, durumlar1 degerlendirirken 6nemli firsatlara
odaklanir ve yasamlarmi inga ederken gelecege yoneliktirler.

Giidiilemeye(Motivasyon) Etkisi: Bireysel motivasyon genelde bilissel olarak iiretilir. Oz
yeterliliklerinin yliksek oldugunu diisiinen bireyler basarisizliklarini yetersiz ¢abaya, yanlis
strateji ve elverissiz kosullara baglarlar. Pek cok arastrmaya gore bireye dis kaynakli olarak
kazandirilmis zor hedefler, bireyin motivasyonunu arttirabilmektedir. Hedefler, yiiksek oranda
bireyin kendi kendini ydnetebilme siirecini icermektedir. Oz yeterlilik, bireyin hedeflerini
tanimlayarak, ne kadar miicadele etmesi gerektigini ve zorluklara ne kadar dayanabilecegini
belirlemektedir. Yeteneklerinin yiiksek oranlarda oldugunu diisiinen birey, bir zorluk
durumuyla karsi1 karsiya kaldiginda daha fazla ¢aba gosterme egiliminde olur.

Stres ve Kaygiya Etkisi: Bireylerin 6z yeterlilikleri stres ve depresyonla basa cikabilme
durumlarini da etkiler. Oz yeterlilikleri yiiksek bireyler, engelleri kontrol edebileceklerine
inanarak rahatsiz edici durumlarla basa ¢ikabilirler. Engelleri kontrol edemeyeceklerine inanan
bireyler kaygiyla bas edemezler ve etraflarin tehlikelerle ¢evrili olabildigini diisiinerek seyrek
durumlarda bile endiselerini arttirirlar. Diisiik 6z yeterlilik duygusuna sahip birey endise
olusumunun yaninda depresyon olusumuna da neden olabilir. Stres olusumu biyolojik
sistemlere etki eder ve birey zayif bir bagisiklik sistemine sahipse karsilasilan endise
durumunda bagisiklik sistemi reaksiyon gostererek bireyin saghiginda olumsuzluklara yol agar.

Secim Siirecine Etkisi: Bireylerin hayatlar1 siiresince yaptig1 secimlerde 6z yeterliligin etkisi
vardrr. Bireyin yiiksek motiveye sahip olmasi, tercih ettigi segimlerde ve se¢im siirecinde, 6z
yeterliligine olan inanc1 onun daha iyi bir sonuca ulasabilmesini saglamaktadir. Oz yeterlilikten
yoksun kendine gliveni olmayan bireyler, yapacaklar1 segimlerde kararsiz olmalarindan dolay1
kotii sonuglara ya da diisiik motivasyon yliziinden istenilen sonuglara ulasamayabilirler. Birey,
kendini olumlu yonde motive etmelidir ve yeterli oldugunu diislindiigii durumlarda olumlu
sonuglar elde edebilmektedir.

2.4.1.2 lyimserlik

Iyimserlik, bireyin hedeflediklerine ulasabilmek dogrultusunda caba sarf etmesi,
israrli davraniglarda bulunmasi ve hayata pozitif bakis acistyla bakmasini i¢ine alan genel bir
beklentiyi ifade etmektedir(Erkutlu, 2015: 141). Tiger (1971) iyimserligi, bireyin zevk ve
avantajiyla uyumlu olan, sosyal ve maddi olaylarla iligkili ruhsal bir durum ya da tutum olarak
ifade etmistir. Iyimserligin, bireyin niteledigi ve agikladigi tarzlara yonelik oldugunu
belirtmistir (Aydogan ve Kara, 2015: 73). Seligman, Parks ve Steen (2004), iyimserligin
ogrenilebilen bir siireci kapsadigini belirtmiglerdir. Iyimserlik diizeyi diisiik olan kisilerin,
kendilerini egitmeleri yoluyla yiiksek diizeyde bir iyimserlige ulasabileceklerini
savunurlar(Keser ve Kocabas, 2014:6). Iyimserlik, yalnizca gelecekte gerceklesmesi muhtemel
olan olumlu olaylarin varhigiyla iliskili degildir. lyimserlik ger¢eklesmis bir olaym pozitif veya

60



negatif olmasi ile ya da gerceklestigi zaman ile ilgili olan bir kavram olmamakta, durumun
sebeplerinin agiklanmasi noktasinda kisinin ortaya koydugu sebep ve dayanaklarini da
icermektedir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007: 88).

Iyimser Kkisiler, yasadiklari olumlu olaylar1 igsel, kalici ve yaygin sebeplere
dayandirmaktayken, olumsuz olaylar1 ise digsal, gecici ve belirgin sebeplere
dayandirmaktadirlar. Iyimser kisiler, olumlu olaylar dogrultusunda motive olmakta ve kendi 6z
yeterliliklerinin farkinda olmaktadir. Bu tarz kisiler, olumsuz olaylarla karsilastiklarinda
sucluluk ve umutsuzluk gibi duygulardan uzak dururlar(Kesken ve Ayyildiz, 2008: 740).
Ornegin, yoneticisinden, amirinden ya da liderinden olumlu ydnde bir geri bildirim alan veya
yerine getirdigi gorevden dolay1 tebrik edilen iyimser 0zelliklere sahip ¢alisanlar, bu durumu
sahip olduklar1 etik degerlere baglayip geneller ve diger biitiin gorevlerde de basarili yonde bir
davranista bulunacaklarina inanirlar (Akgay, 2011: 85-86).

Literatiire bakildiginda iyimser kisilerin, calisma hayatinda ¢alismaya daha yatkin
olan, tatmin diizeyleri yiiksek, zorluklarla bas edebilme yoniinden gii¢lii, fiziksel ve duygusal
yonden daha aktif olduklar1 goriilmektedir. Iyimser kisiler, gegmiste olan basarisizliklarma
ragmen, olumlu bekleyislerini hi¢ kaybetmezler ve daima ileri dogru harekette bulunurlar.
Gelecekte olumlu olaylarin gergeklesecegine dair, biiyiik inang sahibidirler( Erkutlu, 2015:
142).

2.4.1.3 Umut

Birey, gelecek zamanda kendini bekleyen ihtimallere dair dayanikli olmak, farkli
ihtimalleri hayal edebilmek ve imkanli olanin pesinden gitmeye yonelik istekli olabilmek gibi
birtakim niteliklere sahiptir. Bu dogrultuda birey, ilerleyen zamanlarda karsilasabilecegi
olaylara kars1 istek ve kontrol edilebilirlik agisindan bir 6n goriide bulunur. On goriileri
sayesinde bireyde korku, endise, sikint1 ve umut gibi etkili duygular ortaya ¢ikar(Erkutlu, 2015:
136). Umut, bireyin arzuladig1 hedeflere ulagsma ¢abasinda birtakim yollar bulmasi ve bu yollar1
kullanirken kendi kendini motive etmesinin yani sira bireyin algilama yetenegini de i¢ine alan
bir kavramdir (Luthans vd. , 2005:253). Maclnnis ve Mello (2005), ilerleyen zamanlarda
ulagilmak istenilen ancak daha ulasilamamis hedeflere yonelik bireylerin beklenti boyutunu,
umut olarak tanimlamaktadirlar(Keser ve Kocabas, 2014: 6).

Synder (2002), umudun, bireyin kendine somut hedefler belirlemesi, bu hedefleri
gerceklestirme dogrultusunda gesitli yollar bulmasi ve belirledigi hedeflere ulasabilmek i¢in
iradesini kullanmasini igeren bir siire¢ oldugunu ifade etmistir. Bu bilissel etkinlik 3 kategoride
smiflandirilmistir. Bunlar(Kutanis ve Orug, 2014: 152):

Amaclar; birey icin ii¢ asamada degerlendirilmektedir. Ilk asama, bireyin bilincinde somut
veya soyut olarak amagclarm olusmasi durumudur. Tkinci asama, zaman bazinda kisa veya uzun
vadeli olmak tizere degisiklik gosterebilmesidir. Son asamada ise amaglar deger durumlarina
gore smiflandirilmaktadir.
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Amaglara yonelik alternatif yollar bulma; Zaman kavramini kapsamakta ve bu zamanmin
nasil degerlendirilecegi ile ilgili olan siirectir. Bu siirecte, gegmisten gelecege yonelik bir durum
degerlendirmesi yapilir ve ulasilmak istenilen amaglar dogrultusunda secilmesi gereken yol
kesinlestirilir. Yiiksek umut diizeyine sahip kisiler, bu yollar1 daha ¢abuk bir sekilde bulmakta
ve kararli bir tutum gostermektedirler.

Amaclara ulasma dogrultusunda iradesini kullanan bireyler; bu siireg, kisinin zihninde
olusan, neleri yapabilecegine dair diisiincelerini icermektedir. Bu dogrultuda irade, bireye
ithtiyaci olan motivasyonu saglayabilmektedir.

Yapilan arastirmalar umut kavrammi bazi oOrgiitsel ¢iktilarla iligkili oldugunu
gostermektedir. Ornegin; Peterson ve Luthans(2003) umuda ydnelik yaptiklari arastrmanin
sonucunda liderlerin umut seviyeleri ile yonetimi altinda olan boliimiin karlilik diizeyi,
calisanlarin ig doyumlari ve iste kalma isteklerinin arasinda olumlu bir iliski oldugunu ortaya
koymuslardir. Luthans ve Youssef (2004) ise, yonetenlerin ve ¢alisanlarin umut seviyeleri ile
performans, is doyumu, calisma sonucu ortaya ¢ikan mutluluk ve orgiitsel baglilik arasinda
olumlu bir iliski oldugu sonucuna ulasmislardir (Erkutlu, 2015: 137). Luthans(2002), umudun
gelistirilebilmesinin ve yonetilebilmesinin birtakim yollarla imkéanli olabildigini ileri slirmiis
ve bu dogrultuda bazi kurallar ortaya koymustur. Bunlar(Kutanis ve Yildiz, 2014: 148):

e Hedeflerin kabul edilmesi ve bagliligin saglanabilmesi i¢in ¢alisanlara katki
ve katilim imkan1 yaratmak

e  Ozgiil hedefler, se¢gmek

e Secilen hedefleri netlestirmek

e Uzun dénemi kapsayan bir stratejik yol, ortaya koymak

e Hedeflere yonelik olarak alternatif yollar belirlemek ve hareket planlarini
gelistirmek

e Hedeflere ulasmaya engelleyecek diizeyde olan olaylar karsisinda devamliligin
saglanmasi1 ve yeniden hedef olusturabilme yetisi kazandirabilmek

e Yakm zamanda gerceklesmesi beklenilen onemli durumlar iizerine zihinsel
denemeler yapmak

2.4.1.4 Dayamkhhk(Esneklik)

Dayaniklilik(esneklik), bireyin karsilasabilecegi basarisizlik ya da engel durumunda,
toparlanabilmesi ve sorunlarla basa ¢ikabilmesini saglama becerisindeki uyumluluk olarak
ifade edilmektedir. Ge¢miste, sayili denilebilecek diizeyde kisilerin sahip oldugu ayricalikli bir
ozellik olan esneklik, simdilerde kazanilmasi ve gelistirilmesi miimkiin olan bir 6zelliktir
(Luthans, 2002: 702). Norman(2006)’a gore esneklik, istenilmeyen bir durumun yaninda
beklenilmeyen bir durumla karsilasildigi zaman, bagskalarmmm beklemedigi tepkilerle
karsilagilsa dahi baski ve stres ihtimalini ortadan kaldirmak ve istikrarli bir sekilde hedefe
yiriimektir. Diger bir ifadeyle, tedbirli olmaktan vazgegmemektir(Keser ve Kocabag, 2014: 7).
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Esneklik(dayaniklilik), stresin azaltilmasi ve stresli durumlarla bas edebilme yetisini
iceren kisisel bir 6zellik olarak ifade edilmektedir. Maddi(2002), stresle miicadele edebilmek
ve basarilt olabilmek i¢in psikolojik yonden saglam olmak gerektigi goriisiinii savunmustur.
Psikolojik yonden saglam olan kisiler, yalnizlik ve umutsuzluk gibi duygulardan uzak dururlar
ve hayatlarinda tehdit olusturabilecek eylemlerin igerisine girmekten ¢ekinirler. Diger
calisanlara gore iyimser, disadoniik ve yenilik¢i yagamlara agik yapidadirlar. Coutu (2002),
esnekligi olusturan birtakim unsurlardan bahsetmektedir. Bu unsurlar; ger¢eklerin oldugu gibi
kabullenilmesi, ayrmntili ve kapsamli bir inang, benimsenen degerlerle destekleme, hayatin
anlamlandirilmasi ve sira dis1 bir dogaclama becerisidir(Erkutlu, 2015: 144).

Luthans, Youssef ve Avolio (2006) dayanikliligm ti¢ temel 6zelligi oldugu yoniinii
ortaya koymustur. Bu temel 6zellikler ( Kutanis ve Orug, 2014: 153):

Varlhklar; Belirli bir sayida kisinin, 6lciilebilen 6zellikleri ya da belirli kosullar ¢ercevesinde
gelecekte gerceklesebilecek olumlu sonuglar1 6n gérebilme durumu olarak ifade edilir.

Kisilerin, bilgisel yetkinlikleri, huylari, kendilerini algilama sekilleri, bagli oldugu seyler,
hayata kars1 pozitif perspektiften bakmalari, duygusal tutum degerleri, 6z denetimleri ve genel
anlamda ¢ekici 6zellikleri esnekligine katki saglayan mevcut varliklarmi olusturur.

Risk Faktorleri; riskler, kagmilmasi imkéansiz olan olusumlardir. Risklerden biitiiniiyle
kacabilmek ya da baskalarini risklerden koruyabilmek gergek¢i bir eylem olmadigi i¢in bu
unsurlar esnekligin 6zellikleri arasinda yer almaktadir.

Degerler; kisinin hayatinda yer alan zorluklar kendini gergeklestirme ve gelistirebilme
konusunda birer imkan yaratmaktadir. Varliklarin yonetilmesi asamasinda diizgiin bir sonug
elde edildigi takdirde kisi kendini gergeklestirmeye yonelik bir firsat yakalar.

Yukarida ifade edilen goriisler neticesinde, psikolojik yonden dayanikli olan bireyler
sosyal yetkinlik ve sosyal sorunlarin iistesinden gelebilme konusunda, dayanikli olmayan
bireylere oranla bu yeteneklerinin daha {ist diizeyde olacagi kabul edilmektedir. Bir amaca
sahip olmak ve gelecek beklentisi psikolojik dayanikliligim, yiiksek oranlarda olugsmasina zemin
hazirlamaktadir. Bu kapsamdan bakildiginda orgiitlerde calisanlarin psikolojik ydnden
dayaniklt olmalar1 Orgiitsel acidan son derece yararli olacagi yoniinde bir algi
olusturmaktadir(Erkutlu, 2015:104).

Psikolojik sermayenin yukaridaki boliimlerde bahsedilen boyutlarindan her biri uzun
vadeli, birbirleriyle etkilesim halinde olduklar1 takdirde sinerji yaratan, 6l¢iilmesi, yenilenmesi
ve gelistirilmesi miimk{in olan niteliklere sahiptir. Psikolojik sermaye diger sermaye tiirlerine
oranla daha fazla giidiileyici bir unsur olmanin yam sira bireysel performans iizerinde ve
orgiitlerin rekabet etmeleri noktasinda avantajlar saglayarak basarili olma yolunda imkénlar
yaratmaktadir(Akcay ve Bilgin, 2016: 162).
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IS PERFORMANSI iLE iLGILi KAVRAMSAL CERCEVE

Giiniimiizde kiiresellesen rekabet ortamiyla birlikte 6rgiitler daimi bir rekabet ortamina
girmis bulunmakta, belirlenen amag ve hedeflere ulagsma dogrultusunda isgorenin performansi
orgilitsel karliligin saglanabilmesi i¢in biiylik 6nem arz etmektedir. Performansin iist diizeye
¢ikarilmasi i¢in birtakim orgiit i¢i egitimler, motivasyon, performans degerleme gibi kavramlar
orgiitlerde sik¢a karsimiza ¢ikmaktadir. Bu boliimde performansin tanimi, boyutlar1 ve esas
arastirmaya konu alan is performansinin literatiirde yer alan kavramlarindan bahsedilecektir.

2.5 PERFORMANS KAVRAMI

Performans kelimesi Ingilizceden dilimize gegen bir sdzciik olmakla birlikte kelime
anlami1 “icra etmek, yapmak, etmek, ifa” olan, literatiire gegmis ve bazi zamanlarda basarim,
basarma kavramlari ile ayn1 anlamda kullanilmistir( Akgakaya, 2012: 173). Performans, bir isi
ya da bir gorevi gerceklestirirken kisinin, bir grup veya orgiite o is ve gorevle gerceklesmesi
arzu edilen hedef dogrultusunda ulasabildigi ve saglayabildigi seylerin nitel veya nicel ifadesi
olarak tanimlanmaktadir (Karakas ve Ak, 2003: 338).

Performans, 6nceden belirlenmis amag ve plan dogrultusunda gergeklestirilen eylemler
sonucunda ulasilan degerlerin nitel ve nicel olarak ifade edilen bir kavram olmasmin yani sira
kesin ya da goreceli bir kavramdir. Genel manada performans, hizmet sonucu ulasilan etkinlik,
verimlilik ve tutumluluktur (Kubali, 1999: 32). Diger bir tanimda performans, dnceden
belirlenen kosullar dogrultusunda bir gorevin yerine getirilme diizeyi ya da ¢alisanin hareket
sekli olarak ifade edilmistir (Bingol, 2003: 273).

Performans kavramini en genel anlamiyla ifade etmek gerekirse, belirli bir amaca
ulagmak icin onceden belirlenmis bir eylemin gerceklestirilmesi sonucu, ortaya ¢ikan sayisal
ve kalite degerlerini agiklayan bir kavramdir (Akgakaya, 2012: 173-174). Performans,
bireylerin sosyal hayatinda ya da calisma hayatinda bir seyleri bagarmak i¢in sarf ettigi ¢aba
olarak ifade edilebilir. Her bireyin, sorumluluk alma duygusunu gelistirmeye yardimeci, hedef
ve amaglarini belirlemesini saglayan ve vizyonlarini genisletmeye yardimci olmaktadir. Direkt
olarak verimliligi aciklamakta, ¢alisanlarm islerine olan bagliliklarin1 ve bir gérevi yerine
getirme istekliligine karsilik gelmektedir. Orgiitlerin, belirli olan hedeflerine ulasabilmeleri ve
stirdiiriilebilir bir rekabet avantaji saglayabilmek i¢in ¢alisanlarin motivasyonu ve bagliligi
onemli bir etkendir. Performans ise gergeklestirilen faaliyetin sonucunun degerlendirilmesi ile
belirlenmektedir (Dogan ve Ozdevecioglu,2009: 171).

Performans, Sekil 2.3 de goriildiigii tizere degerlendirme seviyesi, zaman siiresi, amag
ve 0lgme metodu bakimindan ele alinmakta ve ¢esitli unsurlari igermekte olan bir kavramdir
(Akgakaya, 2012: 174).
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Degerlendirme Seviyesi

—> Toplumsal
—> Orgiitsel
— Grup veya
—> Bireysel
Uzun Orta Kisa Performansin Boyutlari Objektif/  Subjektif/
Vade Vade Vade Etkililik ve Etkinlik Niceliksel Niceliksel
t ¢ 1t Kalite t t
Verimlilik .
Zaman Calisma yasamanin kalitesi Olgme
Siiresi Yenilik o
Karlilik ve biit¢elenebilirlik

—> Ayni seviyeyi koruma
—> [yilestirme

— Gelistirme

Amaci

Sekil 2.3: Performansin Anlami
Kaynak: Akgakaya,2012: 174.

Sanayi devriminin baslangi¢ zamanindan yakin tarihimize kadar, performans unsurlari
sadece kar, maliyet ve karlilik olarak bilinmekteydi. Ancak ilerleyen zamanlarda yonetim
bilimci Drucker, performansin iki unsur oldugunu ifade etmis ve bu unsurlar1 etkinlik ile
verimlilik olarak ortaya koymustur. Ilerleyen dénemlerde ise bu unsurlara ek olarak girdilerden
faydalanma, kalite, yenilik ve ¢alisma yasaminin kalitesi gibi unsurlar eklenmistir. Boylelikle
performans daha genis unsurlarla ele alinabilmistir. Giliniimiizde performans unsurlari
smiflandirmasma, c¢alisan davranisi, pazar ortami, iiriin liderligi ve kamu sorumlulugu gibi
bir¢ok yeni unsur eklenmistir (Karaman,2009: 414).

2.6 IS PERFORMANSI KAVRAMI VE TANIMI

Performans belirli bir zaman diliminde {retilen ¢iktilar olarak tanimlanirken is
performansi; yetenek, ¢aba ve firsatin bilesiminden olusur ve belirli bir donemdeki ¢iktilar ve
{iriin sonucu ile 6lgiiliir( Bayat, 2008: 336). Is performans kavrami ile ilgili literatiire
bakildiginda bir¢ok tanimma rastlamak miimkiindiir. Kohli (1985) performansimn, calisanlarin
kendilerine benzer diizeylerde calisanlara oranla ise yonelik davranislarinin ve ¢iktilarinin
verimlilik seviyesi oldugunu ifade etmistir. Rousseau ve McLean (1993), ¢alisanin belirli bir
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iicret karsihiginda caba gostermesi gereken eforu, is performansi olarak tanimlamustir. Is
performansi, ¢aliganin kontroliinde olan ve Orgiitiin hedeflediklerine ulasabilmesine katki
saglayan her tiirlii eylem ve hareket olarak da bilinmektedir (Begenirbas ve Turgut, 2014: 137).
Borman ve Motowidlo (1993) ise is performansi tanimlamasinda, ¢alisanin igini gerceklestirme
dogrultusunda ortaya koydugu her tiirli eylemi icerdigini ifade etmislerdir. Bu c¢ergevede,
calisanin Orgiitiin igerisinde degisim ve etkilesime acik bir sekilde mevcut olan nitelikleri,
yetenekleri, inang ve degerleri performansinda 6nemli etkilere sahip olmaktadir (Begenirbas ve
Turgut, 2016: 65).

Calisanin, Orgiitiin igerisindeki performansi kisisel 6zellik ve yetenekleri, isini basarili
bir sekilde gerceklestirme istegi, yoneticilerin bu istegi eyleme gegirebilme yetenegi ve sunulan
calisma ortamina gore belirlenmektedir. Calisanin performansinin yiiksek seviyelerde olmasi
icin Orgiitiin amaglara ulasmay1 imkanli bir hale getirmis olmasi gerekmektedir. Bu dogrultuda
orgiitlerin ve ¢alisanlarin amacgladiklarina ulagabilmeleri i¢in is performansinin yiiksek olmasi
gerekmektedir. Yiiksek performansh ¢alisanlari istthdam eden orgiitler, ekonomik ve sosyal
amagclarini gergeklestirmekte, bu performansi gosteren ¢alisanlar ise mevkilerini garantileme,
terfi imkénlarindan yararlanma ve maddi manevi Odiiller kazanma imkanma sahip
olmaktadirlar. Aym1 zamanda hem kendi hem de Orgiitiin amaglarim1 gergeklestirmis
olmaktadirlar (Eren ve Hayatoglu, 2011: 113).

Yapma
Arzusu

Yapma
Kabiliyeti

/ Is Performans:

A

Sekil 2.4: Is Performansi Belirleyicileri

Kaynak: Mercanlioglu, 2012: 43

Ivancevich (1990), is performansini yapma kabiliyeti, yapma imkani ve yapma
arzusu olarak ii¢ fonksiyonda ele almistir. Yapma kabiliyeti, isin gerekliliklerine uygun
olan yetenek, bilgi ve deneyimi kapsamaktadir. Ne yapacagini ve nasil yapacagini
bilmeyen bireyden yiiksek performans beklenmemektedir. Yapma imkéni, bir isin
gerceklesmesi dogrultusunda gerekli olan donanim olarak ifade edilebilir. Donanimin
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temin edilememesi durumunda performans beklentisi icerisinde olmak dogru degildir.
Son olarak yapma arzusu ise ¢alisanin isin gerekliligi olan eforu gdstermeye ne derece
yatkin oldugudur (Mercanlioglu, 2012: 42).

2.7 IS PERFORMANSININ BOYUTLARI

Performansin ¢ok boyutlu bir yapist olmasinin yani sira en ¢ok ilgi géren boyutu gorev
ve baglamsal performans olmustur. Borman ve Motowidlo(1993), Amerikan Hava
Kuvvetleri’'nde yaptiklar1 ¢alismada 421 calisant 6rneklem olarak se¢mis ve yoneticiler
tarafindan bu calisanlarin gorev performansi, baglamsal performansi ve toplam performanslari
tespit edilmistir. Yapilan bu c¢alisma sonucunda, performans standartlarinin igerigini esas is
sorumluluklar1 ve goreve yonelik davraniglarin 6tesine genisletme yapmislardir. Ayni zamanda
bu ¢aligma ile performansa davranis kaliplarini da ekleyerek Orgiitiin is yaptig1 sosyal ve
motivasyon ile ilgili ¢evresini desteklemekte olan kisilerarasi ve istekli davranislari ile
baglamsal performansi ortaya koymuslardir. Bdoylelikle gérev ve baglamsal performans
kavramlarina bir ayrim getirmislerdir (Dogan ve Ozdevecioglu, 2009: 172).

2.7.1 Gorev Performansi

Pugh (1991), gorev performansini, goérev dogrultusunda oOnceden belirlenmis
standartlara yonelik olarak gorevin ve belirlenen amacin gergeklestirilmesi sonucunda ortaya
¢ikan mal, hizmet ya da diisiince olarak a¢iklamistir. Dolayisiyla gérev performansi, genellikle
isin uzmanlik ve teknigiyle ilgili olmaktadir. Jawahar ve Carr(2007) ise, bir isi digerlerinden
ayiran igin, belirgin goérev ve sorumluluklarmi, goérev performansi olarak ifade etmistir.
Calisanin gorev performansinin yiliksek olmasi sahip oldugu mesleki yeterlilik, uygun calisma
ortami, belirlenmis gorev tanimi ve etik niteliklere bagli olmaktadir (Bagc1 ve Bursali, 2015:

75).

Gorev performansi, formel olan isin pargasi gere§i ortaya c¢ikan faaliyetlerin is
gereklilikleri noktasinda olusan ustaligidir. Bu unsurlar, kiginin kendi iradesinde olan, 6rgiitiin
amagclarina ulasabilmesini saglayan davranis ve eylemlerdir. Bu faaliyetler, orgiitiin teknik
isleyisine teknik siire¢ ile dogrudan ya da materyallerin temin edilmesi ile dolayl olarak katk1
saglamaktadirlar. Ornegin, orgiitte yer alan yonetici, teknik yetenege dogrudan katki saglamaz.
Ancak planlama ve denetleme yoluyla organize etme ve koordine saglama gibi gérevlerle
dogrudan katki saglayan ¢esitli faaliyetlerin etkili ve verimli bir sekilde gergeklesmesini
saglamaktadir (Dogan ve Ozdevecioglu, 2009: 172).

2.7.2 Baglamsal Performans

Baglamsal performans, oOrgiit kiiltiir ve iklimine katki saglayan eylemleri igeren
performanstir. Baglamsal performansi orgiitlerde yer alan birtakim eylemlerle 6zetleyebilmek
miimkiindiir. Caliganlarin fazla mesai durumunda goniillii olma davranis1 gdstermesi, isini
hevesli bir sekilde kabullenmesi, diger kisilerle is birligi icerisinde olmasi ve orgiitii korumaya
yonelik davraniglar gdstermesi olarak agiklanabilir. Baglamsal performans, temel gorevlerle
direkt olarak ilgilenmemekte ancak gorevin basarilmasi noktasinda dnemli bir unsur olmaktadir
(Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009: 61).
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Baglamsal performans, orgiitsel vatandaglik kavramu ile karistirilabilecek bir kavram
olmasindan dolay1 farkli bir bakis acisiyla anlasilmasi énemli olmaktadir. Ciinkii orgiitsel
vatandaslik davranisi performansin genisletilmis bir ¢er¢evede ele alinmis halidir. Tki kavramda
yer alan esas farklilik, orgiitsel vatandaslik eylemlerinin karsiliksiz yapilmasidir. Ancak
baglamsal performansta c¢alisanlar, degerlendirilmekte ve bu degerlendirilme sonucunda
orgiitsel anlamda c¢alisana bir katki saglanmaktadir. Bir oOrgiitte baglamsal performans
sergileyen calisanlar, sergilemeyen calisanlara oranla dikkat ¢ekmekte ve ¢alisanin pozitif geri
doniigler almasini saglamaktadir(Bager ve Bursali, 2015: 76). Borman ve Motowidlo(1993),
orgiitsel vatandaslik, pro-sosyal davranmis ve performans arastirmalarindan yararlanarak
baglamsal performansa yonelik bes faaliyet ortaya koymustur. Bu bes faaliyet (Dogan ve
Ozdevecioglu,2009:173):

e Ise yonelik olmayan gdrev eylemlerinin yapilmas: dogrultusunda goniillii bir
davranis sergilemek,

o lise yonelik olan gorevlerin gerceklestirilmesi dogrultusunda biiyiik bir
isteklilikle sebatkarlik gésterme veya caba sarf etme

e s arkadaslariyla yardimlasarak, is birligi icinde olma

e Kigsisel olarak sikint1 olusturabilecek durumlar da dahi Orgiitsel kurallar ve
standartlara uyma,

e Orgiitsel hedeflerde, destekleyici rol oynama, savunma ve koruma

Van Scotter ve Motowidlo, baglamsal performansin, is performansina katki saglayan iki
boyuta ayrildigini agiklamstir(Ozdevecioglu ve Kangiir, 2009: 62-639):

Ise adanma; Ilk boyut olan ise adanma, orgiitsel kurallar takip etmek, sik1 calismak ve iste
sorunlar1 ¢ézmek icin gerekli sorumlulugu almak yoniinde gergeklesen bireysel disiplin
davraniglaridir.

Kisileraras1 yardimlasma; orgiitiin amag¢ ve basarisina katkida bulunan, kisileraras1 odakli
davranislardir. Kisileraras1 yardimlagma faaliyetleri, iligkilerin onarilmasit ve tekrardan
olusturulmasi, insanlar1 sikintilardan kurtarma, rahatlatma, isbirligini cazip hale getirme, sefkat
ve duyarliligin artmasi gibi yardimci davraniglardan olusmaktadir. Kisiler aras1 yardimlagma
dolayli olarak performansa katki saglamaktadir.

2.7.3 Gorev Performansi Ve Baglamsal Performans Arasindaki Fark
Borman ve Motowidlo(1997), gorev performanst ve baglamsal performansin
birbirinden farklilagmasi ile ilgili 3 temel varsayim one siirmiistiir(Kurt, 2013:11):

e Gorev performansim1  gerektiren faaliyetler ise  gore  farklilik
gosterebilmekteyken, baglamsal performansta is farklilagmasmna ragmen
benzerlik gostermektedir.

e Gorev performansi, yetenek ile ilgili olmakta, baglamsal performans ise kisilik
ozellikleri ve motivasyon ile ilgili olmaktadir.
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e Gorev performansi birtakim kaidelerle Onceden belirlenmis kaliplart
icermektedir. Ancak baglamsal performans isteklilige baghdir.

Gorev performansi ile baglamsal performans arasindaki farkliliklardan bir digeri de, bir
is, tamamlanmasi gereken agsamada teknik bilgi ve beceri gerektiriyorsa gorev performansinin
kapsamina girmektedir. Ancak bunun tam tersi bir sekilde bir is, psikolojik ve sosyolojik
davranig kaliplarini icerdigi takdirde baglamsal performansin kapsamindadir. Ayni1 zamanda
baglamsal performans eylemleri kisilerarasi unsurlar1 kapsarken gorev performansi eylemleri,
objektif ve nesnellik igermektedir(Dogan ve Ozdevecioglu, 2009: 174).

2.8 IS PERFORMANSI VE ORGUTLER iCiN ONEMI

Yiiksek performansl orgiitlerin olusturulmasinin temel sart1, yiiksek performansl beceri
ve yetkinliklere sahip kisilerle uyumlu olarak calismaya dayanmaktadir. Calisanlarin
performans, beceri ve kabiliyetlerini gelistirmelerine yoneltmenin temel yolu kisisel hedefler
ile Orgiit hedeflerini birbiriyle uyumlu hale getirerek acikca sunmak ve anlasilmasini
saglamaktir. Calisanin hedefleri, mevcut i gordiigii departmanin hedefiyle tutarli olacak
sekilde belirginlestirilmelidir. Mevcut i gordiigli departmanin hedefleri, is biriminin
hedeflerini destekleyici nitelikte olmalidir. Genel stratejinin ise Orgiitiin vizyonu ile uyumlu
olmas1 gerekmektedir. Bireysel performans, orgiitiin hedeflerini gerceklestirebilmesi i¢in
kisinin kullandig1 kabiliyetler olarak tanimlanmaktadir. Bu kabiliyetler sadece ise yonelik
degil, ayn1 zamanda ise yonelik olmayan gorev ve davranisi da icerisinde barindirmaktadir.
Direkt olarak ise yonelik olmayan kabiliyetler ekip ¢alismasi, miisteri odakli olma, istekli ve
hevesli olma, yardimsever olma, orgiitiin kiiltiiriinli sahiplenme ve kisisel disiplindir. Kisinin
performansi, bireysel ve Orgiitsel hedeflere yonelik calisma dogrultusunda gerekli olan
kabiliyetlerin niteligine gore siniflanmaktadir. Bu performans gorev ve kurumsal performans
olarak ayrilmaktadir. Gorev performansi, isin teknik ve uzmanlk gerektirmesi ile ilgiliyken,
kurumsal performans kisilerarasi iliskileri kolaylastiran davranislar, calisanlar arasindaki
iletisimin iyilestirilmesi, uyum ve anlayis1 saglama, catigmalarin giderilmesi ve ¢atigsmalarin
yonetimi ile ilgili olmaktadir. Yiiksek performansa sahip bireyler, orgiitiin vizyon ve stratejileri
dogrultusunda caligmakta ayni zamanda gorev ve kurumsal performans niteliklerini bir arada
en st seviyelerde gergeklestirmektedirler (Barutgugil, 2015: 46-47). Dolayisiyla, bir orgiitiin
basarili olabilmesi ve siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji saglamasinin temel kosulu is
performansi yiiksek bireyleri istthdam ediyor olmasima baglidir.

2.9 PERFORMANS DEGERLEME KAVRAMI VE ONEMI

Orgiitlerde isgdrenin amag ve hedeflere ulasmasi dogrultusunda harcadigi performansin,
objektif olarak degerlendirilmesi oOrgiitlerin siirdiiriilebilirligi agisindan hayati 6nem
tagimaktadir. Literatlirde performans degerleme tanimlari ve Onemine yoOnelik birtakim
calismalar yer almaktadir.

Literatiirde liyakat ve basarim degerleme, isgdren boylandirma gibi bir¢ok farkli sekilde
adlandirilan performans degerleme kavrami, en genel anlamiyla personelin isindeki basarisinin
o isin gereklilikleri dogrultusunda degerlendirildigi siire¢ olarak ifade edilebilir(Akcakaya,
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2012: 175). Performans degerleme i¢in farkli yazarlar tarafindan yapilmis ¢ok sayida tanim
bulunur. Bu tanimlara gore performans degerleme(Bayat, 2008: 337):

e Calisanin 6nceden belirlenmis bir gorevi belirli bir zaman dilimi igerisinde
gerceklestirebilme seviyesinin belirlenmesi olarak ifade edilmektedir.

e Bireyin kabiliyeti, ortaya ¢ikaramadig: giiclerini, ise yonelik aligkanliklarini,
davranislarmi ve buna benzer bircok niteliklerini diger bireylere oranla
karsilagtirma yaparak sistematik bir 6l¢ciim ortaya koymaktir.

e (alisanin gecmisteki ve simdiki performansini, belirlenen performans
standartlarina gore degerlemektir.

Performans degerlemesi, orgiitlerde karar alicilarin dogru karar almasi, bu karar
sonucunda oOrgiitte basar1 oranlarmin yilikselmesi ve hedeflerin gerceklestirilmesi agisindan
onem arz etmektedir. Ayn1 zamanda ge¢miste yapilan caligmalar degerlendirilmekte, orgiitiin
eksiklikleri goriilmekte ve bu eksiklikleri kontrol edebilme, yeniden diizenleme gibi
asamalardan gegmektedir. Gelecege yonelik hedeflerin daha gergek¢i olmasini ve bu hedefler
gerceklestirilirken verimlilik ile ulasmay1 imkanlh kilmaktadir. Olgiilemeyen seylerin
gelistirilemeyecegi  bilinen bir gergektir. Dolayisiyla, oOrgiitlerin = yOnetilebilmesi ve
gelistirilmesi i¢in kritik performans gostergeleri tespit edilmelidir (Bayyurt, 2007: 578).

2.9.1 lyi Bir Performans Degerlemenin Nitelikleri
Performans degerleme sisteminin basariyla uygulanabilmesi i¢in birtakim niteliklerin
varligindan bahsedilmektedir. Bu nitelikler (Karaman, 2009: 417-418):

Bilgi verici olmasi: Performans degerleme, orgiitlerin i¢c ve dis ¢evresiyle ilgili performansi
hakkinda bilgi verici olmalidir.

Gelisme saglayic1 olmasi: Performans degerleme, Orgiitlerin halihazirdaki durumlarina katki
saglayan, motive edici unsurlar icermelidir. YoOnetenlerin davranis ve karar alma
mekanizmalarini yonlendirici nitelikte olmali ve yonetim siireclerinde hedefler ile fonksiyonlar
arasindaki iligkiyi aciklayabilir olmalidir. Degerlendirme sonuglar1 hem c¢alisgana hem de
yoneticiye bildirilmeli, 6grenme ve gelismeye adapte edebilmelidir.

Anlasilabilir olmasi: Performans degerleme, elde edilen bilginin kullananlar agisindan kolayca
anlasilmasimi ve kabul edilebilir olmasmi saglamalidir. Ayni durum degerlendirilenler igin de
gecerli olmaktadir. Katilim seviyesi nicel ve nitel yonde arttik¢a onay ve destek de artmaktadir.

Giincel ve zamanh olmasi: Performans degerleme, Orgiit yoneticilerine gereken bilgiyi
zamaninda verebilmeli, bilginin verilmesi ile gereken kararlar almmali ve uygulama
asamasinda zaman etkin bir sekilde kullanilmalidir. Dolayisiyla bu sistem, diizen ve siireklilik
gerektirmektedir.
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Anlamh olmasi: Performans degerleme, gercekei bir degisimi gerektirmektedir. Belirlenen
gostergeler, asil 6l¢iilmesi gereken performans alani ile uyumlu olmalidir.

Esnek olmasi: Performans degerleme, orgiitlerin i¢ ve dis ¢evresinde gerceklesen degisimlere
kars1 duyarlilik, esneklik ve dinamiklik gostermelidir. Bir sorunun ortaya ¢ikmasi durumunda
kisith diizenlemeler yerine Orgiitiin degisen kosullara yonelik olarak yeniden yapilanmasi
gerekmektedir.

Uygun olmasi: Degerleme yeteri kadar etkin yapida olsa da orgiitiin performansinin tiim
boyutlar1 ile 6l¢iilmesi giigtiir. Bu dogrultuda, orgiitlerin stratejik hedef ve politikasina uygun
performans degerlemesi yapmasi gerekmektedir.

2.9.2 Performans Degerlemenin Yararlar1 Ve Sakincalarn
Iyi planlanan bir performans degerleme, yoneticilere, calisanlara ve orgiitlere birtakim
yararlar saglamaktadir. Bu yararlar (Illeez ve Giiner, 2006: 325-326) :

e Performans degerlendirmesi, isin ve kisinin gercekten anlasilmasini saglar ve
is1 gerceklestirenler hakkinda yoneticiye birtakim bilgiler saglar.

e Isin beklentisi ve sonucu hakkinda ydnetici ve ¢alisan etkili bir iletisim
kurdugu takdirde gelismis yontem ve yeni diisiince i¢in imkan yaratilmis olur.

e Performans etkili bir sekilde degerlendirildigi zaman ¢alisan isi nasil yaptigini
bilir ve bu konuda endise etmez.

e Performansi hakkinda pozitif bir geri bildirim alan ¢alisan verimli olur ve is
tatmini artis gosterir.

e Pozitif faydalar olustugunda bu fayday1 saglayan faaliyetler pekistirilir ve iyi
performansa yonlendirilir.

e (aligsanla ¢ift tarafl1 bir iletisim olustugu takdirde hedefler, acik ve net olur.
Boylelikle, calisan odaklanma ve basarili olma konusunda zorluk ¢ekmez.

e Performans degerlemesi diizenli bir hale geldiginde, is kalitesi hakkinda bilgi
verici olur.

e Performans degerlemenin profesyonel olarak yapilmasi, yonetim yeteneklerini
gelistirir ve sorumluluk almaya yardimci olur.

e Ucretlerin standartlarini belirlemek ve basarilar1 6diillendirmek kolaylasmakta
ve objektif olmaktadir.

e Terfi kararlari, yeni gorev ve aktarmalar i¢in kalifiye ¢alisanlar se¢mek kolay
bir hale gelmektedir.

e (Calisan, isi basarma diizeyi hakkinda bilgi verilir ve uyarida bulunulursa
performans degerlemesi daha etkili ve objektif olmaktadir.

Performans degerleme sistemi hakkinda yapilan ¢aligmalara bakildiginda genellikle
sistemin olumlu yonlerinden bahsedilmektedir. Ancak bu durum sistemin dezavantajlarmin
bulunmadig1 anlamina gelmemektedir. Performans degerlemenin yararlar1 kadar sakincalar1 da
bulunmaktadir. Bu sakincalar (Sahin ve Caligkan, 2018: 122):
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e Performans degerleme, adil olmadigi takdirde ¢alisanin motivasyonunu
disirebilmektedir

e Elestiriye agik olmayan ¢alisanlar agisindan ¢aligma ortami ve ¢aligma diizeninde
sorunlar yaratabilmektedir.

o Degerleme gerekli kriterleri i¢inde barmdirmadigi ve kotii tasarlandigi takdirde
calisan bu sisteme siipheci yaklasabilmektedir.

e Degerlendirenler genellikle diisiikk puanlar vermemekte ve bu durum sorunlara yol
acabilmektedir.

e Degerleme zaman alabilmekte ve maddi agidan da giicliikler barindirabilmektedir.

e Degerleme bazi durumlarda yanl ve irk¢1 davraniglara sebebiyet verebilmektedir.

Yukarida bahsedilen dezavantajlara ragmen basarili bir performans degerlendirmenin
yapildig1 orgiitlerde stratejik amag¢ ve hedeflere ulagsmak daha kolay ve sistemli bir siirecin
belirleyicisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanin, performansina yonelik olumlu ya da
olumsuz geri bildirim ile daha saglikl bir iletisim kurularak orgiitlerde basarili bir calisma
yasamina zemin hazirlanmaktadir.
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UCUNCU BOLUM

OTANTIK LIiDERLIGIN PSIKOLOJIiK SERMAYE VE i$
PERFORMANSINA ETKILERININ iNCELENMESI UZERINE BiR

ARASTIRMA

Tez ¢alismasinin bu boliimiinde, otantik liderligin psikolojik sermaye ve is
performansina etkilerinin incelenmesine yonelik gerceklestirilen arastirmanmn amaci ve
oneminin agiklanmasmin ardindan, arastirmanin yontemi, arastirmanin evren ve Orneklemi,
veri toplama araci ve hipotezleri ile elde edilen sonuglara yer verilmektedir.

3.1 ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Gegmisten giiniimiize kadar liderlik yapmis bireylerin, ¢esitli nitelik ve yetkinliklere
sahip olduklar1 ve bu 6zellikleriyle kitleleri, calisanlari, gruplar1 veya topluluklar1 varilmak
istenen hedefler dogrultusunda etkileyebilme giicliniin oldugu gozlemlenmektedir.
Kiiresellesmekte olan piyasa kosullarinda oOrgiitlerde liderlerin bu kosullarin gerisinde
kalmamalar1 ve drgiitiin siirdiiriilebilirligini saglamalar1 biiyiik dnem arz etmektedir. Orgiitlerde
belirlenen misyon ve vizyonun gerceklestirilmesi kapsaminda, hi¢ kuskusuz insan kaynaklar1
en etkili faktdr olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Insan kaynaginin en verimli sekilde orgiite
katkisimin saglanmasi i¢in liderlerin davraniglari ¢alisanlar1 motive edici ve destekleyici yonde
olmalidir. Bilgi, beceri ve yetenek yoniinden kendini gelistirmis bu yetkinliklerini pozitif yonde
orgiitlere aktarabilen ve oOrgiitlere pozitif yonde katki saglayabilen ¢alisanlar 6rgiit karliligima
biiyiik avantajlar saglamaktadir. Pozitif psikolojinin uzantisi olan psikolojik sermaye yonii
yiiksek olan kisiler bu avantajlarm 6rgiite saglanmasinda biiyiik kolayliklar saglamaktadir. Oz
yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik boyutlarindan olusan psikolojik sermaye insanlara
bir isin basarilmasinda veya tamamlanmasinda gerekli yetkinlikleri saglamamaktadir. Buradan
hareketle calisanin psikolojik sermayesi 6rgiit ortaminda stirekli iletisim halinde oldugu liderin
davranisindan da etkilenebilmektedir. Ayni1 zamanda c¢alisanlarin performansi, 6rgiit ortaminda
olan sosyal, kiiltiirel yap1, orgiitsel iletisim, is arkadaslariyla uyumu ve asil ¢alismaya konu olan
liderlik davranislarina gore degiskenlik gosterebilmektedir. Modern liderlik yaklagimlarindan
olan otantik liderler, izleyenlerini her liderlik tiirii gibi pozitif ya da negatif yonde
etkileyebilmektedir.

Bu ¢alismanm amaci; modern liderlik kuramlarindan olan otantik liderlik, psikolojik
sermaye ve i performansini detayli olarak ele almak ve orgiitlerde otantik liderligin ¢alisanlarin
psikolojik sermaye ve is performansi {izerinde etkisinin olup olmadiginin incelenmesidir.
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3.2 ARASTIRMANIN YONTEMi

Arastirmada, yoneticilerin otantik liderlik davraniglarmin 6lgme amaciyla; Walumbwa
ve dig.(2008) tarafindan gelistirilmig Tiirkceye Tabak ve arkadaslari(2012) tarafindan
uyarlanan otantik liderlik 6lgegi, calisanlarin psikolojik sermaye dl¢iimii i¢in Luthans, Avolio,
Avey ve Norman(2007) tarafindan gelistirilmis psikolojik sermaye Olcegi kullanilmistir.
Olgegin Tiirkgeye uyarlanmas1 Ak¢ay(2011) tarafindan yapilmustir. is performansinm 8l¢iimii
icin ise Kirkman ve Rosen (1999), daha sonra, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan yapilan
calismalarda kullanilmis olan 4 maddeden olusan Isgéren Performans Olgegi kullanilmistir.
Olgek, Tiirkceye C61(2008) tarafindan uyarlanmistir.

Arastirmada Oncelikle literatiir taramasi yapilmis ve bu literatiir taramasi tez ¢alismasinin
ilk {i¢ boliimiinde detayl olarak ele alinmustir. Ilk {i¢c boliimde kavramsal cergevede ele alinan
bolimlerden sonra, bu boliimde arastirmanin amaci, yontemi Orneklemi ve arastirmada
kullanilan veri toplama araglarindan, arastirmanin hipotezlerinden, bulgu ve sonuglardan
bahsedilmistir. Onceden gegerlilik ve giivenilirlik analizi yapilmis anketler uygulanarak veriler
elde edilmistir.

3.2.1 Arastirmanin Orneklemi

Aragtirmanin 6rneklemini ulagim sektoriinde yer alan iki farkli tur firmasinda istihdam
edilen 124 ¢alisan olusturmaktadir. Ulasim sektorii, hizmet sektorii igerisinde yer almakta ve
toplumsal boyutlarda biiyiik bir &neme sahip olmaktadir. insanlarm bir yerden bir yere giivenli,
konforlu ve ¢evresel kosullara uygun olarak taginmasi biiyilkk 6nem arz etmektedir. Buradan
hareketle, bu tur firmalarinda istihdam edilen c¢alisanlarin yiiksek standartli bir hizmet
verebilmesi ve ihtiyaglara hangi oranlarda karsilik verebildiginin 6n kosulu, performans
diizeylerine bagli olabilmektedir. Dolayisiyla bu firmalarda istthdam edilen calisanlarin
performanslarmin 6l¢liimii verilen hizmetin kalitesinin ortaya konmasi agisindan da 6nemli
olmaktadir. Calisanlara 124 adet anket dagitilmis olup anketlerin 106 adeti geri donmiistiir.
Anketlerin geri doniis oran1 %85°dir. Geri donen anketlerden 2 tanesi eksik bilgi sonucu
cikarilmis calismaya dahil edilmemistir. Boylelikle arastirmanin Orneklemini 104 kisi
olusturmaktadir.

3.2.2 Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araclan

Arastirmada “Otantik Liderlik Olgegi”, “Psikolojik Sermaye Olgegi”, “Isgdren
Performanst Olgegi” ile birlikte demografik &zellikleri igeren kisisel bilgi formu da
kullanilmaistir.

3.2.2.1 Otantik Liderlik Olcegi

Arastirmada liderlik davranisini belirlemek i¢in Walumbwa ve dig. (2008) tarafindan
gelistirilen Tiirk¢eye Tabak ve arkadaslari(2012) tarafindan uyarlanan otantik liderlik dlcegi
kullanilmistir. Otantik liderlik 6l¢eginde 5°1i Likert Slcegi kullanilmigtir. 1=Kesinlikle
katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum
olarak belirtilmistir. Otantik liderlik Olgcegi dort boyuttan olugsmaktadir ve 16 madde
icermektedir. Olcekteki bu dért boyut:
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Iliskilerde Seffaflik: Iliskilerde seffaflik boyutunun &lgek maddeleri arasinda, “Yoneticim,
soylemek istediklerini a¢ik olarak ifade eder”, “YOneticim, hata yapildig: takdirde bunu kabul
eder 7, “Yoneticim, herkesi kendi diisiincelerini sdylemeye tesvik eder”, “Yoneticim, aci
gercekleri sOylemekten c¢ekinmez”, “YoOneticimin gosterdigi duygulary, hissettikleriyle
aynidir”, yer almaktadir.[maddel-5]

Icsellestirilmis Ahlak Anlayisi: Igsellestirilmis ahlak anlayisi boyutunun 6lgek maddeleri
arasinda “Yoneticimin inandiklar1 ile yaptiklar: tutarlilik gosterir”, “Yoneticim, karar alma
noktasinda deger yargilarmi g6z Oniinde bulundurur”, “Yoneticim, kendi 6z degerleri
dogrultusunda davranmamu ister”, “Yoneticim ahlak diizeyi yiiksek etik standartlara bagh zor
kararlar verir”, yer almaktadir. [madde6-9]

Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirme: Bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme
boyutunun 6l¢ek maddeleri arasinda, “Yoneticim, ¢ok inandig1 konularda bile karsit fikirlerin
sOylenilmesini ister”, “Yoneticim, karara varmadan Once tiim verileri ayrintili olarak ele alir”,
“Yo6neticim, sonuca varmadan 6nce farkli fikirleri dikkate alir”, yer almaktadir. [madde10-12]

Oz Farkindahk: Oz farkindalik boyutunun &lgek maddeleri arasinda, “Yoneticim, diger
kisilerle etkilesim veya iletisim gelistirmek icin geri besleme arayisindadir”, “YoOneticim
yeteneklerinin bagkalar1 tarafindan nasil degerlendirildigini bilir”, “Yoneticim Onemli
konularda tavrini ne zaman tekrar degerlendirmesi gerektigini bilir”, “Yoneticim, kisisel

durumlarin insanlar1 nasil etkiledigini anlar ve bunu insanlara belli eder”, yer almaktadir.
[maddel3-16]

3.2.2.2 Psikolojik Sermaye Ol¢egi

Calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin 6lgiilmesi i¢in Luthans, Avolio, Avey ve
Norman(2007) tarafindan gelistirilen Tiirk¢geye uyarlanmasi1 Akgay(2011) tarafindan yapilan
psikolojik sermaye Olgegi kullanilmistir. Psikolojik sermaye 6lgeginde 5°li Likert Olgegi
kullanilmistir. . 1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum,
5=Kesinlikle katiliyorum olarak belirtilmistir. Psikolojik sermaye oOlgegi dort boyuttan
olusmaktadir. Bu boyutlar:

Oz yeterlilik: Oz yeterlilik boyutunun dlcek maddeleri arasinda, “Uzun vadeli bir soruna
¢oziim bulmada kendime gilivenirim”, “Yoneticilerle yapilan toplantida ¢alistigim departmanin
¢ok iyi temsilcisiyimdir”, “Orgiitiin stratejisinin ne olacagi konusunda yapilan gériismelere
katkida bulunma konusunda kendime giivenirim”. “Orgiit disindaki insanlarla(miisteri veya
tedarikci) bir sorun hakkinda iletisim kurma konusunda kendime giivenirim”, “Is arkadaslarima
bilgi verebilme konusunda kendime giivenim tamdir”, yer almaktadir. [madde 1-6]

Umut: Umut boyutunun dlgek maddeleri arasinda, “Isler ilerlemediginde bu durumdan

29 ¢

kurtulmak icin bir¢ok ¢6ziim bulurum”, “Simdiki is hedeflerime enerjik bir sekilde ulasmaya

9% ¢¢

calisirim”, “Her problem i¢in bir¢ok ¢6ziim yolu vardir”, “Simdiki isimde son derece basarili
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olduguma inantyorum”, “Is hedeflerime ulasabilmemin birgok yolu mevcut”, yer almaktadir.
[madde 7-12]

Esneklik: Esneklik boyutunun 6lcek maddeleri arasinda, “Iste basarisiz oldugum zaman bu
durumdan kurtulmakta ve yola devam etmekte zorlaniyorum”, “Calisma ortaminda, ortaya
¢ikan giicliiklerin bir sekilde iistesinden gelebilirim”, “Iste gereken durumlarda basimin
caresine bakarim”. “Stresli isleri sorun etmem sogukkanlilikla iistesinden gelmeye ¢aligirim”,
“Gecmiste zor zamanlar gec¢irdigim i¢in zor zamanlarin listesinden gelebilirim”, “Bu iste ayn1

zamanda birden fazla seyi halledebilirim”, yer almaktadir. [madde 13-18]

Iyimserlik: Tyimserlik boyutunun &lcek maddeleri arasinda, “Iste belirsizlik olusmasi
durumunda sonucun hep en iyi olmasini umarim”, “Iste bazi seylerin ters gitme olasilif1 varsa
ters gider”, “Isimle ilgili her seye iyi tarafindan bakarim”. “Isimin gelecegi konusunda hep
iyimserim”, “Bu iste hi¢bir sey benim istedigim sekilde yiiriimez”, “Isime bakis agim sudur;
her iste bir hayir vardir veya her gecenin bir sabahi vardir”, yer almaktadir. [madde 19-24]

3.2.2.3 s Performans Olcegi

Calisanlarin i performans diizeylerini tespit edebilmek amaciyla Kirkman ve Rosen
(1999), daha sonra, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan yapilan ¢alismalarda kullanilmis olan
is performans dlgegi kullamlmustir. Olgek Tiirkgeye C61(2008) tarafindan uyarlanan ve Akkog
vd. (2012) ile Begenirbas ve Caliskan (2014) tarafindan calismalarinda yararlandiklar
gecerliligi ve giivenilirligi kanitlanmistir. Is performans odlgeginde 5°li Likert olgegi
kullanilmistir. . 1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum,
5=Kesinlikle katiliyorum olarak belirtilmistir. Olgek tek boyuttan ve dort maddeden
olusmaktadir. Bu dort madde:

3.2.2.4 Kisisel Bilgi Formu

Aragtirma 6rnekleminin otantik liderlik davranigini algilama, psikolojik sermaye ve is
performans dilizeyleri bazi demografik degiskenlere gore farklilik gosterebilecegi
diisiiniildiigiinden, ankette kisisel bilgi formu da bulunmaktadwr. Kisisel bilgi formunda;
cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, yas, kurumdaki toplam ¢aligma siiresi ve meslekteki
toplam hizmet siiresi sorularina yer verilmistir.

3.2.3 Verilerin Analizi

Anket formu uygulanip tiim anketlerin toplanilmasindan sonra gecerli olan anketler
belirlenmis ve Orneklem grubundan elde edilen verilerin analizi; SPSS 20 paket
programu(Statistical Programme for Social Sciences/ Sosyal Bilimler icin Istatisik Paket
Programi) araciligiyla yapilmistir.
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3.2.4 Arastirmanin Modeli Ve Hipotezler

Sekil 3.1°de arastirmanin modeli gosterilmektedir. Ik olarak otantik liderlik ile
psikolojik sermaye arasindaki iligki modellenmis daha sonra ise psikolojik sermaye ile is
performansi arasindaki iliski modellenmistir.

PSIKOLOJIK
SERMAYE

OTANTIK ‘
LIiDERLIK

Is
Q PERFORMANSI

Sekil 3.1: Arastirmanim Modeli

Hipotezla: Otantik liderlik boyutlarindan iliskilerde seffaflik, psikolojik sermayeyi pozitif
yonlii ve anlamli olarak etkilemektedir.

Hipotezlb: Otantik liderlik boyutlarindan igsellestirilmis ahlak anlayisi, psikolojik sermayeyi
pozitif yonlii ve anlamli olarak etkilemektedir.

Hipotezlc: Otantik liderlik boyutlarindan bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme, psikolojik
sermayeyi pozitif yonlii ve anlamli olarak etkilemektedir.

Hipotezld: Otantik liderlik boyutlarindan 6z farkindalik, psikolojik sermayeyi pozitif yonlii ve
anlamli olarak etkilemektedir.

Hipotez2a: Otantik liderlik boyutlarindan iliskilerde seffaflik, is performansini pozitif yonli
ve anlamli olarak etkilemektedir.

Hipotez2b: Otantik liderlik boyutlarindan igsellestirilmis ahlak anlayisi, is performansini
pozitif yonlii ve anlamli olarak etkilemektedir.

Hipotez2c:Otantik liderlik boyutlarindan bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme, is
performansini pozitif yonlii ve anlamli olarak etkilemektedir.

Hipotez2d:Otantik liderlik boyutlarindan 6zfarkindalik, is performansini pozitif yonlii ve
anlamli olarak etkilemektedir.
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Hipotez3a: Psikolojik sermaye boyutlarindan 6z yeterlilik, is performansini pozitif yonli ve
anlamli olarak etkilemektedir.

Hipotez3b: Psikolojik sermaye boyutlarindan umut, is performansini pozitif yonlii ve anlamli
olarak etkilemektedir.

Hipotez3c:Psikolojik sermaye boyutlarindan esneklik, is performansini pozitif yonlii ve
anlamli olarak etkilemektedir.

Hipotez3d: Psikolojik sermaye boyutlarindan iyimserlik, is performansini pozitif yonlii ve
anlamli olarak etkilemektedir.

3.3 ARASTIRMANIN BULGULARI
Bu boliimde, arastirma sonucu elde edilen veri ve bulgulara yer verilmistir.

3.3.1 Demografik Bulgular

Yapilan anket ¢caligmasinda katilimcilara cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi,
kurumdaki hizmet siiresi ve toplam hizmet siiresi olmak iizere 6 adet demografik soru
yoneltilmistir. Arastrmanin 6rneklemine iliskin demografik bilgilere asagidaki tablolarda yer
verilmistir.

Tablo 3.1: Katilimcilarin Cinsiyet Dagilimlari

Cinsiyet N %
Kadin 60 38,5
Erkek 44 61,5

Tablo 3.1’de arastirma kapsaminda yer alan c¢alisanlarm cinsiyet dagilimlarina
bakildiginda; katilimcilarin  %38,5’nin  kadin(n=40), %61,5’inin erkek(n=64) oldugu
goriilmektedir.
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Tablo 3.2: Katilimcilarin Yas Gruplar

Yas N %
20-24 11 10,6
25-29 33 31,7
30-34 37 35,6
35-39 12 11,5

40+ 11 10,6

Tablo 3.2’de katilimcilarin yas gruplarma bakildiginda; %10,6’s1 20-24 yas(n=11),
%31,7si 25-29 yas(n=33), %35,6’s1 30-34 yas(n=37), %11,5’1 35-39 yas(n=12), %10,6’s1 40+
yas (n=11) oldugu goriilmektedir

Tablo 3.3: Katilimcilarin Medeni Durumlart

Medeni Durum N %
Evli 68 65,4
Bekar 36 34,6

Tablo 3.3’de yer alan arastirma kapsaminda goriisleri alinan g¢alisanlarin, medeni
durumlarmma bakildiginda; %65,4’inlin evli(n=68), %34,6’sinin bekar(n=36) oldugu tespit
edilmistir.

Tablo 3.4: Katilimcilarin Egitim Durumlari

Egitim Durumu N %
ko gretim 3 2,9
Lise 35 33,7
On Lisans 21 20,2
Lisans 43 41,3
Lisansiisti 2 19
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Tablo 3.4’de yer alan katilimcilarin egitim durumlarina bakildiginda; %2,9’unun
ilkogretim(n=3), %33,7’sinin lise(n=35), %20,2’sinin On lisans(n=21), %41,3’iiniin
lisans(n=43), %1,9’unun lisansiistii(n=2) egitim diizeyinde oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.5: Katilimcilarin Kurumdaki Caligma Siireleri

Kurumdaki Calisma N %
Siiresi
1 ve alt1 10 9,6
2-5 41 39,4
6-9 36 34,6
10-13 12 11,5
14+ 5 4,8

Tablo 3.5° de yer alan katilimcilarin ¢aligma siirelerine bakildiginda; %9,6’smnm 1 ve
altinda calisma siiresinde(n=10), %39,4’iiniin 2-5 y1l calisma siiresinde(n=41), %34,6’sinin 6-
9 yil ¢alisma siiresinde(n=36), %11,5’inin 10-13 yi1l caligma stiresinde(n=12), %4,8’inin 14+
yil calisma siiresinde(n=5) oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.6: Katilimcilarin Toplam Hizmet Siireleri

Toplam Hizmet N %
Siiresi

1 ve alt1 10 9,6

2-5 38 36,5

6-9 37 35,6

10-13 9 8,7

14+ 10 9,6

Tablo 3.6’da katilimcilara yoneltilen son demografik soru olan toplam hizmet siiresi
grup araliklarma bakildiginda; %9,6’sinin 1 ve altinda yil hizmet siiresi(n=10), %36,5’inin 2-5
yil hizmet siiresi(n=38), %35,6’sinin 6-9 yil hizmet siiresi(n=37), %8,7’sinin 10-13 yil hizmet
sliresi(n=9), %9,6’sinn 14+ y1l(n=10) toplam hizmet siiresinin oldugu tespit edilmistir.
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3.3.2 Arastirmada Kullamlan Olceklerin Giivenilirlik Ve Madde Analizleri

Arastirmada kullanilan ii¢ dlgeginde (Otantik Liderlik Olgegi, Psikolojik Sermaye
Olgegi, Is Performans Olgegi) giivenilirlik analizi, i¢ tutarhlik Cronbach Alpha katsayilarmimn
hesaplanmasiyla yapilmistir. Giivenilirlik analizi yapabilmek i¢in bir dlgekte demografik
sorular hari¢ soru sayisi 30’un iizerinde olmasi1 gerekmektedir ve anket en az 50 kisiye
uygulanmalidir. Yararlanilan ankette soru sayist 30°dan fazla ve anket uygulanan katilimci
sayist 50’den fazla oldugu i¢in aragtrmanin bu iki kosulu sagladigini sdylemek
miimkiindiir(Akgiindiiz, 2012: 62).

3.3.2.1 Otantik Liderlik Olceginin Giivenilirlik ve Madde Analizleri
Otantik liderlik 6l¢eginin giivenilirlik analizine tablo 3.7°de yer verilmistir.

Tablo 3.7: Otantik Liderlik Olgegi Giivenilirlik Analizi

Alt Olgekler Cronbach Standart Madde Sayisi
Alpha Maddelere Dayah
Cronbach Alpha
[liskilerde Seffaflik ,889 ,895 5
Icsellestirilmis Ahlak ,814 ,833 4
Anlayis1
Bilgiyi Dengeli ve ,852 ,850 3
Tarafsiz
Degerlendirme
Oz Farkindalik 873 875 4

Tablo 3.7°de goriildiigii gibi otantik liderlik 6l¢eginin alt boyutlarina uygulanan tutarlilik
katsayilari(Cronbach Alpha) analizi sonucunda, iliskilerde seffaflik boyutunun Cronbach
Alpha degeri, ,801; igsellestirilmis ahlak anlayis1 boyutunun Cronbach Alpha degeri, ,806;
bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme boyutunun Cronbach Alpha degeri, ,804; 6z
farkindalik boyutunun Cronbach Alpha degeri , ,808 oldugu tespit edilmistir. Cronbach Alfa
katsayismin 0,70 olmasi ¢alismanin giivenilir olmas1 icin yeterlidir(Ozdemir, 2018: 60).
Yapilan Cronbach Alpha analizi sonucu arastirmanin otantik liderlik 6lgegi boyutlarmimn her
birinin 0,70 degerinin lizerinde bulunmasi sonucu alt dlgeklerin giivenilirligi, sosyal bilimler
icin kabul edilebilir diizeydedir.
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Otantik liderlik 6l¢eginin madde analizlerine Tablo 3.8’de yer verilmistir.

Tablo 3.8: Otantik Liderlik Olgegi Madde Analizleri

Alt Olgekler Madde | Standart| Madde Madde
Ortalamas1 | Sapma Toplam Cikarilldiginda
Korelasyonu | Olcek Alphasi
1 1liskilerde Seffaflik 4,34 1,319 ,621 ,897
2 Iliskilerde Seffaflik 3,45 1,096 770 ,855
3.1liskilerde Seffaflik 4,27 1,125 710 ,869
4 Iliskilerde Seffaflik 3,33 1,028 826 ,845
5.1liskilerde Seffaflik 3,16 1,025 765 ,858
6.Ahlak Anlayist 3,39 1,056 513 ,850
7.Ahlak Anlayis1 4,66 ,832 ,684 744
8.Ahlak Anlayis1 4,72 , 7194 127 127
9.Ahlak Anlayis1 3,77 714 ,687 ,753
10.Dengeli Davranig 3,71 844 , 796 , 718
11.Dengeli Davranig 4,75 ,810 , 768 , 748
12.Dengeli Davranig 3,78 775 611 ,890
13.0z Farkindalik 3,32 1,007 ,735 ,836
14.0z Farkindalik 4,65 ,845 ,673 ,859
15.0z Farkindalik 3,51 ,995 753 ,828
16.0z Farkindalik 3,65 ,855 767 ,825

Tablo 3.8 incelendiginde 20°nin altinda madde toplam korelasyon degerine sahip faktor
olmadigindan 6l¢egin maddelerinin giivenilir oldugu sonucuna varilmaktadir. Dolayisiyla
analizlerden ¢ikarilmasi gereken bir madde bulunmamaktadir.
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3.3.2.2 Psikolojik Sermaye Olceginin Giivenilirlik Ve Madde Analizi
Psikolojik sermaye 6lgeginin glivenilirlik analizine Tablo 3.9°da yer verilmistir.

Tablo 3.9: Psikolojik Sermaye Olgegi Giivenilirlik Analizi

Alt Olgekler Cronbach Standart Madde
Alpha Maddelere Dayah Sayis1
Cronbach Alpha
Oz Yeterlilik 897 897 6
Umut ,811 ,809 6
Esneklik ,844 ,837 7
Tyimserlik 818 787 5

Tablo 3.9’da goriildiigii gibi psikolojik sermaye Olgeginin alt boyutlarina uygulanan
tutarlilik katsayilar1 (Cronbach Alpha) analizi sonucunda, 6z yeterlilik boyutunun Cronbach
Alpha degeri, , 860; umut boyutunun Cronbach Alpha degeri, ,808; esneklik boyutunun
Cronbach Alpha degeri, , 811; iyimserlik boyutunun Cronbach Alpha degeri, ,860 olarak tespit
edilmistir. Yukarida da bahsedildigi iizere degerlerin 0,70 iizerinde olmasi giivenilir ve tutarh
sonuglar elde edildigini gostergesidir. Bu analizlerde tiim boyutlar 0,70 degerinin {izerinde
sonuglandigindan dolay1 giivenilir sonuglar elde edilmistir.

Asagidaki tablo 3.10 incelendiginde iyimserlik boyutuna ait olan 23.sorunun madde
toplam korelasyonunun 20’nin altinda oldugu goriilmektedir. “Bu isle ilgili hi¢bir sey benim
istedigim sekilde olmaz” ifadesi olumsuz ydnde bir soru olmasimdan dolayr bu madde
giivenilirlik analizinden ¢ikarildiginda alt 6lgek gilivenilirligi, ,996° ya yiikselmektedir.
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Tablo 3.10: Psikolojik Sermaye Olgegi Madde Analizi

Alt Olgekler Madde | Standart Madde Madde
Ortalamas1 | Sapma Toplam Cikarildiginda
Korelasyonu | Olcek Alphasi
1.0z Yeterlilik 4,56 1,173 , 768 ,872
2.0z Yeterlilik 3,71 1,094 ,665 ,887
3.0z Yeterlilik 4,57 1,147 ,697 ,883
4.0z Yeterlilik 3,66 1,094 AT ,870
5.0z Yeterlilik 3,57 1,041 ,614 ,894
6.0z Yeterlilik 4,68 1,073 ,816 ,865
7.Umut 4,57 ,890 ,623 770
8.Umut 3,96 ,812 ,661 , 761
9.Umut 3,95 ,805 ,645 , 164
10.Umut 4,16 , 7139 945 187
11.Umut 3,65 ,810 ,536 ,789
12.Umut 4,61 ,689 ,420 ,811
13.Esneklik 2,57 ,890 ,623 ,902
14.Esneklik 3,99 ,990 ,842 , 7181
15.Esneklik 4,03 ,970 ,854 ,780
16.Esneklik 4,62 ,840 515 ,835
17.Esneklik 4,07 ,895 ,844 , 7185
18.Esneklik 3,65 ,833 ,496 ,838
19.Esneklik 4,03 ,919 (37 ,801
20.1yimserlik 4,16 ,837 ,923 677
21.1yimserlik 4,18 ,833 ,957 ,666
22.1lyimserlik 4,18 ,833 ,957 ,666
23.1yimserlik 2,47 ,710 416 ,996
24 lyimserlik 4,19 ,813 ,950 ,671

3.3.2.3 Is Performans Olceginin Giivenilirlik Ve Madde Analizi
Is performans 6lgegi tek boyut ve dért maddeden olugmaktadir. Bu dlgekten elde
edilen giivenilirlik analizi sonucu Tablo 3.11°de gosterilmistir.
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Tablo 3.11: is Performans Olgegi Giivenilirlik Analizi

Maddeler Cronbach Standart Maddelere Madde
Alpha Dayali Cronbach Alpha Sayisi
Is Performans ,895 ,901 4

Maddeleri

Katilimcilarin 1§ performans diizeyini Ol¢ek i¢in yoneltilen; gorevlerimi tam
zamaninda tamamlarim, is hedeflerime fazlasiyla ulasirim, sundugum hizmet kalitesinde
standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim, bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde
¢Oziim iiretirim olmak iizere 4 maddeden olusan Glgekte tutarlilik katsayisi(Cronbach Alpha)
analizi sonucu, ,824 olarak tespit edilmistir. Tespit edilen bu deger 0,70’den biiyiik bir deger
oldugu i¢in sosyal bilimler agisindan giivenilir bir sonug olarak kabul edilir.

Tablo 3.12: Is Performans Olgegi Madde Analizi

Maddeler Madde Standart Madde Madde
Ortalamas1 | Sapma Toplam Cikanldiginda
Korelasyonu | Olcek Alphasi

1.Gorevlerimi 4,84 1,255 ,687 ,903

tam zamaninda

bitiririm,

2.Is hedeflerimi 4,03 1,002 ,899 ,821

fazlasiyla

gergeklestiririm.

3.Standartlara 4,02 1,106 ,836 ,839

fazlasiyla

ulastigimdan

eminim.

4.Bir sorun 3,87 1,015 ,686 ,893

oldugunda en

hizli sekilde

¢Oziim bulurum.

Tablo 3.12’de goriildiigi gibi madde toplam korelasyonu 20’nin altinda bir madde
goriilmemektedir. Dolayistyla bu 6l¢egin maddelerinin giivenilir oldugu sonucuna ulasilmigtir.
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3.3.3 Otantik Liderlik, Psikolojik Sermaye Ve s Performans Olceklerinin Demografik
Degiskenlerle Iliskisi
Bu bdliimde arastirmada kullanilan 6lgeklerin demografik degiskenlerle iligkisinin olup
olmadigma yonelik yapilan T testi(Independent Sample Test) ve Tek Yonlii Varyans Analizi
sonuglarina yer verilmistir.

3.3.3.1 Otantik Liderligin Demografik Degiskenlerle iliskisi

Cinsiyet ve Otantik Liderlik

Tablo 3.13’de otantik liderlik boyutlarmin cinsiyete gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigine yonelik yapilan T testi sonuglarina yer verilmektedir.

Tablo 3.13: Cinsiyete Gore Otantik Liderlik Algilamalarmma Yo6nelik T- Testi

Alt Olgekler Cinsiyet N Ortalama Standart t df P
Sapma

[liskilerde Kadmn 40 3,3600 ,98210 ,433 102 ,666

Seffaflik Erkek 64 3,2781 ,91034

Ahlaki Davranis Kadn 40 3,7313 56723 1,106 102 271

Erkek 64 35781 75182
. Kadin 40 33,6917 ,74874 ,623 102  ,535
Dengeli Davranis
Erkek 64 3,7813 ,69062
Kadn 40 3,7625 ,64785 2,386 102 ,190

Erkek 64 3,3906 ,84148

Ozfarkindalik

Katilimcilarin otantik liderlik boyutlarma verdigi cevaplardan yola ¢ikarak yapilan bu
analizde F degerinin 0,05’den biiyiik olmasi nedeniyle varyansin homojen oldugu sonucuna
ulagilmistir. Varyansin homojen olmasindan yola ¢ikarak p degerleri incelendiginde iliskilerde
seffaflik boyutunun, ,666; ahlaki davranis boyutunun, ,271; dengeli davranis boyutunun, ,535;
Ozfarkindalik boyutunun, ,190 oldugu goriilmektedir. Tiim boyutlarda sig-2tailed(p) degerinin
0,05°den biiyiik olmas1 sonucu otantik liderligin boyutlarinda kadin ve erkek katilimcilar
acisindan anlaml bir fark olmadig1 goriilmektedir. Dolayisiyla kadin ve erkek katilimcilarin
otantik liderlik algilamalarinda bir farkliliga rastlanilmamaktadir.
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Medeni Durum ve Otantik Liderlik

Katilimcilarin evli ve bekar olmalarmin otantik liderlik algilamalarinda anlamli bir
farklilik olup olmadigina yonelik olarak T testi analizi yapilmistir. Tiim boyutlarda p degeri
0,05’den biiyiik bir deger c¢ikarak, katilimcilarin medeni durumlarmin otantik liderlik
algilamalarinda anlamli bir farklilik yaratmadig1 sonucuna ulagilmgtir.

Yas ve Otantik Liderlik

Orneklemde yer alan ¢alisanlarin otantik liderlik algilamalar: ile yaslarmin arasinda
anlaml bir farklilik olup olmadigma yonelik Tek Yonlii Varyans Analizi(One Way) Anova
yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda, otantik liderligin iliskilerde seffaflik boyutunda
p(sig)degeri, ,148; ahlaki davranis boyutunda p(sig) degeri, , 128; dengeli davranis boyutunda
p(sig) degeri, ,117; 6zfarkindalik boyutunda p(sig)degeri , ,804 tespit edilmistir. Elde edilen
sonuglarm 0,05’den biiyiik olmas1 sebebiyle yas ve otantik liderlik algilamalarinda anlamli bir
farklilik tespit edilmemistir.

Egitim Diizeyi ve Otantik Liderlik

Orneklemde yer alan katilimeilarin egitim diizeyleri; ilkdgretim 3 katilimei, lise 35
katilimc1, 6nlisans 21, lisans 43 ve yliksek lisans 2 katilime1 olmasi sonucu gruplar arasindaki
katilime1 sayisiin farkliligindan dolay1 Tek Yonlii Varyans analizi ile giivenilir sonuglar elde
edilememektedir.

Kurumdaki Cahsma Siiresi ve Otantik Liderlik

Orneklemde yer alan katilimcilarm kurumdaki ¢alisma siiresi ve otantik liderlige iliskin
algilamalarinin analiz edilmesine yoOnelik olarak Tek Yonlii Varyans Analizi(One Way)
yapilmistir. Yapilan bu analiz sonucunda katilimcilarin ¢alisma siireleri ile otantik liderligin
dengeli davranis boyutunda anlamli bir farklilik gézlemlenmektedir.

Tablo 3.14: Dengeli Davranig Varyans Analizi

Boyut F P

6,674 ,000

Dengeli Davranig

Tablo 3.14°de goriildiigii lizere dengeli davranis boyutunun p degeri 0,05 degerinden
kiiciik bir deger olmasi sebebiyle kurumdaki ¢aligma siiresi ile otantik liderligin dengeli
davranig boyutunun algilanmasinda anlamli bir farklilik tespit edilmektedir.
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Tablo 3. 15: Dengeli Davranis Boyutu ve Kurumdaki Calisma Siiresi

Boyut Kurumdaki N Aritmetik
Cahsma Siiresi Ortalama
1 ve alt1 10 3,000
Dengeli 2-5 41 3,8293
Davranig 6-9 36 3,9259
Boyutu 10-13 12 3,3056
14+ 5 4,4544

Tablo 3.15°de katilimcilarin kurumdaki ¢aligma siirelerine gore dengeli davranis boyutu
maddelerine verdikleri cevaplarda bir farklilik gézlemlenmektedir. Otantik liderlik 6l¢eginde
yer alan “Yoneticim ¢ok inandigi konularda bile karsit goriislerin belirtilmesini ister”,
“Yoneticim karar vermeden Once ilgili verileri enine boyuna inceler”, “Yoneticim sonuca
varmadan once degisik goriisleri dikkatle dinler” ifadelerine 14+ yildan fazla kurumda calisan
katilimecilarin, diger calisanlara oranla daha fazla katiliyorum segenegine yoneldikleri
goriilmektedir.

Toplam Hizmet Siiresi ve Otantik Liderlik:

Orneklemde yer alan katilmcilarm toplam hizmet siirelerinin, otantik liderlik
algilamalarmmin tespitine yonelik olarak Tek Yonli Varyans analizi yapilmistir. Analiz
sonucunda toplam hizmet siireleri ile otantik liderlik algilamalar1 arasinda anlamli bir farklilik
tespit edilmemektedir.

3.3.3.2 Psikolojik Sermayenin Demografik Degiskenlerle iliskisi
Cinsiyet ve Psikolojik Sermaye

Tablo 3.16’da psikolojik sermaye boyutlarmin cinsiyete gére anlamlhi bir farklilik
gosterip gostermedigine yonelik yapilan T testi sonuclarina yer verilmektedir.
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Tablo 3.16: Cinsiyet ve Psikolojik Sermaye Iliskisine Yonelik T-Testi

Alt Olcekler Cinsiyet N  Ortalama  Standart T af P
Sapma

Oaveterlilik Kadn 40  3,8150 ,69782 1,307 102 ,760
wYee Erkek 64 38531 56032

Umut Kadm 40 4,1125 ,73184 1,495 102 ,138
Erkek 64  3,8828 ,43103

. Kadn 40  3,8679 63344 677 102 ,500

Esneklik

Erkek 64  4,2567 ,66212

Kadn 40  3,9150 ,69782 306 102 ,760
Tyimserlik Erkek 64  3,8531 ,56032

Katilimeilarin psikolojik sermaye diizeylerinin 6l¢iimii i¢in yapilan Psikolojik Sermaye
Olgegi sonucunda, T-testi ile psikolojik sermaye diizeylerinin cinsiyete gore anlamli bir
farklilik gozlenip gozlemlenmedigi tespit edilmistir. Analizin F degerinin 0,05’in {izerinde
olmasi sonucu varyansin homojen olduguna ulagilmistir Buradan hareketle p degerleri
incelendiginde, 6z yeterlilik boyutunun p degeri, ,760; umut boyutunun p degeri, , 138; esneklik
boyutunun p degeri, , 500; iyimserlik boyutunun p degeri, , 760 olarak tespit edilmistir. Bulunan
bu degerlerin 0,05’den biiylik olmasindan dolay1 cinsiyetin psikolojik sermaye diizeyinde
anlaml bir farklilik yaratmadigi sonucuna ulagilmaktadir.

Medeni Durum ve Psikolojik Sermaye

Katilimcilarin medeni durumlarinin, psikolojik sermaye diizeylerinde anlamli bir
farklilik olup olmadigina yonelik olarak T- Testi yapilmistir. Cikan sonuglarda p(sig2-tailed)
degerlerinin tiim boyutlarda 0,05 degerinden biiyiik olmasi sebebiyle, psikolojik sermaye
boyutlarinin herhangi birinde medeni durum arasinda anlamli bir fark tespit edilememistir.

Yas ve Psikolojik Sermaye

Orneklemde yer alan ¢aliganlarin psikolojik sermaye diizeyleri ile yas gruplarmin arasinda
anlaml bir farklilik olup olmadigma yonelik Tek Yonlii Varyans Analizi yapilmistir. Yapilan
analiz sonucunda psikolojik sermayenin Ozyeterlilik boyutunda p(sig) degeri, , 556; umut
boyutunda p(sig)degeri, ,328; esneklik boyutunda p(sig) degeri, ,318; iyimserlik boyutunda
p(sig) degeri, ,556 olarak tespit edilmistir. Cikan bu degerlerin tiim boyutlarda 0,05’den biiyiik
olmas1 nedeniyle yas gruplar1 ve psikolojik sermaye diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik
tespit edilmemektedir.
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Egitim Diizeyi ve Psikolojik Sermaye

Orneklemde yer alan katilimeilarm, ilkogretim 3 katilimer, lise 35 katilime, dnlisans 21,
lisans 43 ve yiiksek lisans 2 katilimc1 olmasi sonucu gruplar arasindaki katilimer sayisinin
farkliligindan dolay1 Tek Yonlii Varyans analizi ile giivenilir sonuglar elde edilememektedir.

Kurumdaki Calisma Siiresi ve Psikolojik Sermaye

Orneklemde yer alan katilimcilarin kurumdaki ¢alisma siirelerine gore psikolojik sermaye
diizeylerinde anlamli bir farklilik olup olmadigma yonelik Tek Yonli Varyans analizi
yapilmistir. Yapilan bu analiz sonucunda F degerinin 0,05’den yiiksek olmasi varyansin
homojen oldugu sonucuna ulasilmistir. Oz yeterlilik boyutunun p(sig)degeri, ,310; umut
boyutunun p(sig) degeri, ,738; esneklik boyutunun p(sig)degeri, ,782; iyimserlik boyutunun
p(sig) degeri, , 310 olarak tespit edilmistir. Bu degerler sonucu kurumdaki galigma siiresi ile
psikolojik sermaye diizeyi arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

Toplam Hizmet Siiresi ve Psikolojik Sermaye

Orneklemde yer alan katilimcilarin toplam hizmet siireleri ile psikolojik sermaye
diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigina yonelik olarak Tek Yonlii Varyans
Analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda varyansin homojen oldugu tespit edilmis ve 6z
yeterlilik boyutunun p(sig)degeri, , 291; umut boyutunun p(sig)degeri, ,402; esneklik
boyutunun p(sig) degeri, ,682; iyimserlik boyutunun p(sig)degeri, ,291 oldugu sonucuna
ulagilmistir. Buradan hareketle toplam hizmet siiresi ile psikolojik sermaye diizeyleri arasinda
anlaml bir farklilik tespit edilememektedir.

3.3.3.3 s Performansinin Demografik Degiskenlerle liskisi
Cinsiyet ve Psikolojik Sermaye

Tablo 3.17°de is performansinin cinsiyete gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigine
yonelik yapilan T testi sonuglarma yer verilmektedir.
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Tablo 3.17: Cinsiyet ve is Performansi

Maddeler Cinsiyet N Ortalama Standart T df P
Sapma

Gorevlerimi tam Kadin 40 3,88 1,137 ,246 , 102,806

zamaninda Erkek 64 381 1,332

tamamlarim.

[s hedeflerime Kadin 40 4,25 ,899 1,006 ,102 317

fazlasiyla ulasrim. Erkek 64 4,05 1,061

Standartlara Kadn 40 4,20 ,966 1,323 102 ,189

fazlasiyla . Erkek 64 391 1,178

ulastigimdan eminim.

Bir problem Kadn 40 3,90 ,928 274 102,785

oldugunda en hizli

sekilde ¢oziim Erkek 64 3,84 1,072

iiretirim

Orneklemde yer alan katilimcilarmn cinsiyetlerinin, is performans diizeyleri iizerinde
anlaml bir farklilik olusturup olusturmadigma yonelik olarak T testi yapilmistir. Yapilan bu
analiz sonucunda varyansm homojen oldugu tespit edilmis ve katilimcilarin her dort ifadeye
verdikleri sonuglar neticesinde p(sig2-tailed) degerlerinin 0,05°den biiyiik bir deger oldugu
goriilmektedir. Dolayisiyla katilimcilarin cinsiyetleri ile is performans diizeyleri arasinda
anlaml bir farklilik tespit edilememektedir.

Medeni Durum ve is Performansi

Orneklemde yer alan katilimcilarin medeni durumlarimin, is performans diizeyleri iizerinde
anlamlt bir farklilik olusturup olusturmadigmin tespitine yonelik olarak T-testi yapilmustir.
Yapilan bu analiz sonucunda tiim maddelere, 0,05’in lizerinde bir p(sig)degerine rastlanilmastir.
Dolayisiyla medeni durum ve is performans diizeyi arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilememektedir.

Egitim Diizeyi ve is Performansi

Orneklemde yer alan katilimcilarin, ilkdgretim 3 katilimey, lise 35 katilimet, dnlisans 21,
lisans 43 ve yliksek lisans 2 katilimec1 olmasi sonucu gruplar arasindaki katilimer sayisiin
farkliligindan dolay1 Tek Yonlii Varyans analizi ile giivenilir sonuglar elde edilememektedir.
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Kurumdaki Cahsma Siiresi ve is Performansi

Tablo 3.18: Kurumdaki Calisma Siiresi ve Is Performans: Tek Yonlii Varyans Analizi

Maddeler F P
1.Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. ,629 ,643
2.1s hedeflerime fazlasiyla ulagirim. ,828 ,510
3.Standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim. 1,003 ,410
4.Bir problem oldugunda en hizli sekilde ¢oziim 241 414
iretirim.

Tablo 3.18’de kurumdaki ¢aligma siiresinin, ig performans diizeyinde anlamli bir farklilik
olusturup olusturmadigina yonelik olarak yapilan Tek Yonlii Varyans Analizinin sonuglarina
yer verilmistir. Sonuglarda goriildiigli iizere p(sig) degerlerinin 0,05’den biiyiik olmas1
sebebiyle kurumdaki calisma siiresi ile is performansi arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilememektedir.

Toplam Hizmet Siiresi ve Is performansi

Orneklemde yer alan katilimcilarm toplam hizmet siiresi ile is performans diizeyleri
arasinda anlamli bir farklilik olup olmadiginin tespitine yonelik Tek YoOnlii Varyans Analizi
yapilmis ve analiz sonucunda p(sig) degerlerinin, madde 1°de , ,529; madde 2’de , ,458; madde
3’de, ,389; madde 4’de, ,972 olarak tespit edilmistir. Degerlerin 0,05°den biiyiik olmasi
nedeniyle toplam hizmet siiresi ile i performans diizeyi arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilememektedir.

3.3.4 Hipotezlere Yonelik Arastirma Ve Bulgular

Bu boliimde, arastirma kapsaminda elde edilen verilerin, arastirmanin amacina yonelik
ortaya konulan hipotezlerin test edilmesi i¢in yapilan analizlere ve analiz bulgularma yer
verilmektedir.

3.3.4.1 Korelasyon Analizi Bulgulan

Arastirmada kullanilan Glgeklerin alt boyutlar1 aralarinda ve birbirleriyle olan
iligkilerinin incelenmesine yonelik olarak Korelasyon Analizi yapilmistir. Otantik liderlik
boyutlar1 ile psikolojik sermaye arasindaki iliskiye yonelik olarak yapilan Korelasyon
Analizine Tablo 3.19°da yer verilmektedir.
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Tablo 3.19: Otantik Liderlik Boyutlar1 ile Psikolojik Sermaye Arasindaki Korelasyon Analizi

1 2 3 4 5 6
1-Otantik *k Kk Kk *k *k
Py 1 671" 591 505 468" 390
2.1liskilerde - - - . -
etk 671 1 309 270 386" 212
3.Ahlaki 5017 309" 1 205" 1257 184"
Davranis

4.Dengeli 505" 270™ 205" 1 146" 204"
Davranis

5.0zfarkindalik 468 386" 125" 146" 1 260"
6.Psikolojik 300" 212" 184" 204" 260" 1
Sermaye

N=104, (*)p< ,05, (**) p< 01

Tablo 3.19 incelendiginde otantik liderligin alt 6lgekleri arasinda anlamli bir iligski oldugu
gozlemlenmektedir. Iliskilerde seffaflik boyutu ile ahlaki davranis boyutu arasinda, ,309’luk
bir pozitif iligski oldugu; iliskilerde seffaflik boyutu ile 6zfarkindalik boyutu arasinda, ,386°11ik
bir pozitif iliski oldugu; ahlaki davranis boyutu ile 6zfarkindalik boyutu arasinda, , 125°lik bir
pozitif iliski oldugu; dengeli davranis boyutu ile 6zfarkindalik boyutu arasinda, ,146’lik bir
pozitif iliski oldugu; dengeli davranis boyutu ile ahlaki davranis boyutu arasinda, ,205’lik bir
pozitif iliski olduguna yonelik bir sonuca ulagilmistir. En yiiksek iliskinin iliskilerde seffaflik
boyutu ile 6zfarkindalik boyutu arasinda oldugu goriilmektedir. Yapilan korelasyon analizi
sonucunda otantik liderlik 6lgeginin katilimcilarin psikolojik sermaye diizeyleri agisindan
ortaya ¢ikan iliskinin p<0,0 diizeyinde anlamli oldugu goriilmektedir. Bu sonug, olusan
iliskinin ayn1 yonde ve pozitif oldugu sonucuna vermektedir. Dolayisiyla elde edilen bu
verilerin sonucunda otantik liderligin psikolojik sermaye iizerinde ayni1 yonde ve anlaml bir
iliski ortaya koydugu goriilmektedir.

Tablo 3.19°da goriildiigli lizere otantik liderlik boyutlarindan iliskilerde seffaflik ile
psikolojik sermaye diizeyleri arasinda p< ,01 anlamlilik seviyesinde pozitif yonli ve 0,212
korelasyon degerinde bir iligkisinin oldugu sonucuna ulagilmistir. Dolayisiyla, otantik liderligin
boyutlarindan iliskilerde seffaflik ile psikolojik sermaye arasinda ayni yonde ve anlamli bir
iliski oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Bir diger otantik liderlik boyutundan olan ahlaki davranis ile psikolojik sermaye diizeyi
arasinda p< ,05 anlamlilik seviyesinde pozitif yonlii ve 0,184 korelasyon degerinde bir iliski
oldugu tespit edilmistir. Bu iligki neticesinde otantik liderligin boyutlarmdan olan ahlaki
davranis ile psikolojik sermaye diizeyleri arasinda anlamli ve ayn1 yonde bir iliski oldugu
sonucuna ulasilmustir.

Otantik liderligin boyutlarindan olan bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme boyutunun,
psikolojik sermaye diizeyiyle p<,05 anlamlilik seviyesinde pozitif yonli ve 0,204 korelasyon
degerinde bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu iliski neticesinde otantik liderligin
boyutlarindan bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme boyutunun psikolojik sermaye ile
arasinda ayni1 yonde ve anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Otantik liderlik boyutlarindan 6zfarkindalik boyutunun psikolojik sermaye diizeyiyle p<
,05 anlamlilik seviyesinde pozitif yonlii ve 0, 260 korelasyon degerinde bir iliski oldugu
goriilmektedir. Bu iligki neticesinde otantik liderligin boyutlarindan 6zfarkindalik boyutu ile
psikolojik sermaye arasinda ayni1 yonde ve anlaml bir iliski tespit edilmistir.

Tablo 3.20: Otantik Liderlik Boyutlar1 Ile Is Performans: Arasindaki Korelasyon Analizi

1 2 3 4 5 6
1-Otantik o o e - .
Liderlik 1 ,671 ,591 ,505 ,468 51
2-1liskilerde ok ok . * *

,671 1 ,309 270 , \
Seffaflik 380 43
3-i¢sellestirilmis o o « * *
Ahlak Anlayis: ,591 ,309 1 ,205 ,125 31
4-Dengell 505 270" 205" 1 146" 347
Davranis
5-Ozfarkindalik 468" 386" 125" 146" 1 30"
6-1s Performansi 51" 43" 31" 34" 30" 1

N=104, (*)p<,05, (**) p<,01
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Tablo 3.20°de otantik liderlik ve otantik liderligin boyutlarnin is performansi ile
iligkisinin incelenmesine yonelik yapilan korelasyon analizinin bulgularmna yer verilmistir.
Tablo 4.14’de de goriildiigii iizere otantik liderligin alt 6l¢eklerinin arasinda anlamli bir iliski
oldugu Tablo 4.15 iizerinde de goriilmektedir. Bu analizde otantik liderlik ile is performansi
arasinda p<,05 anlamlilik seviyesinde orta diizeyde, pozitif yonlii ve 0,51 korelasyon degerinde
anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ortaya ¢ikan bu iliski neticesinde otantik liderlik ile
is performansi arasinda ayni1 yonde ve anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Otantik liderligin alt boyutlarindan iligskilerde seffaflik ile is performansi arasinda p<,05
anlamlilik seviyesinde orta diizeyde, pozitif yonlii ve 0,43 korelasyon degerinde anlamli bir
iligki oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla otantik liderligin iliskilerde seffaflik boyutu ile is
performansi arasinda ayni yonde ve anlamli bir iligki oldugu sonucuna ulasilmistir.

Alt boyutlardan igsellestirilmis ahlak anlayisi ile is performansi arasinda p< ,05
anlamlilik seviyesinde orta diizeyde, pozitif yonlii ve 0,31 korelasyon degerinde anlamli bir
iligki oldugu tespit edilmistir. Bu iliski neticesinde igsellestirilmis ahlak anlayis1 ile is
performansi arasinda ayni yonde ve anlamli bir iligski oldugu sonucuna ulasilmistir.

Son olarak dengeli davranis boyutu ile is performansi arasinda p< ,05 anlamlilik
seviyesinde orta diizeyde, pozitif yonli ve 0,34 korelasyon degerinde anlamli bir iligski oldugu
tespit edilmis, 6zfarkindalik boyutu ile i performansi arasinda p< ,05 anlamlilik seviyesinde
orta diizeyde, pozitif yonlii ve 0,30 korelasyon degerinde anlamli bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Bu iliski neticesinde otantik liderlik boyutlarindan dengeli davranis ve 6zfarkindalik
ile is performans1 arasinda ayni1 yonde ve anlamli bir iliski tespit edilmistir.

Tablo 3.21: Psikolojik Sermaye ile Is Performans1 Arasindaki Korelasyon Analizi

1 2 3 4 5 6
L-Psikolojik 646"  496™ 5477 628~  506™
Sermaye
Z-Ozyeterlilik 646" 1 /310" 305™ 273" 481"
3-Umut 496" 310" 1 303™ 282" 247"
4-Esneklik 547 305 3037 1 347 281"
5-1yimserlik 628" 273" 282" 347 1 270"
6-Is 506" 481" 2477 281" 270" 1
Performansi

N=104, (*)p< ,05, (**) p< 01
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Tablo 3.21°de goriildiigii lizere psikolojik sermaye ve alt boyutlar1 arasinda anlamli bir
iliski oldugu goriilmektedir. Oz yeterlilik boyutu ile umut arasinda, ,310’luk bir pozitif iliski
oldugu, 6z yeterlilik ile esneklik arasinda, ,305°lik bir pozitif pozitif iliski oldugu, 6z yeterlilik
ile iyimserlik arasinda, ,273’lik, umut ile iyimserlik arasinda, , 282’lik pozitif iliski oldugu,
esneklik ile iyimserlik arasinda, ,347’lik bir pozitif iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. En
yiiksek iliskinin esneklik ile iyimserlik boyutu arasinda oldugu goriilmektedir.

Yapilan korelasyon analizinde psikolojik sermayenin is performansi iizerinde p< ,01
anlamlilik seviyesinde ve 0,506 korelasyon degerinde pozitif yonli bir iligkisinin oldugu
sonucuna ulagilmistir. Bu iliski neticesinde psikolojik sermaye ile is performansi arasinda ayni
yonde ve anlamli bir iliski oldugu tespit edilmektedir.

Tablo 3.21°de psikolojik sermayenin boyutlarindan 6z yeterlilik ile i performansi
arasinda p< ,01 anlamlilik seviyesinde ve 0,481 korelasyon degerinde pozitif yonlii bir iliski
oldugu gozlemlenmektedir. Psikolojik sermayenin boyutlar1 arasinda is performansi ile en
yiiksek korelasyon degerine 6z yeterliligin sahip oldugu goriilmektedir. Bu sonug neticesinde
psikolojik sermayenin boyutu olan 6z yeterlilik ile is performansi arasinda ayni yonde ve
anlaml bir iligki oldugu goriilmektedir

Psikolojik sermayenin boyutlar1 olan umut, iyimserlik ve esneklik boyutunun is
performansi ile iliskisi incelendiginde p < ,05 anlamlilik seviyesinde bu boyutlarinda is
performansi ile arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir.

3.3.4.2 Regresyon Analizi Bulgular
Bu boliimde hipotezlere yonelik olarak yapilan regresyon analizlerine yer

verilmektedir. Tablo 3.22°de Hipotezla, Hipotez1b, Hipotezlc ve Hipotez1d hipotezlerine
yonelik yapilan regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir.
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Tablo 3.22: Otantik Liderlik Boyutlar1 ve Psikolojik Sermaye Regresyon Analizi

Bagimsiz ] t Sig.(Anlamhhk)
Degiskenler
Mliskilerde Seffaflik 468 2,644 ,000
Igsellestirilmis

;341 2,170 ,002
Ahlak Anlayisi

Bilgiyi Dengeli ve

Tarafsiz ,356 2,819 ,000
Degerlendirme
Oz farkindalik ,330 1,606 ,045

Bagimli Degisken: Psikolojik Sermaye
Bagimsiz Degiskenler: Otantik Liderlik ve Boyutlar1

Otantik liderlik boyutlarmin her birinin psikolojik sermaye iizerinde pozitif yonli ve
anlamli bir etki olup olmadigina dair yapilan regresyon analizinde Tablo 3.22°de gésterilen
degerlere ulasilmustir. Ik olarak bagimsiz degisken olan, otantik liderligin iliskilerde seffaflik
boyutu ile bagimsiz degisken psikolojik sermaye arasindaki iligkiye bakildiginda anlamlilik
seviyesi p<0,005 olmas1 sonucu iliskilerde seffaflik boyutunun psikolojik sermaye lizerinde
pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi oldugu soylenebilir. Dolayisiyla Hla hipotezi
desteklenmistir.

Otantik liderligin i¢sellestirilmis ahlak anlayisi boyutunun psikolojik sermaye tlizerinde
pozitif yonlii ve anlaml bir etki olusturup olusturmadigma bakildiginda anlamlilik seviyesi
0,002<0,005 olarak tespit edilmistir. Dolayisiyla icsellestirilmis ahlak anlayisi, psikolojik
sermaye lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahiptir. H1b hipotezi desteklenmistir.

Diger boyut bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme boyutu incelendiginde anlamlilik
seviyesi 0,000 olarak tespit edilmistir. Elde edilen deger 0,005’den kiiciik olmas1 nedeniyle
bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme boyutu psikolojik sermaye {lizerinde pozitif yonlii ve
anlamli bir etki olusturmaktadir. Dolayisiyla H1c hipotezi desteklenmistir.

Son olarak 6z farkindalik boyutunun psikolojik sermaye ilizerindeki etkisine bakildiginda
anlamlilik seviyesi digerlerine gore diisiik diizeyde 0,0045 olarak bulunmustur. Ancak p<0,005
olmasindan dolayr bu iligkide anlamli bulunmustur. Dolayisiyla 6z farkindalik boyutu
psikolojik sermayeyi pozitif yonlii ve anlamli olarak etkilemektedir. Dolayisiyla H1d hipotezi
desteklenmistir.
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Otantik liderlik ve psikolojik sermayeye yonelik yapilan regresyon analizi sonucunda,
otantik liderlik boyutlarinin her birinin psikolojik sermaye iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir
etki olusturdugu sonucuna ulasilmigtir. Otantik liderlik ile psikolojik sermaye arasindaki
iliskinin incelenmesine yonelik olarak yapilan, literatiirde yer alan ¢aligmalarin bulgulari ile bu
arastirma bulgular1 tutarlilik gostermektedir. Walumbwa vd’nin(2011) yaptiklar1 ¢alismada,
finans sektoriinde yer alan 146 grubun 6rneklem olarak se¢ildigi ve bu gruplarin otantik liderlik
ile yonetildikleri zaman igerisinde grup iiyelerinin iyimserlik, umut, 6zgiiven diizeylerinin
pozitif yonlii olarak toplu bir sekilde artig gosterdigine dair bir iligki ortaya konmustur.

Caza vd. (2010), Yeni Zelanda’ da degisik alanlarda faaliyet gosteren 6 odak grubun yer
aldig1 6rneklem ile yaptiklar1 arastirmanin sonucunda psikolojik sermayenin dort boyutu olan,
ozyeterlilik, umut, iyimserlik ve esneklik ile otantik liderligin dort boyutu arasinda gecerliligi
yiiksek olan bir iliskinin oldugu sonucunu ortaya koymaktadir.

Wang ve arkadaglar1(2014) otantik liderligin performans tlizerindeki etkisini belirlemek
amaciyla Cin'de bulunan bir lojistik sektoriindeki 794 calisanin 6rneklem olarak segildigi
calismada, calisanlarin psikolojik sermaye diizeyi ile otantik liderlik boyutlarinin arasinda
pozitif yonlii ve anlamli bir iliski olduguna yonelik sonuglar ortaya koymustur.

Tirkiye’de de son yillarda otantik liderlik ile psikolojik sermaye arasinda iliskiye yonelik
bircok ¢alisma ortaya konulmustur. Keser ve Kocabag(2014), ilkogretim okulu yoneticilerinin
otantik liderlik ve psikolojik sermaye Ozelliklerinin karsilastirilmasina yonelik 279 okul
yoneticisinin yer aldigi bir calisma yapmistir. Bu arastirma sonucunda psikolojik sermaye
diizeyi arttik¢a otantik liderlik 6zellikleri gostermeye yonelik davranislarin arttigi diger bir
deyisle psikolojik sermayenin otantik liderligi pozitif yonde etkiledigi ortaya konulmustur.

Tashiyan ve Hirlak(2016), 3724 hemsire iizerinde yaptiklar1 arastirmada, otantik liderlik
boyutlarmin tamamu ile ¢alisanlari psikolojik sermaye boyutlarmin tamami arasinda pozitif
yonde ve anlamli bir iligkinin oldugu sonucu ortaya konulmustur. Bu arastirma ve literatiirde
yer alan arastirmalar arasinda tutarlilik oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3.23’de otantik liderlik boyutlarinin is performansina etkisinin incelenmesine
yonelik olarak yapilan regresyon analizi sonucuna yer verilmektedir.

Tablo 3.23: Otantik Liderlik Boyutlar1 ve Is Performansi Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler ] t Sig.(Anlamhhk)
Iliskilerde Seffaflik 433 2,410 ,001
I¢sellestirilmis Ahlak

gsellestirtimis Ahla 343 2,394 001
Anlayis1
Bilgiyi D li ve Taraf:

i {g1y1 e?ge 1 ve Tarafsiz 155 1480 035
Degerlendirme
Oz Farkindalik ,185 1,841 ,002

Bagimli Degisken: Is Performansi
Bagimsiz Degiskenler: Otantik Liderlik Boyutlar1

Otantik liderlik boyutlarinin her birinin is performansi tizerinde pozitif yonlii ve anlamli
bir etki olusturup olusturmadigina dair yapilan regresyon analizinin sonuglaria Tablo 3.23°de
yer verilmistir. Ilk olarak iliskilerde seffaflik boyutuna bakildiginda anlamlilik seviyesi 0,001
olarak tespit edilmistir. Yapilan analiz sonucunda p<0,005 olmasi nedeniyle bagimsiz degisken
olan, iligkilerde seffaflik boyutunun is performansini pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiledigi
sonucuna ulasilmistir. Dolayisiyla H2a hipotezi; otantik liderligin iliskilerde seffaflik boyutu is
performansini pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiler, hipotezi desteklenmistir.

Ikinci boyut olan i¢sellestirilmis ahlak anlayismna bakildiginda ayn1 sekilde anlamlilik
seviyesi 0, 001 olarak tespit edilmistir. Ulagilan deger 0,005’den kii¢lik olmas1 nedeniyle
icsellestirilmis ahlak anlayisinin is performansini pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiledigi
sonucu ortaya konmustur. Dolayisiyla H2b hipotezi desteklenmistir.

Bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme boyutuna bakildiginda anlamlilik seviyesi
diger boyutlara gore daha diisiik olarak tespit edilmistir. Ancak c¢ikan sonu¢ p<0,005
oldugundan dolay1 diisiikte olsa anlamlilik tespit edilmistir. Bu dogrultuda bilgiyi dengeli ve
tarafsiz degerlendirme boyutu is performansini pozitif yonlii ve anlamli olarak etkilemektedir,
H2c hipotezi desteklenmistir.
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Son olarak 6z farkindalik boyutuna bakildiginda anlamlilik seviyesinin 0,002 olarak
tespit edildigi goriilmektedir. Dolayisiyla 6z farkindalik boyutunun is performansini pozitif
yonlii ve anlamli olarak etkiledigi sonucuna ulasilmig H2d hipotezi desteklenmistir.

Yapilan literatiir taramasimda otantik liderlik ile is performansi arasinda yapilan
calismalarla bu calisma sonuclar1 tutarlilik gostermektedir. Taghyan ve Hirlak(2015), 110
hastane yoneticisi ve 403 hemsirenin katildig1 ¢aligma sonucunda; otantik liderlik boyutlarinin
tamamu ile ¢alisanlarin performanslari arasinda pozitif yonde ve zayif diizeyde anlamli bir iliski
oldugunu ortaya koymuslardir. Topaloglu ve Ozer (2014), Denizli’de faaliyet gosteren bir
holdingin tiim c¢alisanlarina yonelik yaptigi calisma sonucunda; otantik liderlik algisinin,
psikolojik sermaye ile is performansi iligkisini kismi bir bigimde diizenledigini ve ¢alisanlarin
psikolojik sermayelerinin is performansini gelistirici etkisi, otantik liderligin daha pozitif
algilandig1 kosullarda daha yiiksek olacagini tespit etmislerdir. Satir(2017), ortaya koydugu tez
calismasinda otantik liderlik ile is performansi arasinda zayif ve pozitif yonde bir iligki oldugu
sonucunu ortaya koymustur. Yapilan bu calisma literatiirde yer alan caligmalarla tutarlilik
gostermekte, otantik liderlik ve boyutlarinin is performansm zayif ve pozitif yonlii olarak
etkiledigi tespit edilmistir.

Tablo 3.24°de, H3 hipotezlerinin tespit edilmesi i¢in yapilan psikolojik sermaye
boyutlari ile ig performansina yonelik regresyon analizi bulgularina yer verilmektedir.

Tablo 3.24: Psikolojik Sermaye Boyutlar1 ve s Performans1 Regresyon Analizi

Bagimsiz [}] t Sig.(Anlamhhk)
Degiskenler

Oz Yeterlilik ,234 2,410 ,002
Umut ,152 1,394 ,015
Esneklik ,183 1,980 ,010
Tyimserlik ,145 1,241 ,020

Bagimli Degisken: Is Performansi

Bagimsiz Degiskenler: Psikolojik Sermaye Boyutlar1

Tablo 3.24°de psikolojik sermaye boyutlarinin is performansi iizerinde pozitif yonlii ve
anlamli bir etki olusturup olusturmadigina yonelik yapilan regresyon analizi sonuglari
gosterilmistir. Tablodan hareketle ilk olarak 6z yeterlilik boyutunun, anlamlilik seviyesinin
0,002 ile is performansi lizerinde en yiiksek anlamliliga sahip boyut oldugu goriilmektedir.
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Ortaya ¢ikan bu sonug neticesinde, psikolojik sermayenin 6z yeterlilik boyutunun is
performansini pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Dolayisiyla H3a
hipotezi desteklenmistir.

Diger psikolojik sermaye boyutu olan umut boyutunun anlamlilik seviyesinin p<0,005
ile diisiikte olsa bir anlamlilik olusturmasi sonucu is performansini pozitif yonli ve anlamli
olarak etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Psikolojik sermaye boyutlarindan umut, is
performansini pozitif yonlii ve anlamli olarak etkilemektedir. Bu sebeple H3b hipotezi
desteklenmistir.

Ugiincii boyut olan esneklige bakildiginda sig.(anlamlilik) seviyesi 0,010 olarak tespit
edilmistir. Ulasilan deger 0,005°den kiigiik olmasi nedeniyle bir anlamlilik durumundan
bahsedilebilmektedir. Dolayistyla psikolojik sermaye boyutlarindan esneklik, is performansini
pozitif yonlii ve anlamli olarak etkilemektedir. H3c hipotezi desteklenmistir.

Son olarak iyimserlik boyutuna bakildiginda, tiim boyutlar arasinda en diisiik
anlamliligin iyimserlik oldugu gériilmektedir. Iyimserlik boyutu anlamlilik seviyesi p<0,005
olarak tespit edilmistir. Elde edilen sonug itibariyle anlamliliktan bahsedilebilmektedir.
Dolayisiyla, psikolojik sermaye boyutlarindan iyimserlik, is performansmi pozitif yonli ve
anlamli olarak etkiledigi sonucuna ulasilmistir. H3d hipotezi desteklenmistir.

Psikolojik sermaye boyutlarmmin is performansini pozitif yonlii ve anlamli olarak
etkileyip etkilemedigine yonelik yapilan regresyon analizi sonucunda, tiim boyutlarin is
performansini pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Literatiirde yer
alan arastirmalarla, ortaya konulan bu arastirmanin tutarlilik gosterdigi goriilmektedir. Luthans
ve arkadaglari(2005), Cinli fabrika ¢alisanlarina yonelik olarak yaptiklar1 ¢alismada psikolojik
sermayenin iyimserlik boyutu ile is performansi arasinda 6nemli diizeyde bir iliski oldugunu
tespit etmislerdir.

Cetin ve Varoglu(2015), yaptiklar1 ¢alismada psikolojik sermayenin artmasiyla birlikte
performans ve i§ tatmininin artti§ini, isten ayrilma niyetinin ise azaldig1 sonucunu ortaya
koymuslardir. Kizanlikli ve Cop(2017), otel isletmelerinde calisanlarin psikolojik sermaye
diizeyleri ile is performansi arasindaki iliskinin tespitine yonelik ¢aligma ortaya koymuslardir.
Bu calisma sonucunda otel isletmelerinde ¢alisanlarin psikolojik sermaye ve alt boyutlar ile is
performans: algis1 arasmda anlamli bir iligki tespit edilmistir. Psikolojik sermaye ve
boyutlarinin is performanst ile arasindaki iliskiye yonelik olarak yapilan bu aragtirma sonuglar1
literatiirde yer alan ¢aligmalarla ayni sonuglar1 vermektedir.
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SONUC

Liderlik, insan faktoriiniin ve gruplarm var oldugu her donemde, etkili olan bir olgudur.
Liderligin bu etkisi grup ve topluluklarda oldugu gibi orgiitsel boyutta da karsilagilan ve iizerine
bir¢ok arastirmalarin yapildigr bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu etkiden yola
cikarak Orgiitler, kiiresellesen ve artan rekabet ortaminda birtakim avantajlar elde etmek ve bu
avantajlar1 orgiitsel karlilikla uyumlu hale getirme arayisi i¢inde olmaktadirlar. Bu orgiitsel
avantajlarin saglanmasinda liderlik 6nemli bir kavram olmakta ve literatiirde liderligin insan
kaynaklar1 yonetimlerinde ve orgiitsel davranislarin gelistirilmesinde bir¢ok arastirmaya konu
oldugu goriilmektedir. Bu etkiden yola ¢ikarak, bu ¢alismada modern liderlik kuramlarindan
olan otantik liderligin, ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri ile is performansina etkilerinin
incelenmesine yonelik bir arastirma ortaya konulmustur. Arastirmanin ilk bo liimiinde liderligin
tanimi, tarihgesi, liderlik kuramlar1 ve otantik liderlik ile ilgili literatiir taramas1 yapilmis ve
liderlik detayli olarak ele almmustir. ikinci bdliimde pozitif orgiitsel davranis igerisinde
degerlendirilen psikolojik sermaye kavrami ve boyutlarindan detayl olarak bahsedilmistir.
Daha sonra performans ve performans kavrami detayl olarak ele alinmis ve son boliim olan
ticlincii boliimde ise otantik liderligin psikolojik sermaye ve is performansina etkisine yonelik
yapilan arastirmanin sonuglarma yer verilmistir.

Arastirmada, otantik liderlik 6lcegi, psikolojik sermaye dlcegi ve is performans olgegi
kullanilmistir. Otantik liderlik; 6zfarkindalik, bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme,
icsellestirilmis ahlak anlayis1 ve iligkilerde seffaflik olmak iizere dort boyutu ile birlikte
alinmistir. Psikolojik sermaye ise Ozyeterlilik, umut, iyimserlik ve esneklik(psikolojik
dayaniklilik) boyutlari ile birlikte degerlendirilmeye almmustir. Is performans dlgegi tek boyut
ve dort madde olarak almmistir. Tur firmasi calisanlarmin 6rneklemini olusturdugu bu
calismada 104 calisana yonelik kisisel bilgi formu, otantik liderlik algilamalari, psikolojik
sermaye diizeyleri ve is performans diizeyleri ile ilgili 50 adet anket formu dagitilmistir. Anket
sonuglarindan elde edilen verilerle analizler yapilmis ve ¢calismanin hipotezlerinin dogruluklar1
tespit edilmistir.

Arastirma kapsaminda ilk olarak ankete katilan katilimcilarin demografik verilerinin
analizlerine yer verilmis daha sonra bu demografik verilerin otantik liderlik, psikolojik sermaye
ve is performansi diizeyinde bir farklilik olusturup olusturmadigi ortaya konulmustur. Yapilan
analizde; kurumdaki ¢aligma siiresi 14 yildan fazla olan katilimcilarin kurumdaki ¢caligma siiresi
ile otantik liderligin bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme boyutu maddelerine digerlerine
oranla katiliyorum secenegine yoneldikleri tespit edilmistir. Bu farklilik disinda diger
demografik degiskenlerle otantik liderlik, psikolojik sermaye ve is performansi diizeyinde
anlaml bir farklilik tespit edilememistir. Demografik verilerin analizinden sonra, ¢alisanlarin
otantik liderlik algilamalari ile psikolojik sermaye diizeyleri arasinda ayni yonde bir iligki olup
olmadigina yonelik korelasyon analizleri yapilmistir. Cikan sonuglarda literatiirde yer alan
aragtirmalarla tutarlilik gosteren bulgulara rastlanilmistir.
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Otantik liderlik ve boyutlarinin psikolojik sermayeyi olumlu ve pozitif yonde etkiledigi
ayni zamanda otantik liderligin her bir boyutunun psikolojik sermaye ile pozitif yonde ve
anlamlt bir iligki oldugu tespit edilmistir. Ayn1 zamanda, otantik liderlik ve boyutlarinin is
performansina etkisinin tespiti i¢in yapilan analiz sonuglar1 neticesinde, otantik liderligin ve
tiim boyutlarinin diisiik diizeyde ve pozitif yonde anlamli bir iligki oldugu yoniinde bir sonuca
ulagilmistir. Son korelasyon analizinde ise psikolojik sermaye ve boyutlar ile i performansi
arasinda pozitif yonde, anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir.

Hipotezlerin kabul ya da ret sonuclarmi test edebilmek icin ise regresyon analizine
basvurulmustur. lk olarak otantik liderlik ve boyutlarinin psikolojik sermaye iizerinde pozitif
yonlii ve anlamli bir etki olusturup olusturmadigini ortaya koymak i¢in Hla, H1b, Hlc ve H1d
hipotezleri test edilmistir. Cikan sonuglarda otantik liderlik ve boyutlarinin psikolojik
sermayeyi pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiledigi sonucuna ulasilmistir ve ortaya konulan
hipotezler desteklenmistir. Cikan sonuglar arastirmada da belirtildigi gibi literatiirde yer alan
arastirmalarla tutarlilik gostermektedir. ikinci olarak ise otantik liderlik boyutlarmin is
performansin1 pozitif yonlii ve anlamli olarak etkilemesine yonelik regresyon analizi
yapilmistir. H2a, H2b, H2c ve H2d hipotezlerinin hepsi desteklenmis, otantik liderligin tiim
boyutlarmin is performansini pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiledigi sonucuna ulasilmistir.
Son olarak ise psikolojik sermaye boyutlarinin is performansini pozitif yonlii ve anlamli olarak
etkileyip etkilemedigini 6grenmeye yonelik regresyon analizi yapilmistir. Bu analiz sonucunda
H3a, H3b, H3c ve H3d hipotezlerinin ortaya koydugu sonuglara ulasilmis ve tiim hipotezler
desteklenmistir. Bu dogrultuda psikolojik sermaye boyutlarinin her birinin i performansini
pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Ortaya konulan hipotezler ve
analiz sonuglarmin literatiir taramasina bakildiginda benzer ¢alismalarla tutarhilik gosterdigi
sOylenebilmektedir.

Yapilan bu degerlendirmeler sonucunda, calisanlarin otantik liderlere yonelik olumlu
tutumlar ve bu tutumlarla birlikte gelisimlerine yonelik bir ¢aba sarfettikleri goriilmektedir.
Otantik liderlik 6zelliklerine sahip, iliskilerinde seffafligi esas alan, c¢alisanlarmin fikir ve
gorilislerine deger veren, kendi beceri ve yetkinliklerinin farkinda olarak bu yetkinlikleri ve
bilgisini ¢alisanlariyla ortak paydada bir araya getiren, geri bildirim arayiginda olan liderler
calisanlarinin ve izleyenlerinin orgiitsel davranislari iizerinde olumlu katkilar saglamaktadirlar.
Otantik liderlik algilamalari, ¢alisanlarin ve izleyenlerin 6z yeterlilikleri, umut, iyimserlik ve
esneklikleri lizerinde olumlu sonucglar yaratmaktadir. Psikolojik sermaye diizeyleri artan
calisanlar, yaptiklar: isleri 6zlimseyerek, performans diizeylerini arttirmaktadir. Dolayisiyla
orgiitlerin en onemli kaynagi olan insanin, bu yetkinliklere ulagmasi ile birlikte Orgiitsel
karliligin, siirdiiriilebilir bir rekabet ortaminin olusmasi agisindan orgiitlere ve orgiitsel ¢iktilara
biiyiik katkilar saglamaktadir.
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EK 1: ANKET
Sayin katilimct,

Ufuk Universitesi Insan Kaynaklar1 Yonetimi Bilim Dalina iliskin yiiksek lisans tezi
kapsaminda diizenlenen bu anket ile ¢calisma yasaminizdaki cesitli duygu ve diisiincelerinizi
ogrenmek amaglanmaktadir. Arastirma sadece akademik amacli olup, vereceginiz bilgiler
kesinlikle gizli tutulacaktir. Calistigmiz kurumu diisiinerek asagidaki sorulara tam ve dogru
yanitlar vermeniz gerekmektedir. Zaman ayirdiginiz i¢in tesekkiir ederim.

Arastirmaci: Tugce Akin
Damsman: Dr. Ogr. Uyesi Caglar Dogru

KISISEL BILGILER

1.Cinsiyetiniz: ( )Erkek ( ) Kadm

2.Yasmiz: ( )20-24 ( )25-29 ( )30-34 ( )35-39 ( )40+
3.Medeni Durumunuz: ( )Evli ( )Bekar

4 Egitim Durumunuz: ( )ilkégretim ( )Lise ( )On lisans ( )Lisans ( )Lisansiistii
5.Kurumdaki Toplam Calisma Siireniz: ( )1 ve alt1 ( )2-5 ( )6-9 ( )10-13 ( )14+
6.Meslekteki Toplam Hizmet Siireniz: ( )1 vealt1 ( )2-5 ( )6-9 ( )10-13 ( )14+

Litfen asagidaki ifadeleri 1-kesinlikle katilmiyorum, 5-kesinlikle katiliyorum skalasinda
degerlendiriniz.
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Otantik Liderlik Ol¢egi

1. Yoneticim, sOylemek istediklerini acik olarak ifade eder.

2.Y oneticim, hata yapildig: takdirde kabul eder.

3.Yoneticim, herkesi kendi diigiincelerini sdylemeye tesvik eder.

4.Y oneticim, ac1 gergekleri soylemekten ¢cekinmez.

5.Y6neticimin gosterdigi duygular, hissettikleriyle tutarhdir.

6.Y oneticimin inandiklari ile yaptiklar: tutarlilik gosterir.

7.Y 6neticim karar alirken deger yargilarmi goz oniinde tutar

8.Yoneticim, kendi 6z degerleri dogrultusunda davranmamu ister.

9.Y 6neticim, ahlak diizeyi yiiksek etik standartlara dayali zor
kararlar verir.

10.Y 6neticim, ¢cok inandig1 konularda bile karsit fikirlerin
sOylenilmesini ister.

11.Y6neticim, karara varmadan once tiim verileri ayrintili olarak
ele alir.

12.Y 6neticim, sonuca varmadan once farkh fikirleri dikkate alir.

13.Y6neticim, diger kisilerle etkilesim veya iletisim gelistirmek
icin geri besleme arayisindadir.

14.Y 6neticim, yeteneklerinin baskalar1 tarafindan nasil
degerlendirildigini bilir.

15.Y 6neticim, 6nemli konularda tavrmi ne zaman tekrar
degerlendirmesi gerektigini bilir.

16.Y dneticim, kisisel durumlarin insanlar1 nasil etkiledigini anlar
ve bunu insanlara belli eder.
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Psikolojik Sermaye Olcegi

Asagidaki ifadeler sizin kendi hakkimnizda ne diisiindiigiiniizi tanimlamaktadir. Liitfen bu
ifadeleri dikkatle okuyarak ne kadar katildiginiza karar veriniz.

1.Uzun vadeli bir soruna ¢6ziim bulmada kendime giivenirim. 112 |3 |45
2.Yoneticilerle yapilan toplantilarda ¢alistigim alani ¢ok 1y1 112 (3 (4|5
temsil ederim.

3.Orgiitiin stratejisinin ne olacagi konusunda yapilan 112 |3 |45

goriismelere, katkida bulunma konusunda kendime giivenirim.

4.Calistigim alana iliskin hedef ve amaglarin belirlenmesine 1121|3415
katkida bulunma konusunda kendime giivenirim.

5.0Orgiit disindaki insanlarla (miisteri veya tedarikci) bir sorun 1121|3415
hakkinda iletisim kurma konusunda kendime giivenirim.

6. Is arkadaslarima bilgi verme konusunda kendime giivenim 112 1|3 (4|5
tamdir.

7.Isler ilerlemediginde, bu durumdan kurtulmak i¢in bir¢ok 112 (3 (4|5

¢Oziim bulurum.

8.Simdiki is hedeflerime enerjik bir sekilde ulagsmaya caligirim. 112 (3 (4 |5

9.Her problem i¢in bir¢ok ¢6ziim yolu vardir. 112 (3 (4|5
10.Simdiki isimde son derece basarili olduguma inaniyorum. 112 (3 (4|5
11.1s hedeflerime ulasabilmemin bir¢ok yolu mevcut. 112 (3 (4|5
12. Bu aralar belirledigim is hedeflerime ulagiyorum. 112 |3 |45

13.Iste basarisiz oldugum zaman bundan kurtulmakta ve yoluma |1 |2 [3 |4 |5
devam etmekte zorlaniyorum.

14.Is ortaninda meydana gelen giigliiklerin bir sekilde {istesinden |1 |2 [3 |4 |5
gelirim.

15.1ste gereken durumlarda bagimin garesine bakarim. 112 (3 (4 |5
16.Stresli isleri sorun etmem, sogukkanlilikla halletmeye 112 |3 |45
calisirim.

17. Gegmiste zor zamanlar gegirdigim i¢in zor zamanlarin 112 (3 (4 |5

tistesinden gelirim.
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18.Bu iste ayn1 zamanda birden fazla seyi halledebilirim.

19. Iste belirsizlik olusmas1 durumunda, sonucun hep en iyi
olmasini umarim.

20.Iste baz1 seylerin ters gitme olasilig1 varsa, ters gider.

21.1simle ilgili her seye iyi tarafindan bakarim.

22.1simin gelecegi konusunda her zaman iyimserim.

23.Bu iste hi¢ bir sey benim istedigim sekilde yliriimez.

24 Isime bakis acim sudur: “her gecenin bir sabah1 vardir” veya
“her iste bir hayir vardir”.

is Performans Olcegi

1.Iste iizerime diisen gorevleri, tam zamaninda bitiririm.

2.Is hedeflerimi iist seviyelerde gerceklestiririm.

3.Sundugum hizmet kalitesinin standartlarin {izerinde
olduguna eminim.

4 Bir sorun olustugunda, en hizli sekilde ¢6ziim bulurum.
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