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ONSOZ

Arastirmanin konusu otantik liderligin ¢alisan performansina etkisinde psikolojik
sermayenin araci roliiniin belirlenmesidir. Aragtirmanin birinci bdliimiinde problem durumu,
ama¢ ve oneme yer verilmistir. lkinci béliimde otantik liderlik, calisan performansi ve
psikolojik sermaye kavramlar1 irdelenmistir. Uciincii béliimde arastirmanin ydntemi
aciklanmigtir. Dordiincii boliimde arastirmadan elde edilen bulgular agiklanmis ve son
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OZET

Bu arastirmanin amaci, otantik liderligin ¢alisan performansina etkisinde psikolojik
sermayenin aracilik roliinii belirlemektir. Arastirma Kayseri ve Nevsehir ISKUR biinyesinde
calisan 265 calisanla yiiriitiilmistiir. Arastirmada veri toplama araci olarak anket
kullanilmistir. Anketin birinci boliimiinde katilimeilarin sosyo-demografik bilgilerine iliskin
sorular, ikinci boliimiinde katihmcilarin liderlerine iliskin "Otantik Liderlik Olgegi", iigiincii
béliimiinde "Calisan Performansi: Olgegi" ve dordiincii boliimde ise "Psikolojik Sermaye
Olgegi" kullanilmistir. Anketin gegerliligi igin Kesfedici ve Dogrulayict Faktér Analizi
yapilmis; giivenirligi icin ise Cronbachs Alfa i¢ tutarlilik katsayilar1 hesaplanmistir. Verilerin
analizinde yiizdelik dagilimlar, T Testi, Tek Yonlii Anova Testi, Tukey Testi, Korelasyon
Testi, Hiyerarsik Regresyon Testi ve Sobel Testi kullanilmistir. Arastirma sonucunda, otantik
liderligin ¢alisan performansina etkisinde psikolojik sermayenin araci roliiniin oldugu
bulunmustur. Psikolojik sermayenin hem otantik davraniglarla iliskili oldugu ve bu
davraniglar1 artirdigi hem de calisanlarin performansina etki ederek performanslarini artirdig

saptanmigtir.

Anahtar kelimeler: otantik liderlik, ¢alisan performansi, psikolojik sermaye.



ABSTRACT

Aim of this research is to determine role of psychological capital as a mediator on the
effect between authentic leadership and employee performance. The research was conducted
with 265 people who is working in ISKUR in Kayseri and Nevsehir province. In the research,
a questionnare was used as a data collection tool. In the first part of the questionnare,
questions about the socio-demographic informations; in the second “Authentic Leadership
Scale” related to participants’ leaders and in the third “Employee Performance Scale” and the
fourth “Psychological Capital Scale” were used. Exploratory and Confirmatory Factor
Analysis was conducted for the validity of the questionnare and Cronbachs-Alpha internal
consistency coefficients were calculated for the reliability. In the analysis of the data,
percentage distributions, T Test, One Way Anova Test, Tukey Test, Correlation Test,
Hierarchical Regression Test and Sobel Test were used. As a result of the research, it was
found that psychological capital had a mediating role in the relationship between authentic
leadership and employee performance. It was determined that psychological capital was both
related to authentic behaviours and employee performance; enhanced authentic behaviours

and increased performance of employees.

Keywords: authentic leadership, employee performance, psychological capital.
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BIRINCIi BOLUM
GIRIS

Ekonomik rekabet ortamui igerisinde isletmeleri digerlerinden ayiran hususlarin basinda
liderlik ve liderlik yaklagimlar1 gelmektedir. 1980’li yillarda s6z edilmeye baglanan liderlik
yaklagimlar1 entelektiie]l sermaye olarak insan kaynaginin etkili ve verimli bir bigimde
degerlendirilmesine  dayanmaktadir.  Otantik  liderlik  yaklasimi  da  calisanlarin
performanslarinin artirilmasi ve bu dogrultuda hem galisanlarin hem de isletmelerin doyum
saglamalarina yardimci olunmasin1 amaglamaktadir. Otantik liderlik tiim calisanlara ulagsmay1
ve onlara hizmet gotiirmeyi hedeflemekdir. Ayni1 zamanda, yoneticilerin egitimsel ve
gelisimsel anlamda yetismeleri ve kendilerini gelistirmelerini hedeflemektedir. Bu sebeple,
otantik liderligin isletmelerde uygulanmasi faaliyetlerin etkili ve verimli bigimde yapilmasini
kolaylastiran unsurlarin basinda gelmektedir.

Kiiresellesme siireci ile birlikte Orgiitlerin ¢alisana verdigi degerde de artis
gozlenmistir. Orgiitlerin siirekli islerligine devam etmesi agisindan calisan performansi
kavrami 6n plana ¢ikmistir. Kiiresel rekabetin oldugu giintimiizde ¢alisan kavraminin son
derece onemli oldugu anlasiimistir. Siirekli degisimin oldugu ger¢eginden hareketle calisani
disaridan gelebilecek etkilerden korumak ve onlari organizasyonun hedeflerine yonlendirmek
amactyla biiylik ¢aba harcanmistir. Calisan kaynaginin etkili ve verimli kullanilmasi ve de
performansinin artirilmasi 6nem kazanmistir. Bu dogrultuda, liderler organizasyonun hedefine
ulagabilmek amaciyla calisanlarinin performanslarini artirmaya yogun c¢aba harcamaya
baslamiglardir.

Isletmelerde ve organizasyonlarda en onemli faktdrlerden biri insan kaynagidir.
Insanlarin bilgi, beceri, yetenek ve tecriibeleri isletmelerin amaglarina ulasmasinda son derece
onemlidir. Calisanlarin ¢aligtiklari is kolunda bilgi ve becerilerini artirmalart performanslari
yoneticilerin liderlik tarzlar ile yakindan iligkilidir.

Organizasyonlarin belirledigi hedeflere ulasmasinda liderlerin tarzlar ve calisanlarin
performanslar1 6nde gelen konulardandir. Kiiresel anlamda yasanan degisimlerin izlenmesi ve
uyarlanmasi konusunda liderlere sorumluluklar diismektedir. Bu durum liderlik tarzlarinin
calisan performansina etkisinde onemli bir faktordiir. Liderlerin rekabet avantajimni etkili

kullanabilmek amaciyla ¢alisanlara verdigi 6nem daha fazla artis géstermistir.



Hem 0&zel isletmelerde hem de kamu kuruluslarinda yoneticilerin otantik liderlik
davraniglarinin  ¢alisanlarin performansi {izerindeki etkileri ve ¢alisanlarin psikolojik
sermayelerinin belirlenmesi ¢alisanlara ve isletmelere yol gostermesi bakimindan oldukga
onemlidir. Ayn1 zamanda, ¢alisanlarin psikolojik sermayeleri ve bunlarin performanslar
lizerindeki etkisi de orgiitlerin isleyis, etkinlik ve verimliliklerine katki saglamaktadir. Bu
bakimdan bu arastirmanin amaci, ¢alisanlarin performanslari ile liderlerinin otantik liderlikleri
arasindaki iliskide psikolojik sermayenin araci roliiniin belirlenmesidir. Arastirmanin diger
amaci da c¢alisanlarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore performanslari, liderlerine iliskin
otantik liderlik algilar1 ve psikolojik sermayelerinin degisip degismediginin incelenmesidir.

Arastirmanin birinci bolimiinde, problem durumu, arastirmanin amaci, Onemi,
varsayimlari, yontemi, sinirliliklar: ve tanimlari irdelenmistir.

Arastirmanin ikinci boliimiinde, otantik liderlik kavrami, otantik liderligin unsurlari,
otantik liderlik yaklasimlari, otantik liderligin etkileri, performans kavrami, performansin
degerlendirilmesi, performans tiirleri, calisan performansi, calisan performansinm etkileyen
unsurlar, psikolojik sermaye kavrami, psikolojik sermayenin unsurlari, psikolojik sermayenin
ozellikleri, otantik liderligin c¢alisan performansina etkisi ve psikolojik sermaye ¢alisan
performansina iligkisi incelenmistir.

Arastirmanin  {i¢lincli  boliimiinde, yontem baslig1i altinda arastirmanin modeli,
hipotezleri, evren ve 6rneklem, veri toplama araglari, gegerlik ve giivenirlik analizlerine yer
verilmistir.

Arastirmanin  dordiincii  boliimiinde elde edilen bulgular, katilimcilarin sosyo-
demografik bilgilerine iliskin bulgular, katilimcilarin liderlerinin otantik liderliklerine iliskin
bulgular, katilimcilarin c¢alisan performanslarina iligkin bulgular, katilimeilarin psikolojik
sermayelerine iliskin bulgular ve 6l¢ekler arasi iliskilere ait bulgular olmak {izere 5 baslikta
verilmistir.

Aragtirmanin son boliimiinde ise, arastirmanin temel sonuglari ve bu baglamda

getirilen onerilere yer verilmistir.



1.1. Problem Durumu

Liderlik yaklasimlar1 entelektiiel sermaye olarak insan kaynaginin etkili ve verimli bir
bicimde degerlendirilmesine dayanmaktadir. Otantik liderlik yaklasimi da ¢alisanlarin kurum
icinde doyum saglamasina odaklanmaktadir. Calisanlarin memnuniyeti arttiginda bu durum
kuruma da pozitif anlamda yansiyacak ve kurumun verimi artmis olacaktir. Bunun yani sira,
calisanlarin  kapasitelerinin ~ artmast da  otantik  liderlik  kapsami  igerisinde
degerlendirilmektedir. Bu sebeple, otantik liderligin isletmelerde uygulanmasi faaliyetlerin
etkili ve verimli bicimde yapilmasini kolaylagtiran 6nemli bir unsur olarak diisiiniilmektedir.
Organizasyonel hedeflere ulasmada liderlik tiirleri ve ¢alisanlarin performanslar etkili olan
faktorlerdir. Degisim siirecinin orgiite basarili bir sekilde uyumlandirilmasinda liderlik tiirlerinin
calisanlarin performanslarina etkisi daha fazla vurgulanmaya baglamustir.

Ekonomik ve teknolojik alanda yasanan degisimler bireyleri ve toplumlar1 da etkilemis
ve beraberinde birtakim degisiklikleri getirmistir. Psikolojinin degisen ve gelisen insan
ihtiyaglari karsisinda yetersiz kalmasi pozitif psikoloji biliminin ortaya ¢ikmasini saglamistir.
Pozitif psikoloji bireylerin igerisinde bulunan pozitif duygu, diisiince ve oOzelliklerini
incelemeye calismaktadir. Bunun yaninda, bireyin pozitif i¢sel ozelliklerini ortaya ¢ikaran
digsal ve g¢evresel unsurlart da incelemektedir (Seligman vd., 2005: 410). Son zamanlarda
pozitif psikolojinin gelismesi ve organizasyonlarda uygulanmaya baslanmasi ile birlikte
akademik literatiirde bu konuda yapilan ¢aligmalar artmistir (Topaloglu, 2013; Luthans,
2002a; Luthans, 2002b; Wright, 2003; Luthans ve Youssef, 2004).

Pozitif psikoloji, organizasyonda ¢alisan bireylerin olumlu psikolojik giiglerine ve bu
giiclerin sinerjik anlamda bir yansimasi olan psikolojik sermayeye dayanmaktadir.
Bilesenlerini de umut, iyimserlik, dayaniklilik ve o6zgiiven olusturmaktadir (Luthans vd.,
2007a; Luthans vd., 2010). Psikolojik sermaye pozitif psikoloji igerisinde degerlendirildigi
gibi otantik liderlik de bu kavram iginde degerlendirilmektedir. Bu baglamda, otantik
liderligin psikolojik sermaye ile nasil bir iliskisi olduguna dair arastirmalara ihtiyag

duyulmaktadir.



1.1.1. Problem Ciimlesi

Literatiir taramasinda otantik liderlik ile ¢alisan performansi ve psikolojik sermaye ile
calisan performansi kavramlarinin iliskilendirilmis oldugu goriilmiistiir. Bu baglamda bu
arastirmanin temel problem cilimlesi “otantik liderligin ¢alisan performansina etkisinde
psikolojik sermayenin araci rolii var midir?” olarak belirlenmistir.

Bunun yani sira, “otantik liderlik, c¢alisan performans: ve psikolojik sermaye
degiskenleri sosyo-demografik degiskenlere gore farklilik gostermekte midir?” sorusuna da

yanit aranmistir.

1.1.2. Alt Problemler

Arastirmanin temel probleminden hareketle alt problem cilimleleri belirlenmistir.
Bunlar:

Alt Problem Ciimlesi 1: Otantik liderlik, ¢alisan performansi ve psikolojik sermaye
algis1 katilimeilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore farklilagmakta midir?

Alt Problem Ciimlesi 2: Otantik liderlik ¢alisan performansini etkilemekte midir?

Alt Problem Ciimlesi 3: Otantik liderlik ¢alisanlarin psikolojik sermayelerini
etkilemekte midir?

Alt Problem Ciimlesi 4: Psikolojik sermaye galisanlarin ¢alisan performansini

etkilemekte midir?



1.2. Arastirmanin Amaci

Liderlik konusu iizerine yapilan arastirmalar oldukca fazladir. Liderlige iligkin
tanimlar da son derece fazladir. Liderlik konusunda gelistirilmis olan ¢ok fazla teoriden sz
edilebilir. Liderlik teorileri liderligin belli konularina ve alanlarmna yogunlagmistir. Bu
arastirmada da otantik liderlik kavrami iizerinde durulmus, c¢alisanlarin yoneticilerini ne
derece otantik lider olarak algiladiklari, ¢alisan performansi ve psikolojik sermaye diizeyleri
belirlenmeye ¢aligilmistir.

Bu arastirmanin temel amaci otantik liderligin ¢alisan performansi iizerindeki etkisi ve
bu etkide psikolojik sermayenin aracilik roliiniin belirlenmesidir.

Aragtirmanin diger bir amaci da otantik liderlik, ¢alisan performansi ve psikolojik
sermayenin katilimcilarin  sosyo-demografik 6zelliklerine gore degisip degismedigini

incelemektir.

1.3. Arastirmanin Onemi

Liderlik yaklagimlart kurumlarin hedeflerine ulasmasinda 6nemli bir faktordiir. Etkili
liderler kiiresellesme ve teknolojinin gelisimini izler ve kurumlarin gelismesi i¢in bunlar
kullanir. Diger yandan, liderlik tarzlar1 ¢alisanlarin performanslari ile yakindan iliskilidir. Is
diinyasinda giiven temelli liderligin ortaya ¢ikarilmasi hususunda otantik liderlik kavraminin
Ooneminin artmasi ve izleyenlerin psikolojik sermayelerinin artirilmasi arastirilmasi gereken
onemli faktorler olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Pozitif psikolojinin gelismesi ve organizasyonlarda uygulanmaya baslanmasi ile
birlikte akademik literatirde de bu konuda yapilan c¢alismalar artmistir. Calisan
performansinin artmasinda psikolojik sermaye de oldukca 6nemli etkenlerdendir. Uluslararasi
literatlirde, ¢alisanlarin pozitif kapasitelerinin 6nemli gostergesi olan psikolojik sermaye
unsuru ve organizasyonel agidan onem tasiyan ¢alisan performansi arasindaki iligki 6nemli
olgiide dile getirilmekle birlikte bu iligkili etkileyecek unsurlarin neler oldugu hususundaki
aragtirmalar yeterli degildir.

Literatiirde liderlik davranisinin ¢alisan performanslan ile iligkili olduguna dair ve

psikolojik sermayenin c¢alisan performanslar ile iligkisini ortaya koyan c¢aligmalar mevcuttur
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(Ozdemir, 2017; Gezer, 2015; Luthans vd., 2006; Luthans vd., 2007b; Luthans vd., 2008a;
Luthans vd., 2010).

Ancak, otantik liderligin ¢alisan performansinda psikolojik sermaye unsurunun
aracilik roliine yer veren fazla ¢aligmaya rastlanmamistir. Bu nedenle bu arastirma otantik
liderligin ¢alisan performansinda psikolojik sermayeye yer vermesi bakimindan dnemlidir.

Ayrica, literatlirdeki bu boslugu doldurmasi agisindan da 6nemli goriilmektedir.

1.4. Arastirmanin Varsayimlari

Otantik liderligin ¢alisan performansina etkisi ve psikolojik sermayenin aracilik
roliiniin belirlenmesini amaglayan bu aragtirmada asagidaki varsayimlardan hareket edilmistir.
. Arastirmada kullanilan 6rneklemin yeterli oldugu ve evreni temsil ettigi varsayilmistir.
. Arastirma kapsamina almman katilimcilarin arastirmada kullanilan 6l¢me araglaria

samimi ve gercege uygun yanitlar verdikleri varsayilmistir.

1.5. Arastirmanin Yontemi

Arastirma nicel aragtirma yontemi ile tasarlanmistir. Nicel arastirmalar verilerin
sayilara indirgendigi ve sonuclarin sayisallagtirilarak verildigi arastirma yontemidir. Bu
arastirmada da toplanan verilerin sayisallastirilarak verilmesi amaglandigindan dolay1 nicel
arastirma yontemi ile yiiriitiilmiistiir. Verilerin toplanmasi i¢in anket kullanilmistir. Anket dort
boliimden olusmaktadir. Anketin ilk boliimiinde ¢alisanlarin sosyo-demografik 6zelliklerine
iliskin sorular yer alirken, ikinci boliimde “Otantik Liderlik Olcegi” kapsaminda ¢alisanlarin
liderlerine iliskin ifadeler yer almakta, {igiincii boliimde “Calisan Performansi Olgegi”
kapsaminda c¢alisanlarin performanslarini degerlendiren ifadeler bulunmakta ve dordiincii
boliimde “Psikolojik Sermaye Olgegi” kapsaminda ¢alisanlarin psikolojik sermayelerini dlgen
ifadeleri yer almaktadir.

Elde edilen verilerin degerlendirilmesi i¢in SPSS ve AMOS istatistiksel analiz paket
programindan yararlanilmistir. Katilimeilarin sosyo-demografik bilgilerine iliskin frekans ve
yizde dagilimlart verilmistir. Katilimcilarin otantik liderlik ve ¢alisan performansi algilari ile
psikolojik sermaye diizeylerinin cinsiyete gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek

icin T Testi, egitim durumlarina, yaslarina ve toplam caligsma siirelerine gore farklar1 6lgmek
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icin Anova Testi, hangi gruplar arasinda farklilik oldugunu &grenmek i¢in Tukey Testi
yapilmistir. Otantik liderlik, ¢alisan performansi ve psikolojik sermaye arasindaki iliskileri
belirlemek igin Korelasyon Testi yapilmistir. Otantik liderligin ¢alisan performansina
etkisinde psikolojik sermayenin roliinii belirlemek i¢in Hiyerarsik Regresyon Analizi ve Sobel

Testi yapilmistir.

1.6. Arastirmanin Simirhliklar:

. Arastirma kapsaminda elde edilen veriler anket ile sinirlidir.
. Anket kapsaminda elde edilen bilgiler katilimcilarin goriisleri ile sinirlidir.
. Arastirmada elde edilen veriler 2018 yilinda arastirmaya katilan bireyler ile sinirlidir.

1.7. Arastirmanin Tanimlari

Arastirma konusu ile ilgili ve arastirmada kullanilan temel kavramlar asagida verilmis

ve agiklanmustir.

Otantik Liderlik: Gelisimsel liderligi agiklayan, ¢alisanlarin hizmet verdigi kitleye
iliskin daha 1yi ¢alismalar ortaya koymasini amaglayan, diiriist, samimi ve etik olarak uygun
davranislar sergileyen liderlik ¢esididir (Onorato ve Jishan, 2014).

Cahsan Performansi: Calisanin kendi ihtiyaglarii tamamlamak amaciyla bir
isletmede gérev ve sorumluluklar tistlenmesi sonucunda, beklentilerini elde etmek igin zaman
ve emek harcamasidir (Yavuz, 2018).

Psikolojik Sermaye: Bireyin psikolojik anlamda olumlu yonde gelismesi ile birlikte
zor goriinen gorevleri tstlenerek, bu gorevleri basariyla yerine getirebilmek amaciyla gerekli
olan gabay1 gosterebilmesi, bunu gergeklestirebilmek igin de bireyin 6zgiivene sahip olmasi,
basarili olabilmek agisindan amaglari kapsaminda emek harcamasi ve sorunlar ve zorluklar
karsisinda bile basariyr yakalamak amaciyla toparlanmasi ve devam edebilmesidir (Luthans
vd., 2007h: 3).



IKiNCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boliimde arastirmanin temel kavramlart incelenmistir. Otantik liderlik kavrami,
otantik liderligin unsurlari, otantik liderlik yaklasimlari, otantik liderligin etkileri, performans
kavrami, performansin degerlendirilmesi, performans tiirleri, ¢calisan performansi, g¢alisan
performansint etkileyen unsurlar, psikolojik sermaye kavrami, psikolojik sermayenin
unsurlari, psikolojik sermayenin ozellikleri, otantik liderlik calisan performans: iligkisi ve

psikolojik sermaye calisan performanst iligkisi ele alinmistir.

2.1. Otantik Liderlik Kavramm

Lider, birtakim amaglari gergeklestirmek i¢in baskalarinin eylemlerini etkileyen, onlari
yonlendiren, yeni ufuklar agan ve sonuglari etkileyerek degistiren kisidir (Ceylan vd., 2005:
33; Baltasg, 2005: 123). Liderlik de yapilandirilamayan ve etkilesim sonucu ortaya g¢ikan
{iriindiir; orgiit icindeki davramslardan ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitler icin yeni hedefler ortaya
koyan liderlerin etkinligi yiiksek olmaktadir; bu liderler hedef ve Oncelikleri belirleyerek
olumlu sonuglara ulasmakta ve bu sonuglar1 izlemektedir (Gezer, 2015: 3; Ozden, 2005: 90).

Toplum yapisinin ve kurumlarin degismesiyle birlikte ¢esitli liderlik yaklasimlarina
ihtiya¢ duyulmus ve bunun sonucunda yeni liderlik yaklasimlari ortaya ¢ikmis ve liderlik
cesitleri artig gostermistir. Doniistimcii liderlik, vizyoner liderlik ve otantik liderlik bunlarin
baslicalaridir. Bu arastirmada otantik liderlik ele alinacagi icin otantiklik ve otantik olma
kavramlar1 tanimlanmis ve otantik liderlik agiklanmustir.

Psikolojik agidan otantik kavrami, bireyin ozellikleri ve kimligini vurgulamaktadir.
Diger bir yandan, erdemli ve ahlakli davranislar1 ve etik hareket etmeyi ifade etmektedir
(Novicevic vd., 2005). Otantik davranis, bireyin kendi ilkeleri ve dogrularina gére hareket
etmesidir. Bireyin cezadan kagma, 6diil kazanma ve baskalarint memnun etme davranislar
olarak degerlendirilemez (Akgiindiiz, 2012; Kernis, 2003).

Giiniimiizde isletmeler onemli bir kaynak olan insan kaynagina daha fazla 6nem
vermeye baslamislardir. Insana verilen degerin artmasiyla birlikte, bireyin pozitif taraflarmi

vurgulayan, one ¢ikaran, pozitif psikolojinin temellerini olusturan yaklagimlar hiz kazanmaya



baslamistir. Bu anlamda, pozitif psikolojinin alanina giren ¢aligsmalarda, liderlik yaklagimlar
vurgulanmistir. Liderlik yaklasimlarindan biri de otantik liderliktir. Bu liderlik, isletmelerin
ihtiya¢ duyduklarin1 yerine getiren pozitif psikolojiyi temel alan ve liderlerin pozitif, seffaf
ozelliklerini ele alan ve etik davraniglart vurgulayan yaklasimdir. Otantik liderlik
davraniglarinin kuruluslara katki saglamasi sebebiyle ve insan kaynagi alanina yatirimlar
artirma amaci tasimasi sebebiyle 6nemi giin gectikte artmaktadir (Ozdemir, 2017; Erkutlu,
2014).

Otantik liderligin tarihsel siirecine bakildiginda, 20. yiizyilin baslarinda pozitif
psikolojinin gelisimi ile ortaya ¢iktig1 ve tartisilmaya baslandigi ifade edilebilir (Avolio ve
Walumbwa, 2014). Otantik liderlikten s6z edilmeye baslanmasi kurumsal anlamda yasanan
etik sorunlara ve liderlerin eksiklikleri ve skandallarina dayanmaktadir.

Otantik liderlik yaklagimlari otantik ve otantik olma kavramlarini tanimlamaktadir.
Otantik olmak, bireyin kendini tanimasi, kabul etmesi, kendine karsi diiriist olmasi ve bireyin
kendi gibi olmasini ifade etmektedir.

Otantik liderlik, pozitif psikoloji ve pozitif orgiitsel davranis kavramlari ile yakindan
iligkilidir. Bu liderlik tiirli, pozitif orgiitsel davranis kavramlar1 olan 6zgiliven, iyimserlik,
umut ve dayaniklilikla yakin anlamdadir. Bu konudaki diger 6nemli durum da bu kavramlarin
ayni zamanda psikolojik sermayenin bilesenleri olmasidir. Otantik liderlik kavrami olumlu
liderlik faktorii ile organizasyonlarin Kkapasitesini bir araya getiren bir yaklasim olarak
degerlendirilmektedir. Otantik liderlik siireci lider ve onu takip edenler arasinda olumlu
iligkiler gelistirilmesini saglayan ve karsilikli etkilesimde 6z biling ve 6z disiplinin
saglanmasinda ve bu kapsamda olumlu ydnde bireysel degisim saglanmasinda onemlidir
(Luthans ve Avolio, 2003: 243).

Luthans ve Avolio, otantik liderligi, “6z diizenleme” ve “6z farkindalik” temelinde
lider ve calisanlar arasinda pozitif psikolojik ortamin olugmasim saglayan pozitif psikolojik
kapasite olarak tanimlamaktadir. Yine ayni bigimde, bir¢ok arastirmaci otantik liderligi,
pozitif psikolojik kapasiteye dayali olarak agiklamakta ve ‘“umut”, “iyimserlik”,
“dayaniklilik” gibi psikolojik sermaye bilesenlerini vurgulamaktadir (Walumbwa, 2008: 92).

Literatiirde otantik liderlik ile ilgili pek ¢ok tanim bulunmaktadir. Otantik davranis,
bireyin tercihlerine, deger yargilarina ve ihtiyaglarina uygun davranmasidir. Otantik liderlik,
temel degerler ve duygular1 barindiran liderliktir. Kurumlar1 daha iyi isler hale getirmek,
yeniden yapilandirmak, ihtiyaclarini karsilamak ve toplum i¢in yararl isler ortaya koymasini
saglamaya calisan liderliktir. Otantik liderler calisanlarin kendini yetistirmesi i¢in c¢aba
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gosteren ve onlarin 6grenmelerini artiran liderlerdir (Neider ve Schriesheim, 2011; George,
2003; Kernis, 2003).

Baska bir tanima gore otantik liderlik, arastirmalarda yeni bir alan olarak ortaya ¢ikan,
gelisimsel liderligi aciklayan, ¢alisanlarin hizmet verdigi kitleye iliskin daha iyi ¢alismalar
ortaya koymasini amaglayan, diiriist, samimi ve etik olarak uygun davranislar sergileyen
liderlik ¢esididir (Onorato ve Jishan, 2014; Northouse, 2013; Walumbwa vd., 2008). Otantik
liderlik pozitif psikolojiyi temel alan kurumsal anlamda olumlu davraniglar ve etik kiiltiir
olusturmay1 hedefleyen liderliktir (Gatling, 2014).

Otantik liderlik, liderin gosterdigi davraniglarla hem pozitif bir ortamin hem de pozitif
etik iklimin gelisimini saglayan, icsellestirilmis ahlak anlayisini, 6z farkindalig, iligkilerde
diirtistliigli ve tarafsizligi vurgulayan ve lider ve calisanlar arasinda seffaflik temelinde bir

iligkinin olugmasini saglayan bir siirectir (Walumbwa vd., 2008: 94).

2.1.1. Otantik Liderlerin Ozellikleri

Otantik lider kendi gibi olabilen lider olarak tanimlanmakta ve bu liderlik ¢esidi pek
cok farkli ozellikleri igermektedir. Otantik liderlerin &zellikleri sdyle siralanabilir (Hirlak,
2015: 48):

J Bireysel degerleri organizasyonda yerine getirilen faaliyetlerle, bu faaliyetleri de
orgiitsel degerler ile uyumlastirmaya ¢alisirlar. Yani bireysel ve orgiitsel uyum igin
caba gosterirler.

. Otantik liderler toplum icin ¢alismay1 ilke edinirler. Calisanlarini yetkilendirirler ve en
onemli amaglar1 topluma ve insanlara hizmet etmektir.

o Otantik liderler i¢in akil ve mantik tek basina yeterli degildir; merhamet, sevgi ve
tutku gibi duygularla da hareket ederler.

o Otantik liderler 6z farkindaligi yiiksek kimselerdir. Onemli 6lciide kendilerini

¢oziimlemis ve kendi benliklerini anlamay1 bagarmislardir.

J Kendi i¢lerinde uyumu saglamak gerceklestirmeyi istedikleri amaglarindandir.

o Kendilerini net bir sekilde ifade edebilirler ve bu yonde davranis sergilenmesini
beklerler.

J Otantik liderler kendi potansiyellerinin farkina varmak adina kendilerini 6grenmeye

adarlar ve kendilerini gelistirmek igin sorumluluk alirlar.
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Otantik liderler kendilerine ve baskalarina karsi diiriisttiirler, amaglarina ulasmak i¢in
inanclart ve ahlaki degerleriyle tutarli davranislar sergilerler, ayrica baskalarmin
beklentilerine uymak adina kisiliklerinden, ahlaki degerlerinden taviz vermezler.
Giiclii bir kurum veya sosyal kiiltiirlerde nasil benimseneceklerini bilirler. Koklii bir
degisim gerceklestirmek icin de hangi kiiltiirel degerlerden faydalanmalar1 gerektigini
bilirler.

Otantik liderler, kendi benliklerini iyi bildikleri gibi ¢alisma arkadaslarim1 da iyi
tanirlar. Caligma arkadaglariin giiclii, zayif yonlerini bilirler ve onlarin sergiledikleri
davraniglar kisiliklerinden bagimsiz olarak degerlendirirler.

Otantik liderler, ¢alisanlariyla giiven temelli iligki kurarlar, onlar1 amaglar ve hedefler
dogrultusunda yonlendirirken aldatmazlar veya manipiile etmezler, calisanlarinin
bagliliklarini saglamaya ¢aligirlar.

Yasam boyu gelisime Onem verirler ve c¢alisanlarini da basariya, Ogrenmeye,
gelistirmeye tesvik edip motivasyonlarini yiikseltirler. Ayrica ¢alisanlarina 6zgiir bir
alan ve ozgiirliik saglarlar.

Otantik liderler gelecege umut verici, giiven telkin eden, olumlu, esnek/uyumlu,
ahlakli ve gelecek odaklidirlar.

Otantik liderler, takipgilerinin gelisimine odaklanirlar ve bu konuda onlara 6rnek bir
rol model olmaya calisirlar.

Diger pozitif liderler gibi otantik liderler de sorumluluk bilinci ile hareket ederler.
Calisanlarimin ilgileri, istekleri ve ihtiyaglar1 1ile ilgilenirler. Calisanlarinda
stirdiiriilebilir is basaris1 heyecani uyandirmaya calisirlar.

Otantik liderlerin digerkamlik (6zgecilik) ve oOrgiitsel vatandaslik davranislari
yiiksektir.

Otantik liderler taklit degil, kendine 6zgtidiirler; degisime ve gelisime her zaman 6nem
verirler.

Destekgileri otantik liderlerini etik kisiler olarak goriirler. Otantik liderler agik iletisim
bicimini 6zendirirler, bilgileri paylasirlar ve felsefelerine sadiktirlar. Sonug olarak,
insanlar otantik liderlerine inanirlar.

Otantik liderlerin bu 6zellikleri iyi bir lideri tanimlamakta ve bu 6zellikler de otantik

olmay:1 ifade etmektedir. Otantik lider olabilmek toplum iginde bazi agilardan zordur ve

otantik liderlerin karsisina bazi engeller ¢ikmaktadir. Insanlar igcinde bulunduklari ¢evrenin
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ozellikleri ile davranabilir ve bu tarz kisilik 6zellikleri sergileyebilir ancak bu kisilik 6zelligi
saglikli degildir. Otantik liderler ise ¢evreden aldiklar1 bilgileri hemen onaylamaz,
degerlendirir ve daha sonra bunlar1 yansitir (Hirlak, 2015: 49; Sayli ve Baytok, 2014: 166).
Degisen ortamlar ve durumlar davranig yapilarmin da degismesine neden
olabilmektedir. Bu degiskenlik lider ve izleyen iliskilerinde giivenin sarsilmasina ve liderlerin
izleyenlerinin tizerindeki etkilerinin zayiflamasina neden olabilmektedir. Otantikligi olumsuz
etkileyen bir diger unsur ise, insanlarin al¢akgoniillii olmamalar1 ve digerleri ile
karsilastirildiklarinda kendilerini iistiin gorme egiliminde olmalaridir (Avolio ve Wernsing,
2007). Bundan dolayi, otantik liderlerin kendilerine olan saygilar1 yiiksektir ancak kendilerini

hi¢ kimseden {listlin gérmezler, 6zgecilik ve algak goniilliiliik onun 6zelliklerindendir.

2.1.2. Otantik Liderligin Amaci

Otantik liderler, takdir edilen olumlu o&zellikleri ile giivenilir ve saglikli bir
organizasyon yapisinin olusturulmasinda etik standartlara uygun davranislart ve yiiksek
kapasiteleriyle onemli bir ¢6ziim araci olarak degerlendirilmektedir. Otantik liderlik,
diisiinceyi gelistiren, gli¢lii ve pozitif yonlere daha fazla vurgu yapan, yiiksek diizeyde giliven
olusturan, umudu ve iyimserligi arttiran, etik agidan farkindaligi artiran ve basariyl
kolaylastiran bir yaklagim olarak degerlendirilmektedir (Sayli ve Baytok, 2014: 164).

Otantik liderligin amaci; insanlara isin anlamin1 bulma, izleyenler arasinda iyimserlik
ve baglilik kurma, giiven tesis eden seffaf iliskileri tesvik etme ve kapsayici, olumlu etik
sartlar1 diizenlemede yardim ederek orgiitlerde bir farklilik olusturmaktir (Avolio ve Gardner,
2005: 331; Avolio vd., 2004a; Luthans ve Avolio, 2003).

Otantik liderlik modelinin gelistirilmesindeki amag liderlik adina baska yeni bir kuram
gelistirmek degildir. Otantik liderlik kavraminin, liderligin ana bakis agilarina bir geri doniis
olabilecegini agiklamaktir. Bu konudaki ¢aligsmalarin amaci, biitiin liderlik kuramlarinin ortak
cekirdegini ve bununla birlikte otantik liderlik esasini da yaygm liderlik yaklasimlari

cesitliliginde kesfetmek, sinamak ve agiklamaktir (Sayli ve Baytok, 2014: 164).
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2.1.3. Otantik Liderligin Unsurlari

Otantik liderlik ile ilgili literatiirdeki ¢alismalar, yoneticilerin ¢alisma performansi, is
doyumlari, oOrgiitsel bagliliklari, ise adanmisliklar1 ve oOrgiitsel ¢abalari konular {izerinde
yogunlasmustir. Otantik liderligin unsurlari, 6z farkindalik, 6z diizenleme, izleyen 6z

farkindalig1 ve izleyen 6z denetimidir (Gardner vd., 2005: 348).

2.1.3.1. Oz Farkindalik

Liderligin gelisiminde 6z farkindalik cok 6nemli bir yere sahiptir. Oz farkindalik,
bireyin bilinci ve 6zgiivenini de kapsamaktadir. Bireylerin duygulari, istek ve giidiileri 6z
farkindaliginda olduk¢a Onemlidir. Bireylerin yasaminin olumlu ve olumsuz taraflarini da
icermektedir. Bireyin 6z farkindaliga ulasmasi son hedef degildir; bireyin kimlikleri, hisleri,
amaglari, bilgisi, yetenek ve kapasitesini de i¢ine alan siire¢ olarak kabul edilmektedir
(Gardner vd., 2005: 349). Degerler, duygular, giidiiler ve amaglar otantik liderligin 6nemli
bilesenleridir (Gardner vd., 2005: 349).

Degerler, kisilerin sosyal hayatlarinda yer alan davraniglarini sekillendiren diisiinceler,
duygular ve inanglar1 kapsayan ve onlarin tutumlarini belirleyen faktorlerdir (Luthans vd.,
2010: 45). Otantik liderlik agisindan degerlendirildiginde, otantik liderlerin digerlerine gore
0z farkindaliklarinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir.

Kimlik, otantik liderlerin bireysel 6zellikleri ve deneyimlerini konu alan bir kavramdir.
Liderlerin i¢inde oldugu ve izleyenlerin karsilikli etkilesimlerinin sonunda izleyen kimligi
olusmaktadir. Siire¢ i¢inde lider ve izleyen arasinda dogrulugun ve giivenin olmasi ile
kimliklerini birbirlerine belli ettiklerinde otantik liderlik gelismektedir. Otantik liderlerin
kendilerini belli etme ¢abalar1 iginde gosterdikleri yiiksek ahlaki tutum ve diiriistliik bireysel
kimliklerinin olusmasinda temel etken olmaktadir. Boylelikle otantik liderler ve izleyenler
arasinda olumlu bir gelisme saglanmaktadir. Otantik liderlerin izleyenler i¢in s6z ve
davraniglarinda tutarli olmalar1 son derece onemlidir (Gardner ve Avolio, 1998: 33-34).
Otantik liderlerin otantik olmayan liderlerin aksine bireysel olarak kimliklerini 6ne ¢ikaran

giivenilirlik, diriistlik, adil olma ve sorumluluklara sahip olma gibi Ozellikleri olmasi
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gerekmektedir. Otantik liderler kendi kimlikleri dogrultusunda kisiler arasinda iyi iletisim
kuran, isbirligi gelistiren ve olumlu rol model olan liderlerdir.

Duygular kisilerin 6z farkindahigi i¢in oldukga onemlidir. Otantik liderlik ile ele
alindiginda bireyin kendi ve baskalarinin duygularina dokunmada ve duygularin temelinde
gelisen etkilesim siireci iginde onem tagimaktadir. Otantik liderlerde onemli olan degerler
agisindan karar alma siirecinde duygularin ve diisiincelerin uyumlu olmasidir. Oz farkindalig:
gelismis olan otantik liderler kendilerinin ve bagkalariin duygularin1 anlamada yarar
saglayacaktir (Luthans ve Avolio, 2003: 241). Otantik liderlik i¢in ele alindiginda, otantik
liderlik gosteren kisilerin duygusal kapasitesi ve zekasinin digerlerine gore daha yiiksek
oldugu diisiiniilebilir.

Amag ve giidiiler ulasilabilen ve ulasilmaya calisilan olarak iki ayr1 bi¢imde
degerlendirilmektedir. Ulasilabilen amag ve giidiiler, yasamin iginde olan ve bireye katki
saglayan unsurlarn ifade etmektedir. Ulasilmaya calisilan ise bireyin mevcut benliginden
hareketle gelecege yonelik beklentilerini tanimlamaktadir (Walumbwa, 2008: 92; Gardner
vd., 2005: 353). Otantik liderler izleyenlerden aldiklar: diistinceleri degerlendirerek belirlenen

ortak amag ve giidiilere ulasmaya calismaktadir.

2.1.3.2. Oz Diizenleme

Oz diizenleme birbirine bagli asamalardan olusmaktadir. Bireyin varolan ya da
belirlenmemis igsel standartlarinin diizenlenmesi, bu standartlarin goériinen ve muhtemel
sonuclarinin degerlendirilmesi, aradaki farklarin belirlenmesi ve bu farklarin ortadan
kaldirilmas: i¢in planlama yapilmasini kapsamaktadir (Stajkovic ve Luthans, 1998: 240).
Otantik liderler kisisel Ozellikleri, degerleri ve amaglarina gore karar ve davranislarinda
tutarhidirlar (Luthans vd., 2007a; Gardner vd., 2005: 354).

Otantik liderlikte 6z diizenleme siireci 6nyargisiz degerlendirme, otantik davranig ve
iligkisel seffafligi igermektedir.

Onyargisiz degerlendirme siirecinde otantik liderler bilgilerinin olmadig1 durumlarda
yorum yapmaktan kacinirlar; konuyu arastirarak nesnel bicimde ele almaya ¢alisirlar. Bunu
yaparken de inkar, abarti ve c¢arpitma gibi durumlardan uzak dururlar ¢linkii bunlarin
bilgisizlikten ortaya c¢iktigimin bilincindedirler (Gardner vd., 2005: 354). Otantik liderlik

acisindan diisiiniildiiglinde, otantik liderlik egilimine sahip bireyler kendi diisiincelerinin yani
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sira baskalarinin da diigiincelerini dnemseyen, bunu dogru bilgiye ulagmak i¢in kullanan ve 6n
yargisiz bi¢imde degerlendirme yapabilen bireylerdir.

Otantik davranig, baskalarini memnun etme, 6diil alma ya da cezadan kagma amaci
olmadan bireylerin kendi deger ve tercihlerine gére davranmalaridir (Luthans ve Youssef,
2004: 3; Gardner vd., 2005: 356).

Iliskisel seffaflik bireyin baskalar1 ile iliskilerinde dogrulugu ve diiriistliigii temel
alarak iletisim kurmasidir. Kisilerin olumlu ve olumsuz 6zellikleri ile kabul edilmesi anlamina
gelmektedir. Tliskisel seffaflikta kisinin baskalari ile giiven temelinde igten, sahtelikten uzak
ve acik bir iletisim kurmasi ve bu dogrultuda davranmasi beklenmektedir. Otantik liderler
izleyenler ile iletisim kurarken kendi duygularinin farkindadirlar ve ortaya c¢ikabilecek
olumsuz duygularla miicadele edebilecek diizeydedirler. izleyenler ile acik iliski kurma
konusunda isteklidirler; duygu ve diisiincelerini izleyenler ile paylagsmaktan ¢ekinmezler.
Iliski kurarken yikici ve olumsuz bir tutum sergilemek yerine yapici ve olumlu tutum

sergilerler ve bu dogrultuda kendilerini yetistirirler (Luthans, 2002a: 695).

2.1.3.3. Izleyen Oz Farkindalig

Izleyenler, liderin ydnetimi altinda calisan bireyleri anlatmaktadir. Otantik liderler
sahip olduklar ve gdsterdikleri liderlik davranmiglar ile takipgilerine model olan ve onlari
gidileyen liderleri belirtmektedir. Otantik liderler verdikleri mesajlarin takipgiler tarafindan
nasil algilandigin1 diisiinen ve onlar1 kendilerini nasil algiladigimi takip eden liderlerdir
(Walumbwa, 2008: 93).

Kendini dogru ve acik bir sekilde algilayan liderler kendi amaglarin1 ve degerlerini
kesfederler. Boyle bir 6zellige sahip olan otantik lider ile izleyen arasinda uyumlu bir iliski
olusmakta, izleyenler de bu dogrultuda liderlerin iistlendikleri sorumluluklari alma noktasina
gelmektedir. Izleyenin kendini net bicimde fark etmesi ile orgiitsel degerler dogru olarak
algilanmakta ve daha kolay igsellestirilebilmektedir. Kendini dogru algilama 6zerk bir tutum
gelisimine firsat vermekte ve Orgiit iginde otantik bir yapinin olusmasina katki saglamaktadir.
Otantik liderin izleyenlere rol model olmasi onlarin kapasitelerini gelistirmelerine olanak
saglamaktadir. Bununla birlikte, izleyenler bireysel gelisimleri igin ¢aba harcamaktadir.
Otantik liderlerin izleyenler iizerinde olusturdugu motivasyon onlarin otantik bir kimlik

gelistirmelerine yardimc1 olmaktadir. izleyenlerin 6z farkindaliga dayali bir kimlik

15



olusturmalart i¢in otantik liderler kolaylastirict roliinii Gistlenmektedir ve onlarin rol model

olarak destegi son derece dnemlidir (Avolio ve Wernsing, 2007: 7).

2.1.3.4. Izleyen Oz Denetimi

Otantik liderlikte 6z diizenleme ve igsellestirme siiregleri onemli oldugu gibi
izleyenler acisindan da amag ve degerlerin oldugu siire¢ son derece dnemlidir. izleyenlerin 6z
farkindaligi 6n yarginin olmadigi, seffaf iletisimin ve otantik davranislarin oldugu 6z
diizenlemeyi de vurgulamaktadir (Gardner vd., 2005: 362). Orgiitsel yap1 iginde otantik
liderler, izleyenlerin kendi kisilik yapisiyla uyumlu otantik liderlik gelistirmelerinde firsat
sunarlar ve onlarin 6zerk bir kisilik yapisi gelistirmelerine yardim ederler. Otantik lider ile
etkilesim igerisinde olan izleyenler bu orgiitsel siire¢ igerisinde 6z diizenlemeyi zamanla

icsellestirirler.

2.1.4. Otantik Liderlik Yaklasimlari

Otantik liderligi ele alan calismalar incelendiginde Ilies, Morgeson ve Nahrang’in
otantik liderlik yaklasimi ile Sparrow’un otantik liderlik yaklagimlarinin 6ne ¢iktig1 ve 6nemli

oldugu goriilmiistiir.

2.1.4.1. Ilies, Morgeson ve Nahrang’in Otantik Liderlik Yaklagimi

llies, Morgeson ve Nahrang (2005) otantik olma kavramini genis bir bigimde
degerlendirmektedir. Otantik olmay1 bireyin kendi degerleri ile iliskili olarak toplum
icerisinde nasil goriindiigiinii ortaya koyan ve temelinde kendi degerlerinin oldugu yasam
beklentilerini kapsadigini1 belirtmektedir (Keser ve Kocabas, 2014). Baska bir ifade ile otantik
olma, bireyin davranislar1 ve onlarin sonucunda ortaya ¢ikan egilimlerdir. Otantik liderler de
toplumsal yasam iginde degerlerine uygun olarak daha iyi bir yasam igin katki sunan
liderlerdir (Ozdemir, 2017; Erkutlu, 2014).

Ilies ve digerleri (2005) otantik liderligin 6z farkindalik, dnyargisiz degerlendirme,

otantik davranis ve otantik iligkisel uyum olmak iizere dort boyutundan s6z etmektedir.
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Oz farkindalik, bireyin kendi zayif ve giiclii yonlerinin farkinda olmasinin yani sira
duygularini ve kisiligini de icermektedir. Bu modele gore, liderin 6z farkindaligi liderin sahip
oldugu olumlu duygulart beslemektedir. Bu duygular ilgi ve seving gibi duygular
kapsamaktadir. Otantik liderler kendilerine yonelik pozitif farkindalik gelistirmis, duygusal
kapasitesi, zekasi ve 6z farkindaligr yiiksek olan kisilerdir; bu liderler digerlerine gore etkin
bir liderlik giicline sahiptirler (Erkutlu, 2014).

On yargisiz degerlendirme, bireyin kendini ilgilendiren bilgileri degerlendirmesinde
inkar, abarti1 ve bilgiyi yok etme olmadan tarafsiz bir sekilde ele almasini ifade etmektedir. Bu
slireg, bireysel diristliigiin ve karakterin esasini olusturmaktadir. Bu unsurlar otantik
liderlerin karar verme siire¢ ve eylemlerinin yani sira kendilerine iyi hissetmelerinde de
onemli pay sahibidir. Bu durum da bireysel iyilik halini yansitmaktadir (Keser ve Kocabas,
2014). llies, Morgeson ve Nahrang (2005) 6nyargisiz degerlendirme siireci ile ilgili olarak,
diiriist hareket eden ve kendilerini bu sekilde yetistiren liderlerin daha fazla tarafsiz
olduklarini belirtmektedir. Ayrica, otantik liderlerin gorevlerini iyi degerlendirdiklerini,
yeteneklerinin smirlarini iyi yorumladiklarini ve zor kosullarda 6grenmelerini daha iyi
duruma getirdiklerini vurgulamaktadir.

Otantik davramg, bireyin isteklerinin gergeklesmeme olasiligi bulunsa, ulasilabilecek
bir ddiilden yoksun kalma durumu olsa ve ceza alma durumu olsa bile istekleri, tercihleri ve
degerleri ile tutarsiz olmayacak bi¢cimde davranmasidir (Kernis, 2003). Bu hususta 6nemli
olan durum otantikligin kisinin kendinden kaynaklanan baskiy1 igeren bir siire¢ olmayip
kendiliginden gelisen duygular, egilimler ve diirtiilere dayali olarak ortaya ¢ikmasidir. Bireyin
Ozdegerlerinin davraniglart ile uyumu her zaman net ve anlasilir olmamaktadir. Bu
dogrultuda, otantik liderler psikolojik siireclere dikkat eden ve otantik siiregleri ortaya ¢ikaran
bireylerdir (Ozdemir, 2017; Erkutlu, 2014).

Iliskisel uyum, bireyin etkilesimlerinde netlik ve dogruluk gibi degerlere onem
vermesini ve bu dogrultuda ¢aba gostermesini ifade etmektedir. liskilerde otantiklik, bireyin
zayif ve giiglii tiim 6zellikleriyle kendini agma davranisi gostermesi, baskalariyla samimi ve
icten iliski kurmasi ve gilivenin 6n planda oldugu iliskiler kurmasini tanimlamaktadir.
Bagkalarinin bireyi iyi ve kotii tiim donanimlariyla tanimasini ifade etmektedir. Otantik
iliskiler konusunda 6nemli bir konu da otantik iliskilerin 6z farkindalik ve On yargisiz
degerlendirme gibi diger unsurlardan ayr diistiniilmemesidir. Otantik liderlerin takipgileriyle
olan iliskilerinde, eylemlerinde ve davramislarinda agiklik ve diiriistliik gibi ozellikleri 6n
plana ¢ikarmasi yiliksek diizeyde giiven olusmasini saglayacaktir (Gezer, 2015).
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2.1.4.2. Sparrow’un Otantik Liderlik Yaklasimi

Sparrow (2005) otantik liderligin dort boyutundan s6z etmektedir. Bunlar; 6z
farkindaligin 6nceligi, kendin olmanin 6nceligi, 6z denetim ve tutarlilik ve etik liderliktir.

Sparrow’a (2005) gore 6z farkindalik, bireyin duygu, diislince ve arzularini gergekci
bir bicimde ele almasi; karakter 6zellikleriyle ilgili gliclii ve zayif yonlerinin neler oldugunu
bilmesi durumlarim ifade etmektedir. Bu durumda olan birey; kendi dogasindaki zitliklarin
farkinda olmaktadir. Oz farkindalik, kisinin degerlerine, duygularina, kimligine, bilgisine,
amaglarina, kapasitesine ve yeteneklerine dayanan; dis kaynaklarin da etkisiyle sekillenen bir
stiregtir. Bu siireg, kisinin kendi degerleri, inanglar1 ve davraniglari hakkinda bilgiye sahip
olmasin1 gerektirmektedir. Sparrow’un 6z farkindalik kavramimin Ilies’in 6z farkindalik
kavramindan farki, bireyin duygusal ve eylemsel 6zelliklerini gergekg¢i bigimde tanimlamaya
calismasini vurgulamasidir.

Sparrow’a (2005) gore kendin olmak, kendini goz oniine almak, denetlemek ve bu
durumu degerlendirmektir. Bireyin benlik durumunu kesfetmeye calistigi, dinamik bir yapiya
sahip ve devamlilig1 olan bir siireci igermektedir. Bu siireg, otantik liderlerin ortaya koydugu
davraniglarin kisisel Ozellikleri ile ne kadar uyumlu oldugunu gdsteren ve bu konuda 6z
denetimi vurgulayan bir siire¢ olarak ifade edilebilmektedir (Keser ve Kocabas, 2014).

Oz denetim, otantik liderligin temelinde degerlendirilen bir kavramdir. Oz denetimin
temel amaci, otantik liderlerin 6z farkindaliklari ile gosterdigi davranislar arasindaki
tutarliliga iliskin olarak bireyin kendini elestirel gozle degerlendirmesidir (Luthans ve Avolio,
2003). Otantik liderlerin izleyenler ile igten bir iliski kurdugu ve bu bakimdan i¢ tutarlilik
gosterdigini ifade etmek miimkiindiir

Sparrow’a (2005) gore, otantik liderler etik davranislara sahiptir. Otantik liderler gerek
kendi davranislarini gerekse de takipgilerinin davraniglarini etik acgidan degerlendirme
egilimindedirler. Ayrica sahip oldugu etik degerleri de kendini izleyenlere iletme konusuna
biiyiik 5nem vermektedirler (Ozdemir, 2017; Erkutlu, 2014).

18



2.1.5. Otantik Liderligin Etkileri

Bu kisimda otantik liderligin gesitli etkileri ele alinmistir. Otantik liderler kurumlarin
gelisimi adina giliven, umut, iyimserlik ve esneklik sunarlar. Bu unsurlar birbirleri ile karsilikli
bagimlilik i¢indedir. Otantik liderlerin kendilerini izleyenlerde giiven ortami olusturmas,
birbirlerine olan baghiliklarini yiikseltecektir. Calisanlar arasinda ve galisan-lider arasindaki

baglilik da ¢alisanlarin mutlulugunu ve is doyumunu artiracaktir.

2.1.5.1. Otantik Liderligin Giiven Etkisi

Otantik liderlerin giiven saglamalari kendilerini izleyen ¢alisanlarin yeterliliklerini
yiikselterek miimkiin olmaktadir. Otantik liderler ve takipcileri ortaya koyduklar1 eylemlerin
inanglariyla uyumlu oldugunu bilirler ve neleri bagsarmalar1 gerektiginin farkinda olurlar. Bu
da giivene dayali bir iligki tarzin1 ortaya g¢ikarir. Lider ve izleyenler arasinda giivenin
olusmasi, iliskide seffafliga bagli olarak gelisen bir siiregtir. Liderin tiim izleyenlerin
ihtiyaglarin1 géz oniinde bulundurmasi, onlara karar stireclerinde yer vererek adil bir sekilde
yaklagsmasi takip¢i agisindan lidere doniik bir giiven duygusunun olugmasini saglamaktadir.
Bu oldugu takdirde, izleyenler otantik liderlere daha fazla giiven duyar. Iliskilerin gelismesi
ve ilerlemesi adina da daha fazla gaba gosterir. Giivene sahip olan ¢alisanlar zor gorevlerle
basedebilir, devamli bir ¢aba gosterir, karsisina ¢ikan engellerin de iistesinden gelebilir

(Ozdemir, 2017; Keser ve Kocabas, 2014; Akgiindiiz, 2012; Gardner vd., 2005).

2.1.5.2. Otantik Liderligin Umut Etkisi

Otantik liderler kendilerini izleyenlere umut vermektedir. Calisanlarin amaglar
belirlemesine ve bu amaglara nasil ulasacaklarina yardim etmekte, bunlar1 ger¢eklestirebilmek
icin de onlar giidiilemeye calismaktadir. Bunun yaninda, onlara ¢aba gostermeleri halinde

nelere ulasabileceklerine dair fikir vermektedir (Roux, 2010).
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2.1.5.3. Otantik Liderligin Esneklik Etkisi

Esneklik, orgiitler igin bazi sikintilari ifade etse de olumlu bir uyum olarak kabul
edilmektedir. Orgiitler finansal zorluklar, sistemsel aksakliklar, teknolojik gelisimlere ayak
uydurulamamasi, siddet, kotli muamele gibi unsurlarla bazen karsilagsmaktadir. Otantik
liderler zorluklarla basa ¢ikmayi bilen kimseler olduklari i¢in izleyenlerin de destegini alarak
esneklik olustururlar. Otantik lider ve izleyenler zorluklarla miicadele eder, orgiitiin gelisimi
icin olumlu degisimleri saglar ve oOrgiitiin gelisiminin devamindan sorumludur (Akgiindiiz,

2012).

2.1.5.4. Otantik Liderligin Iyimserlik Etkisi

Otantik liderlik iyimserlik kavramini igerisinde barindirmaktadir. Otantik liderler
izleyenlerin iyimserliginin artmasi icin caba gosterirler. lyimserligi fazla olan calisanlar
istikrarl1 bir bicimde amaglar1 basarmak i¢in ugrasirlar. Ayn1 zamanda, basarilarinin
siirdiiriilebilir olmast i¢in ugras gosterirler. Iyimserligi yiiksek olan izleyenlerin memnuniyet
diizeyleri daha yiiksektir ve daha fazla mutluluga sahiptirler (Ozdemir, 2017; Avolio vd.,
2004). Calisanlarin iyimserliginin artmasi kurumlarin da ulagmak istedigi hedeflerden biri

oldugu i¢in otantik liderlik bu noktada 6nem kazanmaktadir.

2.2. Performans Kavram

Performans sozciigli Tirkge ‘basarim’ sozcigi ile es anlamli kullanilmaktadir.
Performans, Tirk Dil Kurumu (TDK)’na gorev, is anlaminda kullanilmaktadir. Bireyin
herhangi bir gorevi basarma istegini gostermektedir. Bireyin ortaya koydugu iste en iyi
dereceyi tammlamaktadir. Is, gérev ve ¢alismada gdsterilen basari olarak nitelendirilmektedir
(TDK, 2018).

Performans, hedefe ulasmak i¢in gérevin tamamlanma diizeyini ifade etmektedir. Bu
konuda ¢aliganlar1 ortaya koydugu davraniglar da bu tanimin i¢ine dahil edilmektedir. Tanim

biraz daha smirlandirilacak olursa, ¢alisanin belirli bir zaman siiresi i¢inde iizerine aldig
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gorevi gerceklestirebilmesidir. Bagka bir tanima goére performans, ol¢iitleri belli olan gérevin
yerine getirilmesi i¢in iretilen triin, hizmet ya da disiincedir. Performans belirleme
isletmelerde karsilasilan bir durumdur. Is performansi belli bir zaman siireci sonunda ortaya
konan somut ¢iktilardir. Isletmenin belirledigi hedeflere ulasmasi ve bunun igin ortaya konan
gayretlerin degerlendirilmesi olarak da acgiklanabilir (Yavuz, 2018: 17). Bu yoniiyle
performans isletmeler i¢in 6nemli bir kavram olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Calisan performansi, bireye 6zgii bir degiskendir; kisinin yapmis oldugu ¢alismalari
kapsamaktadir (C61, 2008). Calisan performansi, ¢alisanin kendi ihtiyaglarini tatmin etmek
amaciyla bir isletmede gérev ve sorumluluklar iistlenmesi sonucunda, beklentilerini elde
etmek i¢cin zaman ve emek harcamasidir. Calisan performansi, ¢alisanin bilgisi, egitim diizeyi,
ise dair tutumlar, psikolojik ve fiziksel 6zellikleri, yetenekleri ve is silirecine dahil olma

isteginin bir bilesimi olarak tanimlanmaktadir (Yavuz, 2018).

2.2.1. Performans Degerlendirmesi

Kiiresellesme ve kiiresel rekabet ortamlar1 sosyal, ekonomik ve teknolojik degisimleri
kacinilmaz hale getirdigi gibi ¢alisanlarin da bu degisime ayak uydurabilmesi agisindan
bunlara uyum saglamasin1 gerekli kilmistir. Bunun sonucunda, c¢alisanlarin belirli siirelerle
calisma ve performansinin Olgiilmesi ve belirlenmesi giindeme gelmistir. Bu sekilde
performansin belirlenmesi yoluyla degisimlere ayak uydurulacagi ve calisanlara katki
saglayacag diisiinilmektedir (Kaymaz, 2009: 2).

Calisan performansinin Olgiilmesine iliskin literatiirde ¢ok fazla kaynak olmasina
ragmen performans Ol¢iimii tam olarak ortaya koyulmamistir. Birtakim is analizleri kisinin
davraniglarini, gérevlerini ve c¢alismalarini ortaya koymak i¢in kullanilmaktadir. Deneysel
cesitli calismalar is lizerinde odaklanmaktadir. Gorevlerin yerine getirilmesi noktasinda temel
almabilecek bir degerlendirme Olgiiti  heniiz ortaya konulmamistir. Performans
degerlendirmesindeki esas amag, c¢alisanlarin irettiklerinin  Ol¢limii  yapilarak onlarin
iiretkenlik ve verimlilik diizeylerini belirlemektir. Ucret, calisma saati ve giderler siirece girdi
olarak dahil edilmektedir. Calisanlarin elde ettigi kazanimlar ve sonuglar Olgiilmekte ve
degerlendirilmektedir. Bunlar da ¢ikt1 olarak kabul edilmektedir. Girdiler ve ¢iktilarin birlikte
degerlendirilmesi ile bir hesaplama yapilmakta ve calisanin iretkenlik seviyesi ortaya
konmaktadir (Sonnentag vd., 2008: 8).
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Performans degerlendirmesi, kisinin ¢alisma yasantisindaki basarilarina iligkin bir
diistince olusturma sistemidir. Performans degerlendirme, kisinin ¢alisanlarina deger verdigi
bir siireci de gostermektedir. Kurumda ¢alisan bireylerin hedeflere ulasabilmesini belirlemeye
yarayan bir siire¢ olarak uzun zaman almaktadir; ancak bu siirecin igerisinde hep bireyin
kendisi olmaktadir.

Calisanlarin performanslart kurumlarin hedefe ulasabilmesi agisindan son derece
onemlidir. Basarili ve 6zverili ¢alismalar ortaya koyan personelde alaninda uzmanlasma ve
bunun sonucunda yetkinligi artmaktadir.

Isletmeler c¢alisanlarim iyi performans gosterdiklerinde odiillendirmekte  ve
onurlandirmaktadir. Ust diizey performans gosteren galisanlarin kariyerleri de buna esdeger
diizeyde artis gostermektedir (Yavuz, 2018: 17; Bandura, 1997).

Isletmelerde performans genellikle insan kaynaklari birimi tarafindan olusturulmus
olan degerlendirme araglar1 ile degerlendirilmektedir. Bu degerlendirme siirecinde,
calisanlarin nasil ¢alistiklar1 ve ne ortaya koyduklarina iliskin geribildirim alinmaktadir. Buna
ek olarak, nesnel ve akilct iicret durumu, terfi durumu, yer ve bolim degisimi ya da
egitimlerle ilgili kararlar alinmaktadir. Kurumsal anlamda verilen bu kararlar1 destekleyecek
ve c¢alisanlarin performanslarini artiracak geribildirimler de 6nem kazanmaktadir (Giiriiz ve
Giirel, 2009; Bilgin, 2003). Performans degerlendirme sistemlerinde, calisanlarin belli
periyotlarda durumlarmi gormek ve gelecege iliskin  potansiyellerini  yordamak
amaclanmaktadir. Degerlendirmenin yanlis Olgiitlere gore yapildigi durumlarda, calisanin
motivasyon ve 0diil gibi durumlarina yonelik bir tahmin yapilamayacaktir. Calisana yonelik
haksiz bir sekilde yapilan degerlendirme sonucunda, ¢alisanin performansi diisebilmekte ve
bu durum da onun isten ayrilma niyetinin fazlalasmasina yol agabilmektedir (Robbins ve
Judge, 2012). Bu baglamda, performans degerlendirmenin neye gore ve hangi kriterlere gore
yapildigt 6nem kazanmaktadir. Bu durumun calisanin is tatminini ve performansini

etkileyebildigini sdylemek miimkiindiir.

2.2.2. Performans Tiirleri

Literatiir incelendiginde performansi iki kategori altinda degerlendirmek miimkiindiir.

Bunlar gorev performansi ve baglamsal performanstir.
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2.2.2.1. Gorev Performansi

Gorev performansi, g¢alisanin calistigi kuruma olan katkisi ve performans sistemi
icerisindeki eylemleridir. Kurumun performans odlgiitlerine uygun davranmak ve kendisinden
beklenenleri yerine getirmektir.

Kurumlar agisindan ¢alisan performansi iiretilen {irlin ya da hizmetler bakimindan
degerlendirilmektedir. Kurumlarin belirledigi hedeflere ulagsmasi igin etkili bi¢imde yonetilen
faaliyetleri kapsamaktadir. Bu dogrultuda gorev performans: ¢alisan ile kurum arasindaki
sozlesmenin tam olarak uygulanmasini ifade etmektedir (Sonnentag vd. 2008: 8).

Gorev performans: isle ilgili gorevdeki yeterlilik, isle ilgili olmayan gdrevdeki
yeterlilik, sozlii ve yazili iletisim yeterliligi ve yoneticilik konumlarini denetleme yeterliligi
olarak dort unsuru icermektedir. Bu faktorler de farkli gorevler oldugunda degisebilen alt
unsurlardan meydana gelmektedir. Denetleme yeterliligi i¢in ele alinacak olursa geribildirim
verilmesi, ast ¢alisanlarin giidiilenmesi, gerektiginde yonlendirme yapilmasi ve yonetilmesi
olarak ifade edilebilir. ise dair gérev yeterliligi i¢in, kurumun amagclarini1 gerceklestirmede
kaynaklarin verimli kullanilmas olarak belirtilebilir. Isle ilgili olmayan gorev yeterliligi icin

olumlu galigsma iliskileri kurmak ve siirdiirmek olarak iddia edilebilir (Yavuz, 2018: 19).

2.2.2.2. Baglamsal Performans

Baglamsal performans, calisanin is tanimlar1 disindaki ¢abalarini, cosku faktoriinii,
calisan diger kisilere olan yardimini, problemli durumlarla basa ¢ikabilmesini, gerektigi
durumlarda kurumunu savunmasini icermektedir.

Baglamsal performans, g¢alisanin kurumsal politikalara bagli kalmasi, c¢aligsanlarla
isbirligi yapmasi ve onlara yardimei olmasi, bir problem oldugunda g¢alisanlar1 uyarmasi gibi
ekstra caba ve gayretleri kapsamaktadir. Baglamsal performansin kavramsallagtirilmasi
yapilmis ve cesitli 6lgme araglariyla 6lgme girisimlerinde bulunulmustur. Kurumlar igin
baglamsal performans, calisanlarin etkili bir sekilde ¢alismasi, istikrarli bir durum

sergilemesi, pozitif performans sergilemesi gibi nedenlerden dolay1 olduk¢a 6nemlidir.
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Calisanlarin  baglamsal performanslarinin artmasit kurumlarin  ve isletmelerin
digerlerinden farklilasmasina ve gelisim gostermesine yardim edecektir (Sonnentag vd., 2008:
8).

Diger taraftan, baglamsal performans olumlu 6rgiitsel davranislar1 ve iyi bir vatandas
olmay1 da icermektedir. Caligma prosediirleri disinda calisanlar tarafindan benimsenen ve
takdir edilen davranislart i¢inde barindirmaktadir. Bunlar is sézlesmesinde olmayan fakat
calisanlarin sergiledigi rollerdir.

Bu davraniglar, vatandaslik erdemi, fedakarlik, yardimsever davraniglarda bulunma,
diiriistliik ve sportmenlik gibi birtakim olumlu 6zellikleri barindirmaktadir (Yavuz, 2018: 20).

Baglamsal performansla ilgili diger bir husus da proaktif davranis, iicret ve kisisel
gelisim konularimi i¢cermesidir. Proaktif davraniglar, geleneksel yaklasimlara karsi g¢ikarak
varolant daha iyl duruma getirmek icin gosterilen cabalardir. Bu dogrultuda ¢alisanlarin
davraniglart kurumun vizyon ve misyonu ile uyum icindeyse ve calisanlar karsilastiklar
zorluklarla basa cikiyorlarsa performanslarinda artis goriilecektir. Ucret de calisanlarin
baglamsal performanslarini etkileyen unsurlardandir. Hakettigi {icreti elde eden c¢alisanlarin
baglamsal performanslari artma egiliminde olmaktadir. Kigisel gelisim kurslariyla
desteklenen calisanlarin baglamsal performanslari bundan etkilenmektedir (Van Dyne ve
LePine, 1998).

Is performans: degerlendirilirken gérev ve baglamsal performans arasinda bazi
farklarin oldugu vurgulanmaktadir. Gorev performansi goreve iliskin bir 6lgiit iken baglamsal
performans bunun disinda kalan pek ¢ok faktorii icermektedir. Gorev performansi ¢alisanin
yetenekleri ve gosterdigi sonuglar ile dlgiiliirken, baglamsal performans ¢alisanin karakteristik
ozellikleri ve motivasyon durumu ile dl¢lilmektedir. Gorev performansi resmi bir gérev ve rol
iken, baglamsal performans resmi roller disinda kalan davraniglardir, bunlarin yapilmasi igin

zorluk gosterilmez ve bunlar istege baglidir (Borman ve Motowidlo, 1997).

2.2.3. Cahisan Performansi

Isletmeler i¢in &nemli bir konu olan ¢alisan performansi, ¢alisanin verimliligi ile
iliskilidir. Calisanin gorevini yerine getirme diizeyidir. Calisanin iicret mukabilinde gosterdigi
caba ile aciklanabilir. Bagska bir tanimlama ile ¢alisann ise iliskin verimlilik diizeyidir. Ozgen

ve digerleri (2001)’ne gore, belirli bir zaman igerisinde ¢alisanin {izerinde diisen isleri
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yapmasi ile elde ettigi ¢iktilardir. Elde edilen bu ¢iktilar isletmelerin hedefini karsiliyorsa ya
da isletme hedefleri ile uyumlu ise ¢alisanin performansi olumlu olarak degerlendirilmekte;
isletme hedef ve beklentileri ile ortligsmiiyorsa c¢alisanin performanst olumsuz olarak
degerlendirilmektedir.

Calisan performansi yoneticiler tarafindan denetlenen isletmelerin hedef ve amaclarina
ulasmalarina katkida bulunan etkinliklerin bir biitiinii olarak kavramsallastirilmaktadir.

Calisanlarin verilen gorevleri yerine getirmek ve basar1 gostermek i¢in yapmis oldugu
eylemler ve davramiglardir (Gilinsel, 2017: 38; Celep, 2010). Bu baglamda, c¢alisan
performansi galisanlarin orgiitsel hedef ve amaglar dogrultusundan temel katkilarini gésteren

bir kriterdir.

2.2.4. Cahsan Performansini Etkileyen Faktorler

Calisan performansina iligskin literatiir tarandiginda calisan performansina etkide

bulunan unsurlar 5 kategoride degerlendirilebilir.

2.2.4.1. Bireysel Faktorler

Calisan performansini etkileyen bireysel faktorler, ¢alisanin sahip oldugu bilgi, beceri,
yetenek, fiziksel ve psikolojik 6zelliklerini igermektedir. Bunun yaninda, ¢alisanin stres ve
motivasyon kaynaklarini da igerisinde barindirmaktadir. Yani, bu faktorler ¢alisanin bireysel
durum ve yapisi ile iligkilidir. Calisanin sahip oldugu temel beceriler, inang ve degerler de
bunun bir pargasidir (Morillo, 1990).

Calisanin performansinda Tutar ve Altinéz (2010) bireysel ozellikleri, ¢esitli bilissel
becerileri ile onun orgiitsel hedef ve amaglar ile Ozdeslesmesinin 6nemli oldugunu
vurgulamaktadir. Buradan anlasilmaktadir ki calisan performansindaki bireysel Ozellikler
orgiitsel yapi ile de baglantilidir.

Calisanin yaptig1 ise iliskin donamimlarinin olmasi, bu konuda yeterli beceri ve
yeteneklere sahip olmasi, diger bireysel faktorlerdir. Ozellikle ¢alisan performansi acisindan
yetkinlik orgiitsel davranista calisan performansinin belirleyicisi olarak One g¢ikmaktadir.
Bireysel faktorlerin yeterli diizeyde olmasinin galisanin isine olan bagliligini artiracagi ve bu

durumun da performansina yansiyacagi ifade edilmektedir.
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Calisanin  odaklanma, adanmishik ve yetkinlik Ozelliklerinin performansini da

artiracagindan s6z edilmektedir (Giinsel, 2017: 39; Spreitzer vd., 1997: 683).

2.2.4.2. Orgiitsel Faktirler

Calisan performansini etkileyen oOrglitsel faktorler, oOrgiitiin yonetimsel anlayisi,
kiiltlirii ve iklimi gibi unsurlar igermektedir. Bunun yaninda, ekip liderligi, egitim faaliyetleri
ve yonetimsel destek unsurlarini da i¢inde barindirmaktadir. Bu faktorlerin orgiitiin 6zellikleri
ile iligkili oldugu vurgulanabilir. Kayalar ve Ozmutaf (2007: 46)’a gére, ¢alisan performansi
konusunda bireysel 6zelliklerin yani sira liderligin nasil ve ne sekilde uygulandigi, orgiitiin
iklim ve yapisinin ¢alisan performansina etkide bulundugu ifade edilmektedir.

Orgiitiin sahip oldugu etik ve ahlaki unsurlar da ¢alisanin performansini
sekillendirmektedir. Kurumlarda etik a¢idan yasanan sikintilar c¢alisan performansini
diisirmekte ve isten ayrilma istegine yol acabilmektedir. Buna ek olarak, orgiitlerdeki
denetim ve kontrol mekanizmalar1 da ¢alisan performansinda 6énemli rol oynamaktadir. Cok
siki ve kati bir disiplinin oldugu is ortamlari ¢alisanin performansinda diisiiklige ve
tiilkenmislige yol agacaktir. Ayni sekilde, ¢ok serbest olan bir is ortaminda da ¢alisanin roller
ve gorevlerinde karmasiklik goriilecek ve bu durumda onun performansini etkileyecektir
(Denison ve Spreitzer, 1991). Calisanlarin orgiitsel hedefe ulagmalar1 noktasinda bireysel

performanslarinin 6tesinde orgiitsel unsurlarin da yer aldigi sdylenebilir.

2.2.4.3. Ekip Faktérii

Calisan performansina bireysel ve orgiitsel faktorlerin yani sira ekip faktorii de etkide
bulunmaktadir. Iyi bir ekip ruhunun olmasi ve ekip iiyeleri arasindaki destek ¢alisanin moral,
motivasyon ve performansmna katkida bulunmaktadir. Iyi bir calisma ortammna sahip

calisanlarin performanslarinin olumlu olarak arttig1 vurgulanmaktadir (Yilmazer; 2012: 319).
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2.2.4.4. Sistemsel Faktorler

Calisan performansina etkide bulunan sistemsel faktorler orgiitlerin isleyis bi¢imleri,
uyguladiklar1 yontemler ve yararlandiklart araglar gibi birtakim teknik kisimlar
kapsamaktadir. Bu teknik faktorler olumsuz kosullara sebep oldugunda ¢alisan performansi

ve motivasyonu bunlardan etkilenmektedir (Oztiirk, 2009: 7).

2.2.4.5. Cevresel Faktorler

Calisanin kisisel 6zellikleri ve calistigr yer disinda birtakim toplumsal olgular ¢alisan
performansini etkilemektedir. Toplumsal, sosyal ve ekonomik degisimler ve bunlarin
sonuglari ¢alisanin verimliligini diigiirmekte ve performansinda kayba yol agmaktadir. Bunun
disinda, yasal mevzuat ve diizenlemeler de calisan performansina etki eden cevresel faktorler

icerisinde degerlendirilmektedir (Yilmazer; 2012: 319; Oztiirk, 2009: 7).

2.3. Psikolojik Sermaye Kavramm

Psikolojik agidan bireyin pozitif gelisimsel durumu psikolojik sermaye ile
aciklanmaktadir. Bu kavram pozitif psikoloji alani igerisinde degerlendirilmektedir. Bununla
ilgili uluslararasi alanda pek ¢ok ¢alisma mevcuttur.

Pozitif psikolojinin gelismesiyle birlikte psikolojik sermaye modern isletmelerde
kullanilmaya baslanmistir. Psikolojik sermaye yapisiyla diger sermayelerden ayrilmaktadir.
Pozitif orgiitsel davranisla iliskili olarak isletmenin performansini artiran unsurlarin basinda
gelmektedir ve isletmeler igin rekabet avantaji saglamaktadir (Ersin, 2018: 27; Polatci, 2011:
43).

Psikolojik sermaye, bireylerin giiglii ve olumlu yanlarini anlama ve gelistirmeye
odaklanarak bireylerin hangi durumlarda daha mutlu, basarili ve iyi kisiler olabileceklerini

ogretmeye yonelmektedir.
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Psikolojik sermaye kavrami, isteki verimliligi ve c¢alisan performansinit artirma
konusunda is gevrelerinin odak noktasi haline gelmistir. Pozitif psikolojik sermaye, bir
bireyin psikolojik anlamda olumlu yondeki gelismesini ifade etmektedir. Bireylerin bu sekilde
gelismesi ile birlikte zor goriinen gorevleri {dstlenerek, bu gorevleri basariyla yerine
getirebilmek amaciyla gerekli olan emegi Qosterebilmesini vurgulamaktadir. Bunu
gergeklestirebilmek igin de bireyin 6zgiivene sahip olmasini, mevcut durumda ve gelecekte
basar1 yakalama konusunda olumlu diisiinmesini, basarili olabilmek agisindan amaglar
kapsaminda emek harcamasinmi ve gerekli oldugunda amacina giden yontemleri tekrardan
degerlendirebilmesini, sorunlar ve zorluklar karsisinda bile basariyr yakalamak amaciyla
toparlanmasi ve devam edebilmesi gibi 6zelliklere sahip olmalari gerektigini belirtmektedir
(Luthans vd., 2007b: 3).

Psikolojik sermaye insanin sahip oldugu duygusal giigleri vurgulamaktadir. Dort temel
vurgusu vardir. Birincisi, zor gorevleri yerine getirebilmek i¢in ¢aba harcama ve sorumluluk
almay: ifade etmektedir. Ikincisi, su anda ve gelecekte basarili olma konusunda iyimser
olmay1 vurgulamaktadir. Ugiinciisii, belirlenen hedeflere yonelik olarak gayret gdstermek ve
bunun i¢in yeni yontemler bulmayi agiklamaktadir. Son olarak, sorunlar ve zorluklar
karsisinda dayanikli olmayi vurgulamaktadir (Luthans vd., 2007b: 3). Bu dort unsurun bir
araya gelmesiyle psikolojik sermaye kavrami olugmaktadir.

Luthans ve digerleri (2007b) psikolojik sermayeye iliskin birtakim Olgiitler
gelistirmistir. Bunlar (Akt: Topaloglu, 2013: 10):

o Psikolojik sermaye orgiitsel davranis alani igerisinde pozitif ve kendine 06zgii
olmahdir.

. Bilimsel 6lgiit olarak arastirmaya dayanmali ve kuramsal olmalidir.

. Cesitli 6lgme aracglar1 yardimiyla dlgiilebilir olmalidir.

. Egitimler ve diger yontemlerle gelistirilebilir olmalidir.

. Calisan performanst ile iliskili olmalidir; calisan performansi iizerinde etkisi olmalidir.

Psikolojik sermayenin boyutlari, dogrudan mesleki ve orgiitsel o6zdeslesmeyi
etkilemekte ve bununla birlikte ¢alisanlarin meslek hayatin1 algilama diizeyleriyle de dolayl
bir sekilde iliski i¢indedir. Bu dogrultuda calisanlarin, orgiitsel ve mesleki 6zdeslesmeleri
yalmzca bireysel yetenekleri ile degil bununla birlikte bireysel yeteneklerini 6rgiit ve meslek
hayatlarinda kullanma ve basariya doniistiirmeleri ile de yakin bir iliski igerisindedir (Ersin,
2018; 28; Erkus ve Findikli, 2013: 310).
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Psikolojik sermayenin isletmelerde iyi bir sekilde kullanilmasiyla galisanlarin ise
iliskin devamsizliklar1 azalmakta, orgiitsel bagliliklar1 artmakta, pozitif duygular1 ve orgiitsel
davraniglar1 gelisme gostermektedir. Bunun yaninda, c¢alisan performansi da olumlu yonde
etkilenmektedir. Calisanlarin uygun olmayan kaba ve nezaketsiz davranislari azalma
egiliminde olmaktadir. Psikolojik sermayenin iyi kullanilmast isten ayrilma niyeti {izerinde de
olumlu etkiye sahip olmaktadir. Ayrica calisanlarin gayretleri, performanslari tiretkenlikleri
ve orgiitsel ¢iktilar1 olumlu olarak etkilenmekte ve iyi bir duruma gelmektedir (Ersin, 2018;
28; Savur, 2013: 32).

Psikolojik sermaye ile ilgili ¢alismalar son yillarda agirlik kazansa da bu kavram
icerisinde yer alan 6zgiiven, iyimserlik, umut ve dayaniklilik boyutlariyla ilgili ¢alismalar ¢ok
oncelere dayanmaktadir. Psikolojik sermayeyi daha iyi anlamak i¢in onu olusturan temel
boyutlar1 daha ayrintili bir sekilde irdelemek gerekmektedir.

Psikolojik sermaye konusundaki ¢alismalarda, psikolojik sermayeye iliskin 6zgiiven,
iyimserlik, umut ve dayaniklilik olmak iizere 4 boyut 6ne ¢ikmaktadir. Bu boyutlarin bir
araya gelmesiyle sinerjik bir etki olusmakta ve psikolojik sermaye olarak bir {ist yapi

meydana gelmektedir (Luthans vd., 2010).

2.3.1.Psikolojik Sermayenin Unsurlari

Psikolojik sermaye kavrami calismalarda minnet duyma, affetme, duygusal zeka,
ruhsal durum ve cesaret gibi kavramlarla 6zdeslestirilmektedir. Pozitif Orgiitsel davranig
alaninda psikolojik sermayenin Ozgiliven, iyimserlik, umut ve dayaniklilik unsurlar

vurgulanmaktadir.

2.3.1.1. Ozgiiven

Psikolojik sermayenin bir boyutu olan 0Ozgiliven, literatiirde olduk¢a fazla
vurgulanmistir (Luthans vd., 2007b; Bandura, 2000).

Konu ile ilgili kuramsal ve deneysel arastirmalar oldukga fazladir. Kuramsal temelleri
Bandura’nin ¢alismalarina dayanmaktadir. Kuramsal yapisi ve gelisimsel siireci genis bir
sekilde kabul gormiistir ve orgiitlerde kullanilmaya baslanmistir (Luthans vd., 2007b;

Luthans vd., 2006a).
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Ozgiiven bir goreve iliskin inang ozelligi gosterirken, diger psikolojik sermaye
unsurlarinda olumlu sonuglarin beklentisi 6nem tagimaktadir. Bu bakimdan o6zgiliven
psikolojik sermayenin diger unsurlarindan farkhiliklar gdstermektedir. Ozgiiven, bireyin
becerilerine yonelik inanct ya da algisimi tanimlarken, diger unsurlar bireyin yeteneklerine
iliskin olumlu beklentileri ifade etmektedir. Ornek verilecek olursa, birey isyerindeki gorevi
ile ilgili 6zgiivene sahip iken, kétiimser ve umutsuz olabilir. Buna benzer sekilde, birey bir
goreve iliskin yeterliligi ile ilgili 6zgiiven diisiikliigiine sahip iken hayatta bir konuda basarili
olacagna iliskin iyimserlik ve umut tasiyabilir (Luthans vd., 2010: 46).

Ozgiiven, ¢alisma yasaminda gorevleri segme ve bunlar etkili bir bigimde yerine
getirmenin yani sira bireyin sahip oldugu becerileri bu gorevlerde kullanma konusunda
motive edici bir role sahiptir. Bu siireg, bireyin hedeflere ulasmasinda ona cesaret ve giiven
verirken ayni sekilde bu gorevleri yerine getirmede bireye zaman ve gereken calismay1
saglamaktadir. Bireyin karsilastigi zorluklar konusunda da ona azim ve ¢aba ile devam etmesi
yoniinde destek saglamaktadir (Topaloglu, 2013; 15). Ozgiiveni yiiksek insanlari
digerlerinden ayiran 5 temel nitelik bulunmaktadir. Bunlar (Luthans vd., 2007b: 38):

J Kendileri icin yiiksek hedefler koyarlar ve zor gorevler i¢inde bulunurlar.
. Zorluklar1 biiyiik bir olgunlukla karsilar ve bunda basarili gosterirler.

o Yiiksek diizeyde igsel motivasyona sahiptirler.

J Hedeflerini gergeklestirmek icin gerekli ¢abay1 sarf ederler.

o Zorluklarla karsilastiklarinda, azimle yollarina devam ederler.

Ozgiiven, belli bir alanda bireyin gdrevi iyi bir sekilde yerine getirmesinde onun
gereksinim duydugu motivasyon, bilissel faktorler, giiven ve inanci ifade etmektedir.
Bireylerin sahip oldugu kapasitelerini artirma durumunda 6zgiiven gelisme gostermektedir.
Bu siire¢ bireylerin secimlerini belirleme ve hedefe ulasmada gerekli ¢abayr gosterme
durumunda yiiksek diizeye ulasabilir.

Bireyin yetkinlige ulasmasi, g¢alisma yasaminda zorluklarla bas etme davranisi
gelistirmesi, verilen gorevlerle ilgili caba gostermesi ve ¢aba bosa gitse dahi bunu belli bir
slire devam ettirmesi Ozgiiveni agiklamaktadir (Topaloglu, 2013: 16; Stajkovic ve Luthans,
1998a: 66).

Ozgiiven bir faktér olarak ¢alisanlarin doyumu ve orgiitsel bagliligi ile ¢ok yakindan
iligkilidir. Ayrica, bireyin kisisel 6zellikleri, egitim durumu, becerileri, hedefleri, davranislari
ve performanslart tizerinde etkilidir. Baskalarina gore 6zgiliveni daha yiiksek olan bireyler

zorlu gorevler ve girisimlerle miicadele etme konusunda basarilidirlar. Hedeflerine ulagsmak
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amacityla motivasyonlarini iist diizeyde tutarlar ve bu konuda ¢aba gosterirler. Zorluklar
konusunda da kararlilikla miicadele ederler (Stajkovic ve Luthans, 1998a, 1998b).

Ozgiiven gelistirilebilir bir dzellige sahiptir. Bandura (1998), bireylerin dzgiivenlerini
gelistirme konusunda 4 faktore vurgu yapmistir. Bu faktorlerden birincisi, basar1 ya da ustalik
deneyimidir. Bu faktor, bireyin bir konuda caba gostererek basar1 saglamasi ya da ustaliga
sahip olmasm ifade etmektedir. Ozgiiven duygusu en etkili ustalik deneyimi ile
gelismektedir. Bireyin gorevleri basarili bir bicimde yapmasi 0Ozgiivenini artirmakta,
gorevlerde basarisiz olmasi ise 6zglivenini diisiirmektedir. Bireyin 6zgiiveninin diismesi ise
gorevleri basaramayacagini ve bu konuda yetersiz oldugunu diisiinmesi ile ortaya
cikmaktadir. Birey gorevleri yerine getirdiginde ise Ozgiiveni artmakta ve ustalik deneyimi
kazanmaktadir. Ikinci faktdr, modelleme ya da dolayli 6grenmedir.

Bandura sosyal 6grenme kuramini gelistiren kisi olarak bireyin rol model aldigi kisi
gibi olmaya g¢aligmasimin 6zgiiveni artirdigina isaret etmektedir. Bireyin rol model aldig:
kisiler onun beceri ve motivasyonunda énemli yere sahiptir. Bireyin gorevinde basarili olan
kisiyi gormesi onun yeteneklerine duydugu inanci artirmasinda oldukca etkili olmaktadir.
Islerinde basarili olan kimseleri gordiik¢e 6zgiivenimiz artarken bunun olmamasi durumunda
ise 6zgiivenimiz azalmaktadir. Ugiincii faktor, sosyal iknadir. Sosyal ikna, bireyin kendinden
daha basarili ve deneyimli bireyin ona belli diisiince ve inanci aktarmasi ile ortaya
cikmaktadir. Bireylerin basaril kisilere inan¢ duymalar1 saglanarak ve ikna edilerek calisma
performansinin ve basarilarinin artmasi saglanabilir. Bireylerin ¢alisma konusundaki tutum ve
davraniglar1 degistirilerek ve olumlu yonde desteklenerek 6zgilivenini artirmasi saglanabilir.
Dordiincii faktor de duygusal uyarimdir. Bireyin hedeflere ulasmasinda duygusal durumunun
yukseltilmesi yoluyla 6zgiiven gelistirilebilir. Bireylerin fiziksel ve duygusal durumlari
Ozgilivenlerini etkilemektedir.

Olumlu duygusal durumlar bireyin 6zgliven duygusunu artirirken, olumsuz duygusal
durumlar ise 6zgilivenini azaltmaktadir (Toplaoglu, 2013: 17; Bandura, 1998: 629).

Ozgiiven, bireyin inanglarini, motivasyonunu, biligsel ve duygusal durumlarini ve
karar verme siire¢lerini etkileyen bir unsurdur. Bireylerin sahip oldugu inanglar kendilerini
giiclendirici ya da zayiflatici olabilmektedir. Ayni sekilde, inanglar bireylerin iyimser ya da
kotiimser olmalarini etkilemektedir. Bundan baska 6zgiiven, stres ve depresyona olan egilimi
de etkileyen ve yasam Kkalitesini belirleyen bir unsurdur. Ozgiiveni diisiik olan bireyler zor
durumlarla karsi karsiya kaldiklarinda c¢abalarinin ise yaramayacagimi diisiinmekte ve
cabalarindan vazgecme egilimine girmektedir. Ozgiiveni yiiksek olan bireyler ise
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karsilagtiklar1 zorluklar konusunda becerilerini artirarak ve ¢abalarini devam ettirerek bas
etmeye caligmaktadirlar. Yolda kalmadan ve esnek davranarak sorunlari agsma yolunda gayret
gostermektedirler. Son olarak 6zgiiven, bireylerin tercihlerini ve sec¢imlerini belirlemekte,
onlarin g¢evreleriyle olan etkilesimlerini ve etkinliklerini belirlemektedir (Bandura, 1998:
629).

2.3.1.2. Umut

Umut, istenilen hedefe gotiirecek yontemler olarak ifade edilmektedir. Hedef yoniinde
kararlilik gostermek ve hedefe yonelik olarak planlama yapmayi saglayan biligsel siireglerdir.
Hedefe ulasmak amaciyla yontemler ortaya koyma ve etkilesimli bir bicimde bunu
stirdiirmedir. Hedef, kararlilik ve yontem ti¢liisii umut taniminin en énemli bilesenleri olarak
one c¢ikmaktadir. Hedef umut igin olduk¢a Onemlidir ¢iinkii hedefler umudu agiga
¢ikarmaktadir. Diger iki unsur kararlilik ve yontem de umudu devam ettirme adina oldukga
onemlidir (Snyder, 2000).

Psikolojik sermaye yapilari igerisinde umut lizerinde daha az durulan bir konu olsa da
performans tizerindeki etkisiyle iliskili belirli ¢alismalar yapildigi goriilmektedir. Bu konuda
yapilan ¢aligmalarda, umut diizeyi ile basar1 ve performans arasinda pozitif korelasyon oldugu
ifade edilmektedir. Umut ig¢in 6nemli bir unsur da yontemleri diisiinmektir. Snyder (2000)’e
gore, yontemleri diisiinme, hedefe yonelik yontemleri belirlemek i¢in gereken beceriyi ifade
etmektedir. Istenilen hedeflere giden yontemler, basarili ve umutlu diisiinme i¢in kesinlikle
gereklidir ¢linkii hedefe giden ilk yontem tikandiginda, alternatif yontemler sayesinde devam
edebilmeye olanak tanimaktadir. Siirecin bu kismi “bunu yapmak i¢in bir yol bulacagim”
seklindeki igsel olumlu kabullerle siirmektedir (Topaloglu, 2013: 19; Snyder vd., 1998).

Kararlilik kavrami ise, insanlar1 hedefleri i¢in tasarladiklar1 yontemlere yonlendiren ya
da ulastiran motivasyonel bir bilesendir. Kisinin hedefi i¢in diisiindiigi yontemlere ilerlemeye
baslayabilmesini ve hedef yolunda kararlilik gdsterme yeterliligini degerlendirmesini ifade
etmektedir. Bu diisiinme bigimi, kisinin, hem bir yontem boyunca ilerlemeye baslamasi ve
hem de ilerlemeye devam etmesiyle ilgili igsel diisiincelerinden olusmaktadir (Topaloglu,
2013: 20; Snyder vd., 2002).

Umut diizeyi yiiksek kisiler olumlu igsel konusma kaliplari kullanmaktadir. Bu

diisinme becerisi ayni zamanda, kisinin hedefine dogru sectigi yontemde engellerle
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karsilasmasi halinde, diger alternatif yontemlere yonelmesinde esnek olabilmesine olanak
saglamaktadir (Snyder, 2000: 10).

Umut kavrami kisaca, hedeflere ulasmada zihinsel kararlilik giicii ve yontem giiciiniin
bilesimi olarak tanimlanabilmektedir. Kararlilik giicli, umutlu diistinmedeki tetikleyici giici
anlatirken yontem giicii ise hedeflere ulasmak i¢in bir ya da daha fazla etkili yol bulmak
konusundaki zihinsel bir kapasiteyi ifade etmektedir. Birey bazen hedef i¢in kararlilik sahibi
olsa bile yontemler konusunda eksik kalabilmektedir. Aymi sekilde, birey bazen belirli
yontemlere sahip olup da kararlilik gosterememektedir. Dolayisiyla, umut agisindan hedef ve
kararlilik ayn1 zamanda olmalidir. Umut i¢in bu iki bilesen birbirini etkilemekte ve bir dongii
ortaya c¢ikarmaktadir ve bu sekilde yontemler ve kararlilik devam ederek umudu meydana

getirmektedir.

2.3.1.3. Iyimserlik

Iyimserlik kavrami giinliik yasamda da kullanilan kavramlardan biridir. Psikolojik bir
gii¢ olarak bazen yanlis degerlendirilmektedir. Ozellikle her seye olumlu bir bakis acisi ile
yaklasan kisileri elestirmek i¢in de kullanilmaktadir. Tyimserlige sahip bireyler gelecek icin
olumlu diisiincelere sahiptir. Bunun tersi olarak da kdotlimser bireyler gelecekte her seyin
olumsuz olacagina inanmaktadir.

Iyimserlik kavraminin bilimsel bir yonii de bulunmaktadir ve motivasyon kurami
icerisinde degerlendirilmektedir.

Psikolojik sermayenin bir unsuru olan iyimserlik, ge¢miste olan, simdi olan ve
gelecekte olan olaylar1 agiklayan nedenlere atifta bulunmaktadir. Durumlarin pozitif olmasina
ugragsmak iyimserlik i¢in tek basina yetmeyebilir; iyimser bir sekilde bunlarn agiklamak ve
yorumlamak gereklidir (Luthans vd., 2007b: 87).

Iyimserlik pozitif durumlarin i¢sel ve kalic1 olmasi icin ugrasmayi, dissal, gegici ve
belitli durumlar i¢in pozitif bir agiklama gelistirmeyi vurgulamaktadir. Iyimserlik ve
kotimserlikle ilgili ii¢ 6nemli boyuttan s6z edilmektedir. Bunlar, kalicilik, yaygnlik ve
kisisellestirmedir. Bireyler yasadiklari deneyimlere bagli olarak olaylar1 basarisizlik ve
sanssizlik olarak degerlendirmektedir. K&tiimser bir ruh haline sahip bireyler bu durumlari
kalic1 olarak ele alirken iyimser ruh haline sahip olanlar bunlar1 gegici olarak ele almaktadir.

Kotiimser bireyler yasadiklari kotii olaylarin nedenlerini evrensel olarak degerlendirmekte;
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iyimserler ise bunlar1 6zgiil olarak degerlendirmektedir. Kotiimser olanlar kotii olaylart
igsellestirip sorunu kendilerinde ararken iyimserler olaylarin nedenlerini digsal kaynaklarda
aramaktadir. Bireyin benlik saygisinin diistikliigii de olaylarin sebebini kendinde agiklamasina
neden olmaktadir (Seligman, 2007).

Psikolojik sermayenin igerisinde yer alan iyimserlik gercek¢i ve esnek olmalidir ve
iyimserlik uclarda yer almamalidir. Her basar1 igsellestirilerek her alan i¢cin bu sekilde
degerlendirilmemeli; aymi sekilde, tiim hatalar da dissallagtirilarak sorumluluktan
kagilmamalidir (Luthans vd., 2007b: 96).

Iyimserlik ¢alisma ortamu igerisinde pozitif degerlendirilmektedir. Arastirmalara gore
iyimser kisiler daha iyi bir performans ortaya koymaktadir. Iyimser olanlar ve k&tiimser
olanlar degisime farkli tepkilerde bulunmaktadir. Degisim konusunda iyimserler degisime
daha kolay adapte olurken kotiimserler bu konuda zorlanmaktadir. Tyimserler degisim igin
firsatlar iyi degerlendirmektedir (Luthans vd., 2007b: 97).

Iyimserler gelecekteki hedeflerini basarma konusunda pozitif beklentiler icine girerek
motivasyonlarini yiiksek tutmakta; 6zsaygi ve morallerini koruma egiliminde bulunmaktadir.
Bunun aksine, kotiimser kisiler, gelecekten olumsuz beklentileri nedeniyle kendilerinden
siiphe duyarak kendilerini tembellige vermektedir. Iyimserler icin bu tarz bir yorumlays
sekli, ayn1 zamanda, yasam olaylarindan uzak durmalarini; depresyon, sugluluk, kendini
suglama ve ftziintiden siyrilmalarini saglamaktadir (Topaloglu, 2013: 24; Luthans ve
Youssef, 2004: 153).

Diger psikolojik sermaye boyutlarinda oldugu gibi iyimserlik de gelistirilebilir bir
nitelik tasimaktadir. Bireylerde iyimserlik durumu, kotiimser agiklama tarzini degistirmekle
ya da iyimser acgiklama tarzinin boyutlarin1 zenginlestirmekle gelistirilmektedir (Seligman,
2007; Luthans vd., 2007b: 101).

2.3.1.4. Dayaniklihik

Dayaniklilik, zorluklar karsisinda uyum saglama yetenegi ve davranisini i¢ine alan
kavramsal ¢ergeveyi tanimlamaktadir. Organizasyonlarda zorluklar, belirsizlikler, ¢atismalar
ve sorumluluklarin artmasi gibi olumsuz kosullar olabilir. Calisma yasami agisindan
diistintildigiinde dayaniklilik, giicliik, belirsizlik ve c¢atisma kosullarinda bireyin kendini

toparlama yetenegini ve buna iliskin pozitif psikolojik donanimini ifade etmektedir. Bu agidan
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dayaniklilik, orgiitsel baglamda zorlu siire¢ ve kosullardan toparlanmay1 ve normale dénmeyi

kapsamaktadir (Luthans vd., 2007b; Masten ve Obradovic, 2006: 18; Luthans, 2002a: 702).
Psikolojik sermaye yapilarindan biri olan dayaniklilik, zorluk, degisim ve risk

durumlartyla karsilagtiginda bireyin bununla basa ¢ikma yetenegi ve kapasitesi olarak

algilanabilir. Dayaniklilik, zamanla degisim ve gelisim gosteren bir kavramdir. Giigliik ve risk
durumlanyla karsilasildiginda buna yonelik gelistirilen pozitif uyum yapilarmi

vurgulamaktadir (Topaloglu, 2013: 24; Masten ve Reed, 2002: 75; Stewart vd., 1997: 22).
Dayaniklilik, bireyin zihinsel, duygusal ve davranigsal gelisimlerine katki saglayan,

anlam katan, yol gosteren ve sekillendiren deger sistemini igermektedir. Inang ve degerler zor

kosullarin iistesinde gelmede bireylere yardim saglamakta ve onlarin daha iyi bir gelecege

ulasmalarinda yardimci olmaktadir (Luthans vd., 2007b: 119).

Psikolojik sermaye agisindan dayaniklilik, kotli yasam olaylarindan ziyade calisma
ortamlarindaki olumsuz faktdrlere odaklanir. Isten ¢ikarilma, organizasyonun kiigiilmeye
gitmesi, organizasyonun hedeflere ulagsmada basarisiz olmasi, ayrimcilik, diglanma ve
mobbing gibi faktorler bireyleri ve yapilar1 olumsuz etkiler. Dayaniklilik bu gibi kosullarda
miicadele etme ve bas etme yetenegini ifade etmektedir. Bunun disinda, organizasyonun
hedeflerinin iizerine ¢ikmasi, basarili bir yil gecirme, terfi alma gibi pozitif durumlarda da
dayaniklilik 6nemli bir yere sahiptir (Luthans vd,, 2007b:121).

Dayanikli bireylerin 6zelliklerini 3 baglik altinda toplamak miimkiindiir. Bunlar
organizasyonlar i¢in de gegerlidir (Topaloglu, 2013; 27; Couto, 2002).

. Gergekle Yiizlesebilmek: Ger¢ek durumlarla yiizlesebilmek ve bu durumlar1 anlamaya
calismak olarak ifade edilebilir.

. Anlam Arayusi: Karsilagilan zorluklar ile daha 1yi bir sonuca ulagmak arasinda kurulan
bag, simdiyi yonetme agisinda kolaylik saglamakta ve en zor kosullarda bile bag etme
durumunu gelistirmektedir.

J Yaraticilik: Zorlayici olaylar karsisinda yaratic1 ¢oziimler tasarlayabilmeyi ve ortaya
koyabilmeyi tanimlamaktadir. Bu 6zelliklerden biri ya da ikisinin bireyde olmasi
bireyin dayanikliliginda 6nemli rol oynarken dayaniklilik i¢in bireyin bu 3 6zellige
sahip olmasi gerekmektedir.

Dayaniklilik glinimiiz c¢alisma ortamlart i¢in son derece Onemli bir faktordiir.
Isletmelerde her béliim igin gelistirilmesi gereken pozitif bir giigtiir. Caliganlarin yipratici ve
zorlu ortamlar icin dayanikliligimin artirilmasi isletmelerin  hedeflerine ulasmasi ve

stirdiiriilebilir olmasi1 yoniinden son derece dnemlidir.
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2.3.2. Psikolojik Sermayenin Ozellikleri

Psikolojik sermaye isletmelerin isleyisinde ortaya ¢ikan sorunlara ¢oziim getirmeye
yardimc1 olacak unsurlarin baginda gelmektedir. Psikolojik sermayenin ozellikleri iyi
kullanildiginda isletmelerin verimli olmasina katki saglamaktadir. Psikolojik sermayenin
ozelliklerinden biri kuramsal temelinin olmasi ve arastirmalara dayali olarak gelismesidir.
Psikolojik sermayeyi Ol¢mede c¢esitli 6lgme ve degerlendirme araglart kullanilmaktadir.
Psikolojik sermaye 6l¢iilebilir bir kavram oldugundan dolay1 diger sermaye tiirlerine yapilan
yatirimlar gibi psikolojik sermayeye de yatirim yapilmaktadir ve bunun sonucunda ortaya
cikan sonuclar belirlenebilmektedir. Dolayisiyla, psikolojik sermayeye yapilan yatirimlarin
ciktilar1 gozlemlenebilmekte ve Olgiilebilmektedir (Luthans vd., 2007a: 10). Bu yoniiyle,
degisimlere uyum saglayan ve yenilik¢i bir yapist vardir. Gelistirilebilen bir yonii
bulunmaktadir; psikolojik kapasiteye vurgu yapmakta ve performans kavrami ile iliskisi
bulunmaktadir (Luthans ve Youseff, 2004: 338).

Psikolojik sermayenin 6nemli &zelliklerinden biri diger sermaye tiirlerine oranla daha
fazla katma deger saglamasidir. Bu acidan psikolojik sermaye sosyal ve insan kaynakli
sermayeden ayrilmaktadir. Insan kaynakli sermaye egitim, programlar ve deneyimlerle elde
edilen bilgi, beceri ve yeterlilik ile gelismektedir. Sosyal sermaye kisinin ¢evresi ile islevsel
ve faydali bir iliski kurmasi ile gelismektedir. Psikolojik sermaye ise c¢alisanlarin umut,
iyimserlik ve dayaniklilik diizeylerinin artmasi ile gelisme gostermektedir. Bu sebeple,
ekonomik, beseri ve sosyal sermayeye yatirim yapmanin yani sira gliniimiiz isletme ihtiyaglar
bakimindan psikolojik sermayeye de yatirim yapmak son derece Onemlidir. Psikolojik
sermaye calisanlarin pozitif davranislarini iyilestirmesi agisindan sosyal ve beseri sermayeden
daha fazla katma deger saglamaktadir (Ersin, 2018: 30; Larson ve Luthans, 2006: 48).

Psikolojik sermayenin diger bir 6zelligi gelistirebilir bir tarafinin olmasidir. Pozitif
yaklasgimlar ve kisilik ile beraber gelistirilebilmektedir. Psikolojik sermaye bireyin
karakterinin giiclenmesi ve erdemli davraniglarinin artmasi noktasinda énemli goriilmektedir.
Zeka, yetenek ve olumlu karakter gibi kisilik 6zellikli kavramlar1 kapsamaktadir. Ozellik
temelli yapilarda degisim oldukga zorlayict iken durum temelli yaklasimlarda bu daha kolay
olmaktadir. Psikolojik sermaye esnek, yumusak ve degisime agik bir bakis agisi gdstermesi

nedeniyle durum temelli yaklagimi da icermektedir. Bireylerin iyilik, mutluluk, memnuniyet,
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doyum, affetme ve cesaret gibi duyusal oOzelliklerine hitap ederek onlarin gelisiminde
yardime1 olur. Psikolojik sermayenin unsurlar1 duraganlik icerse de kisilige gore gelistirebilir
yonii oldukga fazladir. Bu kapsamda, psikolojik sermaye degisebilen ozellikler ile kati,
degismez 6zelliklerin arasinda bir yerde konumlandirilmaktadir (Walumbwa vd., 2011: 11).
Psikolojik sermayenin baska bir 0Ozelligi de pozitif davranislart igermesidir.
Uretkenlikle iligkili bireysel &zellikleri kapsamaktadir. Psikolojik sermaye diizeyi daha iyi
olan bireyler gelecege dair daha olumlu beklentiler igerisine girmektedir. Bunun yani sira,

muhtemel zorluklari asabileceklerine iliskin inanglar1 daha yiiksektir (Ersin, 2018: 31).

2.4. Otantik Liderlik Calisan Performansi Iliskisi

Liderlik tarzlarinin c¢alisan performansina etkisi ¢ok fazladir. Liderin ozellikleri
calisanlar i¢in rol model olgusu tasimaktadir.

Otantik liderler ekip ¢aligmasi olusturmada ve calisanlarin verimliliginin artmasinda
pay sahibidir. Karakteristik 6zellikleri diizgiin, seffaf ve saygili olan otantik lider ¢alisanlara
ilham saglamaktadir. Bu olumlu degerlerin paylasilmasi ¢alisanlara giiven kazandirmaktadir.
Ayni sekilde otantik liderler isletmelere rekabet acgisindan avantaj saglarlar ve dis ¢evreye
kars1 giiclii bir durus sergilerler. Bu baglamda, otantik liderlik calisan performansi ile
yakindan iliskilidir. Otantik liderler calisanlarin performanslarini artirarak isletmelerin
stirekliligi ve verimliligine katki saglarlar. Ortak amag¢ ve hedefler dogrultusunda basarili
olmalari i¢in ¢alisanlar tegvik ederler (Murray, 2016: 79).

Otantik liderler calisanlarin yeteneklerini belirlemede ve onlarin yeteneklerine gore
yonlendirilmesinde Onemli gorevler iistlenmektedir. Calisanlarin gelecekteki hedeflerine
ulagmalarinda yardimec1 olmaktadir. Calisanlarin hedefleri ve glivende oldugu durumlari
analiz ederek organizasyonlarin giiclenmesine katki sunarlar (Aslan, 2017: 35).

Otantik liderler, calisanlarin performansini artirarak uluslararasi diizlemde rekabet
edebilen bir kiiltiir olusturabileceklerdir. Otantik liderlerin bunu anlasilir ve nesnel bir sekilde
yapmalar1 ¢alisanlarin basarisin1 ve dolayisiyla da organizasyonun basarisini artiracaktir.
Otantik liderler ¢alisanlarina deger verirler ve bunu siirdiirmek isterler. Ayn1 zamanda saygiy1
da calisanlarina benimsetirler. Onlara sorumluluk duygusu da yiikleyerek performanslarini
artirmaya caligirlar. Bununlar birlikte ekip ruhu olusturmada biiylik katki sunarlar. Calisanlara

kendilerini degerli hissettirmek icin ¢aba gdsterirler ve bu yonde onlar1 gilidiilerler. Calisanlara
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yeteneklerine gore isler ayarlayarak performans kiiltiirii olusturmaya ¢alisirlar (ince vd., 2004:
439).

Degisiminin oldugu olaylar ve durumlarda calisanlar1 giidiilemek ve orgiit kiiltiiri
olusturabilmek oldukg¢a 6nemlidir. Bunun i¢in yetenekli ve degisimi yonetebilecek liderlere
ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu noktada, otantik liderler degisimi iyi bir bicimde idrak ederek bunu
calisanlaria aktarirlar (Ince vd., 2004: 439).

Calisanlarin g¢evresel degisimlerle ilgili bilgilendirilmesi onlarin ¢alismalarina 6zen
gostermelerini ve calismalarin1 benimsemelerini saglamaktadir. Otantik liderler calisanlara
cevresel etkenleri ve degisimleri iyi sunmalari halinde ¢alisanlarin performanslart artmaktadir
(Aslan, 2017: 38). Calisanlarin degisime ayak uydurmalari, otantik liderin dis cevreyi
kavramasi ve bunlar1 ¢alisanlarina aktarmasi ile yakindan iliskilidir. Otantik liderler hizmet
verdikleri kitle ile ¢alisanlar: bir araya getirmeye ve ¢alisanlar hakkinda onlardan geribildirim
almaya calisirlar. Bu geri bildirimler ¢alisanlarin hizmet vermede yardimsever olmalarini,
isini diizgiin yapmalarin1 ve iyi bir performans gostermelerini saglamaktadir (Murray, 2016:
88).

Calisanlara yetenekleri dogrultusunda gorev verme de ¢alisan ve isletme performansi
acisindan biiyiikk Oonem tasimaktadir. Murray (2016: 18)’a gore, yetenekli ve Ozgiir
calisanlardan olusan igletme {istiin performans saglama ve siireklilik acisindan hayati derecede
oneme sahiptir. Otantik liderler ¢aligsanlar1 taniyarak yeteneklerine gore gorev vermekte ve
onlara uygun ortam yaratma cabasi i¢inde olmaktadir. Calisanlarin istedikleri ortamda
olmalari, o6zgiir birakilmalar1 ve yeteneklerine gore yonlendirilmeleri performanslarini
artirmaktadir.

Paylasimei bir vizyon ortaya koymak, uygulamak ve bu ¢ercevede hedefler belirlemek
otantik liderin 6nemli gorevlerinden biridir. Bu hedefler hakkinda bilgi sahibi olmak ve bu
dogrultuda calisanlarin fikirlerini almak onlarin ¢alistiklar1  yeri benimsemelerini
saglamaktadir. Organizasyon igerisinde fikirlerin paylasimi ¢aligsanlarin aidiyet ve sorumluluk
duygusunu artirmaktadir. Sorumluluk duygusu arttiinda motivasyonla birlikte calisan
performans: da artmaktadir. Otantik liderin hedefleri benimseyip gidecegi noktayr net bilmesi
calisanlarin da ayn1 hedef dogrultusunda gitmelerini saglamaktadir (Ince vd., 2004: 439).

Isletmelerin calisanlarin  bagliligim1 artirmak icin onlarin ihtiyag¢ duyduklarmi
degerlendirmeleri son derece 6nemlidir. Otantik liderler ¢alisanlarin ihtiyaglarini analiz edip
ihtiyaca gore ¢oztimler ortaya koymalidir. Calisanlar gayretlerinin sonuglarini gordiiklerinde
ve ihtiyaglar1 karsilandiginda performanslari artis géstermektedir (Geng, 2009: 35).
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Calisanlarla iyi bir iletisim kurmak onlarin is performanslarini artirmada 6nemli rol
oynamaktadir. Calisanlarin fikirlerini dinlemek onlarin is hevesini artirarak performanslarina
olumlu katki sunmaktadir. Otantik liderler dogasi geregi iyi iletisim kurma konusunda
kendilerini yetistirmis kisilerdir. Bu acidan onlar c¢alisanlar1 ile iyi bir etkilesim
kurmaktadirlar (Murray, 2016: 5). Otantik liderler ¢alisanlarin dili ile konustugu zaman
iletisim giiglii ve saglikli olacaktir. Calisan gevresindekileri ile iyi bir iletisim ve saglikli bir
iliski iginde oldugu zaman performans: daha iyi duruma gelecektir. iletisimi etkili kilma
noktasinda ilham kaynagi olan otantik liderlerin olmasi gerekmektedir. Boyle oldugunda
calisanlar kendilerine ve islerine inanarak beklenen performanslarinin {izerine ¢ikmaktadir
(Aslan, 2017: 45).

Otantik liderler iyi birer dinleyicidirler. Calisanlar dinlenildigi takdirde kendine ve
isine onem vermektedirler. Ayrica dinlenildiklerinde kendilerini rahat ve huzurlu bir ortamda
algilamaktadirlar. Otantik liderler g¢alisanlarin isteklerine hassas olduklarindan ve onlari
dinlediklerinden dolay1 ¢aligsanlarin moral, motivasyon ve performanslari artmaktadir (Aslan,
2017: 46).

Giiven duygusu insani tehlikelerden uzak tutan, kuskusuz diislinmeyi ve inanmayi
saglayan temel duygulardan biridir. Calisanlarin giiven duygusuna sahip olmasi is
performanslarini artirabilmektedir. Otantik liderlerin 6nemli 6zelliklerinden biri izleyenlere
giiven duygusu asilamalaridir. Giivene sahip olan calisanlarin da performansi ve basarisi
yiikselmektedir. Otantik liderlerin izleyenleri pesinden gétiirebilmek i¢in onlara giiven
vermesi gereklidir. Giiven duyulan liderlerin ¢alisanlar iizerindeki etkisi oldukga fazladir.
Kendisine inanilan ve giivenilen lider c¢alisanlarin performanslarii ve verimlerini
artirmaktadir. Calisanlar liderlerini takip etme ve Ornek alma egilimindedirler. Cocuklarin
ebeveynlerini 6rnek alip etkilendigi gibi, ¢alisanlar da liderlerinden etkilenmektedirler. Bu
etkilesim her iki iliskide de performansi yiikseltmektedir. Kisa siire i¢inde performansa
etkisini gostermedigi goziikse de uzun vadede etkilesim ve buna bagli olarak performans
olugmaktadir. Dolayisiyla calisanlar ve otantik liderler arasinda etkilesim kaginilmazdir
(Murray, 2016: 89).

Konsantrasyon da verimliligi artiran unsurlarin basinda gelmektedir. Calisanlarin
dikkatini dagitacak engelleri ¢evresinden uzaklastirmak gerekmektedir. Dis ¢evreden gelen
etkenleri engelleyerek uygun calisma ortami yaratmak Onemlidir. Calisanin  kendi
yeteneklerini gosterecegi alanlar yaratilmalidir. Bu g¢abanin karsiliginda gerekli 6zellikte
calisanlara deger verilmelidir. Orgiitlerin yeri ve zamani geldiginde hak edilen gérevlere
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calisanlar1 atamasi 6nemlidir. Otantik lider tiim bunlar1 gergeklestirerek calisan performansi

ve organizasyonun performansi acisindan soz sahibidir (Ince vd., 2004: 440).

2.5. Otantik Liderlik Psikolojik Sermaye iliskisi

Otantik liderlik ile psikolojik sermaye arasindaki iliskide ikisinin de ortak noktasi olan
pozitif psikoloji iizerinde durmak gerekir. Pozitif psikoloji hem otantik liderlik davranislarini
hem de psikolojik sermayeyi i¢eren ¢at1 bir kavram olarak diigiiniilebilir.

Pozitif psikolojinin gelisimiyle organizasyonlarda calisanlara, liderlere ve onlarin
ortaya koyduklar1 katkiya odaklanilmaya baslanmistir. Pozitif psikoloji igletmelerde insan
kaynagi iizerine yatirnm yapma ve kiiresel anlamda rekabet etme giiciine ulagsma anlami
tasimaktadir. Kurumlarda galisan personelin kisisel ve ruhsal gelisimi ve istenilen hedeflere
ulasma pozitif psikolojinin amacini olusturmaktadir (Wang vd., 2014: 2).

Ulusal ve uluslararas: literatiirde otantik liderlik ile psikolojik sermaye iligkisini ve
otantik liderligin psikolojik sermaye iizerine etkisini ele alan farkli alanlarda gerceklestirilen
bir¢ok arastirma yer almaktadir (Hirlak, 2015; Wang vd., 2014; Savur, 2013; Keser, 2013;
Akglindiiz, 2012; Peterson vd., 2012; Walumbwa vd., 2011).

Hirlak (2015) Gaziantep, Adiyaman ve Kilis illerinde hastanelerde gérev yapan 513
calisan lizerinde otantik liderligin insan kaynaklari, psikolojik sermaye, calisan performansi
ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini arastirmistir. Otantik liderlik ve psikolojik
sermayenin boyutlarinin hastane ve kadro durumuna gore, performanslarinin hastaneye gore,
otantik liderlik boyutlarinin hastanenin bulundugu il ve calisma sekline gore, psikolojik
sermayenin 6z yeterlilik ve umut boyutlarinin ¢alisma sekline gdore anlamlilik gosterdigi
saptanmistir.

Wang ve digerleri (2014) Cin’de faaliyette bulunan bir lojistik firmasinda 49 lider ve
794 ¢alisaninin {izerinde yapilan arastirmalarinda; otantik lider, lider iiye degisimi, psikolojik
sermaye, izleyenlerin performansi arasindaki iligkileri incelemislerdir. Arastirmada otantik
liderligin lider iiye degisimini etkiledigi, lider {iye degisiminin izleyenlerin performansini
etkiledigi, otantik liderlik ile ¢alisan performansi arasindaki iliskide psikolojik sermayenin

aracilik rolii oldugu bulunmustur.
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Savur (2013) kamu kurulusunda c¢alisan 321 kisi ilizerinde yaptigi arastirmada
yoneticilerin otantik liderlik nitelikleri ile ¢alisanlarin psikolojik sermayelerine iliskin algilar
arasindaki iliskiyi belirlemeye ¢aligmustir.

Calisgma sonucunda, yoneticilerin otantik liderlikleri ile c¢alisanlarin psikolojik
sermayeleri arasinda pozitif yonde iliski oldugu saptanmustir.

Keser (2013) ilkogretim okulunda gorev yapan yoneticiler {lizerinde yaptigi
arastirmada, psikolojik sermaye ile otantik liderlik arasindaki iligskiyi incelemistir. Otantik
liderlik ile psikolojik sermaye arasinda anlamli bir iligkinin oldugu ve yoneticilerin otantik
liderlik ve psikolojik sermaye diizeylerinin yiliksek oldugu sonucuna ulagilmistir.

Akgiindiiz (2012) izmir il merkezinde ve Cesme ilgesinde faaliyette bulunan bes
yildizli otel isletmelerindeki ¢alisanlar tizerinde yaptigi arastirmada, otantik liderlik ve 6z
yeterlilik arasindaki iliskiyi incelemistir. Calisanlarin liderlerinin 6z yeterliliklerinden
etkilenmedigi, sehir otellerinde calisanlarin resort otellere gore daha olumlu otantik liderlik
sergiledikleri bulunmustur.

Peterson ve digerleri (2012) arastirmalarinda, ABD’de bir organizasyonda ¢alisan
otantik liderlik ile izleyenlerinin is performanslar1 arasinda bir iliski olup olmadigini ve bu
iliskide izleyenlerin pozitif unsurlarinin araci rolii olup olmadigini incelemislerdir. Liderlerin
otantik davraniglar ile ¢alisanlarin performanslari arasinda pozitif iliski oldugu, bu iliskide
calisanlarin psikolojik sermayelerinin aracilik rolii oldugu saptanmistir.

Walumbwa ve digerleri (2011) tarafindan biiyiik bir finansal kurumda ¢alisan 146 kisi
tizerinde yapilan arastirmada, otantik liderlik ve c¢alisanlarin istenen sonuglar1 arasindaki
iligskilerde, psikolojik sermaye ve giivenin rolii incelenmistir. Arastirmada, calisanlarin
performanslar1 ve vatandasliklari ile psikolojik sermayeleri ve giivenleri arasinda anlamli
iliski tespit edilmistir.

Otantik liderlik psikolojik sermaye 1ile etkilesim i¢indedir ve bir Oriintii
olusturmaktadir. Otantik liderler psikolojik sermaye unsurlar1 olan 6z farkindalik, iyimserlik,
umut ve dayaniklilik 6zelliklerine sahiptirler. Psikolojik sermayenin bu unsurlarini otantik
liderlerin calisanlarin etkili ve verimli c¢iktilar iiretmesinde kullanmaktadir. Otantik liderler
calisanlarindan aldiklart bilgileri analiz etmektedir. Boylelikle, calisanlarin bilgilerini yine
onlarin giiclenmeleri i¢in harcamaktadir (Hirlak, 2015: 139; Walumbwa, vd., 2011: 7;
Gardner vd., 2005; Gardner ve Schermerhorn, 2004: 272).
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Otantik liderlerin, basarma yeteneklerinin farkindaligi ve buna duydugu giiven ayni
zamanda izleyenlerin de 6z yeterlilik ve 6z farkindalik diizeylerinin gelisimine katki
saglamaktadir.

Otantik liderler, zor durumlarla ve kosullarla karsilagtiginda bile, gergek¢i ve umutlu
kalabilmekte, bunu gelecege yonelik diisinme siireclerinde ve eylemlerinde
gosterebilmektedirler. Otantik liderler, ¢alisanlara nesnel bilgilere dayali bir umudun ortaya
¢ikmasini saglayan liderlerdir. Bu nedenle, zaman igerisinde, bu liderler 6nemli bir sorunla
karsilastiklarinda, izleyenler i¢in daha giivenilir kaynaklar ve geri bildirimler olustururlar
(Walumbwa vd., 2011: 8).

Otantik liderler, isletmelerdeki ¢alisanlarin iyimserliklerini, grup amaglari ve basariya
iliskin farkindaliklarin1 ve biling diizeylerini arttirarak olumlu yonde etkileyebilir. Bununla
otantik liderler ¢alisanlarin istenen davranislar gostermelerini saglayabilmelerini miimkiin
kilmaktadir. Calisanlarin istenen yonde davramiglara sahip olmalari onlarda iyimser bir
atmosfer yaratacaktir. Otantik liderler, zor durumlarla karsilastiklarinda, kaginmak yerine
miicadele eden kimselerdir. Otantik liderlerin problem ¢6zmedeki etkin, uyumlu ve olumlu
yaklagimlari, ¢alisanlarin zorluklarla miicadele etmede motive olmalarini saglayacaktir. Bu
durum da calisanlarin tiimiiniin ortak bir iyimserlik gelistirmesine etkide bulunacak, onlarin
ortak psikolojik sermayelerinin artmasini saglayacaktir (Wang vd., 2011: 561).

Otantik liderlerin, kurumun hedeflerini basarabilmesi igin izleyenlerin psikolojik
dayaniklilik diizeylerini artirabilmeleri gerekmektedir. Otantik liderlerin ¢alisanlar tizerinde
giivenilirlik diizeylerini artirabilmeleri ve onlarin giigliiklerle karsilastiklarinda miicadele
etmelerini saglayabilmeleri, psikolojik kaynaklar1 iyi ve etkin bir sekilde kullanmalari ile
miimkiindiir. Bu tarz bir stratejinin otantik liderlerin izleyenlerin psikolojik dayaniklilik
diizeylerini etkileyebilmesinde ve onlarin ortak psikolojik sermayelerini etkileyebilmesinde
katk1 saglayacagi diistiniilebilir. Dolayisiyla, bu durumun da kurumsal atmosfere pozitif
olarak katki saglayabilecegi ifade edilebilir. Otantik liderlerin psikolojik dayaniklilik

durumlart izleyenler igin birer rol model anlami tagimaktadir (Walumbwa vd., 2011: 8).
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2.6. Psikolojik Sermaye Calisan Performans: iliskisi

Psikolojik sermaye ile iligkili olan kavramlardan biri galisan performansidir. Psikolojik
sermayeye sahip olan ve bunlar1 artiran ¢alisanlarin liretkenligi ve verimliligi artmaktadir. Bu
da isletmelerin performansina etki etmekte ve giiclii kalmalarini saglamaktadir. Bu kapsamda,
psikolojik sermaye calisanlarin ve isletmelerin performansinin artmasini saglamaktadir.

Kiiresellesmenin oldugu gliniimiizde ¢alisanlarin psikolojik sermayelerini desteklemek
ve daha iyi noktaya getirmek organizasyonlarin biiylimesi ve rekabet avantaji kazanmasina
yardimci olmaktadir. Bu bakimdan psikolojik sermaye calisanlar ve isletmeler agisindan son
derece degerlidir (Hirlak, 2015: 144; Polatci, 2011: 53).

Calisanlarin ~ performansinin  artmasi1  kendilerini  pozitif olarak etkilemekte,
karsilagtiklar1 zor durumlar karsisinda fiziksel, sosyal ve ruhsal agidan giivenlerini ve
psikolojik kaynaklarini artirmaktadir. Bunun yaninda, islerinde iyi performans gostermelerini
saglayacak ve gelecekteki basarilarinin artmasina katki saglayacaktir. Calisanlarin psikolojik
sermayelerinin artmasiyla is doyumlar1 da buna bagli olarak ylikselecektir (Bitmis ve
Ergeneli, 2013: 174).

Yapilan aragtirmalar psikolojik sermayenin yliksek olmasimin ¢alisanlarin
performansini artirdigini, psikolojik durumlarini yiikselttigini, is doyumunu artirdigini ve is
devamsizlifimi azalttigin1 gostermistir (Hirlak, 2015; Cole vd., 2009; Luthans vd., 2008a;
Luthans vd., 2008b; Luthans vd., 2007a; Avey vd., 2006).

Ulusal ve uluslararasi literatiirde psikolojik sermaye ile galisan performansi iliskisini
ve otantik liderligin psikolojik sermaye tlizerine etkisini ele alan farkli alanlarda
gerceklestirilen birgok arastirma yer almaktadir (Hirlak, 2015; Wang vd., 2014; Dénmez,
2014; Polatci, 2011; Akdogan ve Polatci, 2013; Peterson vd., 2011; Walumbwa vd., 2010;
Luthans vd., 2008a; Luthans vd., 2008b).

Hirlak (2015) yaptig1 calismada Gaziantep, Adiyaman ve Kilis illerinde hastanelerde
gorev yapan 513 calisan lizerinde otantik liderligin insan kaynaklari, psikolojik sermaye,
calisan performansit ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini arastirmistir. Calisanlarin
performanslarinin hastaneye gore, otantik liderlik boyutlarinin hastanenin bulundugu il ve
calisma sekline gore, psikolojik sermayenin 6z yeterlilik ve umut boyutlarinin galigsma sekline

gore anlaml farklilik gosterdigi saptanmustir.
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Wang ve digerleri (2014) Cin’de faaliyette bulunan bir lojistik firmasinda 49 lider ve
794 ¢alisaninin {izerinde yapilan arastirmalarinda; otantik lider, lider liye degisimi, psikolojik
sermaye, izleyenlerin performansi arasindaki iligkileri incelemislerdir. Arastirmada otantik
liderligin lider iiye degisimini etkiledigi, lider liye degisiminin izleyenlerin performansini
etkiledigi, otantik liderlik ile caligan performans: arasindaki iliskide psikolojik sermayenin
aracilik rolii oldugu bulunmustur.

Donmez (2014) seyahat acentelerinde calisan 602 kisi ile yiiriittiigli arastirmada,
psikolojik sermayenin ise iliskin duyussal iyilik algisi, i3 doyumu, calisan performansi ve
yasam doyumu ile arasindaki iliskiyi ele almistir. Psikolojik sermayenin ¢alisan performansi,
is doyumu ve yasam doyumu arasinda pozitif anlamli iliski oldugu bulunmustur.

Polatct (2011) 134 polis tizerinde yaptigi arastirmada psikolojik sermaye ve alt
boyutlar ile ¢alisan performansi arasindaki iliskiyi incelemistir.

Psikolojik sermayenin calisan performansi lizerinde etkili oldugu, dayaniklilik alt
boyutunun baglamsal ve gdrev performansi arasinda pozitif anlamli iliski oldugu, timit alt
boyutu ile ¢alisan performansi ve gérev performansi arasinda pozitif anlamli iligski oldugu
saptanmaistir.

Akdogan ve Polatc1 (2013) tarafindan c¢esitli mesleklerden 361 calisan ile yapilan
arastirmada ¢alisanlarin psikolojik sermayeleri ile performanslar arasindaki iliskiyi
degerlendirmistir. Psikolojik sermayenin ¢alisanlarin performanslarini etkiledigi ve bu iliskide
psikolojik iy1 olusun aracilik etkisi oldugu tespit edilmistir.

Peterson ve digerleri (2011) finansal danigmanlik firmasinda calisan 179 kisi ile
yaptiklar1 arastirmada, psikolojik sermayedeki degisimin ¢alisanlarin performanslarinda nasil
bir degisim meydan getirdigini incelemislerdir. Liderlerin otantik davraniglar ile calisanlarin
performanslar arasinda pozitif iliski oldugu, bu iliskide calisanlarin psikolojik sermayelerinin
aracilik rolii oldugu saptanmustir.

Walumbwa ve digerleri (2010) tarafindan 264 polis ve 79 yonetici lizerinde yapilan
aragtirmada, hiyerarsik regresyon analiziyle liderlerin psikolojik sermayeleri ile ¢alisanlarin
performanslar arasinda bir iliski oldugu ve ¢alisanlarin psikolojik sermayelerinin bu iliskide
araci rol oynadigi saptanmistir.

Luthans ve digerleri (2008a) tarafindan yapilan arastirmada, psikolojik sermayenin alt
boyutlari ile ¢alisanlarin performansi, iy doyumu ve baglilik diizeyleri arasinda anlaml bir
iliskinin oldugu ve psikolojik sermayenin Orgiit iklimi ile g¢alisan performansi arasinda
aracilik roli oldugu tespit edilmistir (Luthans vd., 2008a: 219).
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Luthans ve digerleri (2008b) tarafindan Cinli ¢alisanlarla yapilan ¢alismada, psikolojik
sermayenin galisan performansini artirdigi saptanmistir (Luthans vd., 2008b: 818).
Bu arastirmalardan elde edilen sonuglar dogrultusunda psikolojik sermayenin ¢alisan

performansi ile iligki oldugu diisiiniilerek bu iliski irdelenmistir.
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

Bu boliimde, aragtirmanin modeli ve hipotezleri verilmis, evren, Orneklem, veri

toplama araglari, gecerlik, giivenirlik ve veri degerlendirme teknikleri agiklanmustir.

3.1. Arastirmanmin Modeli ve Hipotezler

Arastirma kapsaminda olusturulan modelde, calisanlarin liderlerine iliskin otantik
davraniglarin ¢alisanlarin performansini etkileyecegi ve bu etkide psikolojik sermayenin araci
rolii olacagl degerlendirilmistir. Bu baglamda olusturulan modeli Sekil 1’de verilmistir.
Bunun yaninda, otantik liderlik, c¢alisan performansi ve psikolojik sermayenin sosyo-
demografik  degiskenlere = gore farkliliklar  olusturulan  hipotezler ¢ercevesinde

degerlendirilmistir.

Psikolojik

Sermaye

Otantik Calisan

Liderlik Performansi

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
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Arastirmanmin Temel Hipotezi

Hipotez 1: Otantik liderligin ¢alisan performansina etkisinde psikolojik sermayenin aracilik
rolii vardir.

Arastirmamn Alt Hipotezleri

Hipotez 2: Otantik liderlik algis1 katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore anlamli
sekilde degismektedir.

Hipotez 2a: Otantik liderlik katilimcilarin cinsiyetlerine gore anlamli sekilde degismektedir.
Hipotez 2b: Otantik liderlik katilimcilarin egitim durumlarina gore anlamh gekilde
degismektedir.

Hipotez 2c: Otantik liderlik katilimcilarin yaslarina gore anlamly sekilde degismektedir.
Hipotez2 d: Otantik liderlik katilimcilarin toplam ¢alisma siirelerine gore anlamli sekilde
degismektedir.

Hipotez 3: Calisan performansi katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore anlaml
sekilde degismektedir.

Hipotez 3a: Calisan performansi katilimcilarin cinsiyetlerine gore anlamli sekilde
degismektedir.

Hipotez 3b: Calisan performansi katilimcilarin egitim durumlarina gore anlaml sekilde
degismektedir.

Hipotez 3c: Calisan performansi katilimcilarin yaglarina gére anlamh sekilde degismektedir.
Hipotez 3d: Calisan performansi Katilimcilarin toplam ¢alisma stirelerine gére anlaml
sekilde degismektedir.

Hipotez 4: Psikolojik sermaye katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore anlamli
sekilde degismektedir.

Hipotez 4a: Psikolojik sermaye katilimcilarin cinsiyetlerine gore anlamli sekilde
degismektedir.

Hipotez 4b: Psikolojik sermaye katilimcilarin egitim durumlarina gére anlamli sekilde
degismektedir.

Hipotez 4c: Psikolojik sermaye katilimcilarin yaslarina gore anlaml sekilde degismektedir.
Hipotez 4d: Psikolojik sermaye katilimcilarin toplam ¢alisma siirelerine gore anlaml sekilde
degismektedir.

Hipotez 5: Otantik liderlik ¢alisan performansini pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir.
Hipotez 6: Otantik liderlik psikolojik sermayeyi pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir.
Hipotez 7: Psikolojik sermaye calisan performansini pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir.
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3.2. Evren ve Orneklem

Evren bir arastirmada sonuglarin genellenebilecegi kiimeyi ifade etmektedir.
Arastirmada ulagilmak istenen genis kitle de evreni tanimlamaktadir. Arastirmanin evrenini
Kayseri ve Nevsehir ili ISKUR biinyesinde calisan 300 kisi olusturmaktadir.

Orneklem arastirmadan secilen ve evreni temsil eden en kiiciik birimdir. Evren'den
orneklem gekilmesinde ¢esitli yontemler vardir ve bunlar 6rnekleme teknikleri olarak ifade
edilmektedir. Arastirma kapsaminda anketler tiim ¢alisanlara dagitilmis, 300 anketten 265

tanesi geri donmiis ve arastirma kapsamina alinmistir.

3.3. Veri Toplama Araglan

Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Olusturulan anket 4
bolimden olusmaktadir. Anketin birinci bolimiinde katilimcilarin - sosyo-demografik
bilgilerine iliskin sorular yer almaktadir. Ikinci béliimde, katilimcilarin liderlerine iliskin
"Otantik Liderlik Olgegi", iiciincii bolimde "Calisan Performansi Olgegi" ve dordiincii
boliimde "Psikolojik Sermaye Olgegi" yer almaktadir.

Arastirma kapsaminda kullanilan 6l¢eklerin gecerlik ve giivenirlikleri yapilmis ve pek
cok calismada kullanilmstir.

Otantik Liderlik Olcegi: Otantik liderlik dzelligini 6lgmek amaciyla Walumbwa ve
arkadaslar1 (2008) tarafindan gelistirilen Otantik Liderlik Olgegi (Authentic Leadership
Questionnaire-ALQ) kullanilmistir. Liderlerin bu konudaki davraniglarini tanimlayan 16
maddeyi iceren 6lgek, “Iliskilerde Seffaflik” (5 madde), “Otantik davrams” -igsellestirilmis
ahlak anlayisi- (4 madde), “Bilgiyi dengeli degerlendirme” (3 madde), ve “Oz farkindalik” (4
madde) olmak iizere dort alt boyuttan olusmaktadir. ifadeler "kesinlikle katilmiyorum"dan
"kesinlikle katiliyorum"a dogru 1'den 5'e kadar puanlanmaktadir.

Calisan Performansi Olcegi: Calisan performansi icin kullanilan 6lcek Goris ve
digerlerinin (2000) yaptig1 calismadan uyarlanmistir. Olgek 6 madde'den olusmaktadir ve
ifadeler "kesinlikle katilmiyorum"dan "kesinlikle katiliyorum"a dogru 1'den S'e kadar

puanlanmaktadir.
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Psikolojik Sermaye Olgegi: Calismada Luthans ve arkadaslarinin (2007) gelistirdigi 24
maddelik “Psikolojik Sermaye Olgegi” kullanilmistir. Olgegin Tiirkgeye cevirisi, giivenilirlik
ve gecerlilik analizi Cetin ve Basim (2012) tarafindan gergeklestirilmistir. Olgekte ceviri ve
geri ceviri yontemi kullanilmigtir. Elde edilen Tiirkce Olgek daha sonra farkli uzmanlar
tarafindan da degerlendirilmistir. Olgegin gegerliligi icin dogrulayici faktor analizi yapilmis

ve dort boyutlu yapinin saglandigi bulunmustur.

3.4. Veri Toplama Araclarimin Gecgerlik ve Giivenirlik Analizleri

Olgegin standardize olabilmesi ve sonrasinda uygun bilgiler iiretme yetenegine sahip
olmasi i¢in Ol¢im degerlerinin kararliliginin bir gostergesi olan “giivenilirlik” ve 6lgmeyi
amacladigi 6zelligi dogru oOlcebilme derecesinin gostergesi olan “gecerlilik” olarak
nitelendirilen iki temel 6zellige sahip olmasi istenir. Gegerlilik, bir 6lgme aracinin dlgmeyi
amagladig1 6zelligi, baska herhangi bir 6zellikle karistirmadan, dogru 6l¢ebilme derecesidir
(Ercan ve Kan, 2004: 211-214). Arastirmada yer alan Olgeklerin gegerliliginin
belirlenmesinde yap1 gecerliligine dair kanitlar faktor analizi ile toplanmistir. Yapisal ve
faktoriyel gecerlilik, faktor analizi ile ol¢tilmiistiir (Giirbiiz ve Sahin, 2015: 301).

Faktor analizi, birbiriyle iliskili p tane degiskeni bir araya getirerek az sayida iliskisiz
ve kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler (faktorler, boyutlar) bulmayi, kesfetmeyi
amaglayan c¢ok degiskenli bir istatistiktir. Kesfedici ve dogrulayict olmak iizere iki tiir faktor
analizi yaklasimi vardir (Biytikoztirk, 2016: 132). Calismada kullanilan olgeklerimizin
gecerliligi, Kesfedici Faktor Analizi (KFA) ve Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) ile
incelenmistir.

Kesfedici faktor analizi (KFA) gozlenen degiskenleri tanimlamak, bu degiskenleri
ozetlemek, yonetilebilir ve iizerinde calisilabilir diizeyde faktorleri belirlemek icin yapilir.
KFA maddelerin/degiskenlerin  hangi faktor altinda toplanacagini kesfetmek ig¢in
yapilmaktadir. KFA uygulanabilmesi i¢in bazi 6n kosullarin saglanmis oldugunun kontroli
gerekir.

KFA, tiim veri yapilar1 i¢in uygun olmayabilir. Verilerin, faktor analizi i¢in uygunlugu
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayisi ve Bartlett kiiresellik testi ile incelebilir. KMO
katsayisi, veri matrisinin faktér analizi i¢in uygun olup olmadigini, veri yapisinin faktor

cikarma i¢in uygunlugu hakkinda bilgi verir. Faktorlestirilebilmek icin KMO’nun 0,60’dan
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yiiksek c¢ikmasi beklenir. Barlett testi, degiskenler arasinda iliski olup olmadiginit kismi
korelasyonlar temelinde inceler. Hesaplanan Ki-kare istatistiginin anlamli ¢ikmasi, veri
matrisinin uygun oldugunun gostergesidir. Test sonucunun anlamli ¢ikmasit puanlarin
normalliginin de bir kanit1 olarak gériilebilir (Biiyiikoztiirk, 2016: 136). Orneklem biiyiikliigii
350 ve lzerinde ise faktor yiiklerinin minimum 0,32’nin {izerinde olmasi Onerilmektedir
(Giirbiiz ve Sahin, 2015: 304).

Dogrulayic1 faktor analizi (DFA), daha 6nce kullanilmis olgeklerin 6zgiin yapisinin
toplanan veri ile dogrulanip dogrulanmadigini tespit etmek amaciyla kullanilmaktadir.
Arastirmacinin bir 6l¢egi DFA ile dogrulamasi, o dlgegin gecerli bir dlgek olduguna isaret
eder (Giirbiiz ve Sahin, 2015: 326).

Giivenilirlik, 6l¢iim sonuglarinin Glgiilmek istenen kavrami dogru bir sekilde
cikarmast; Olgiim aracinin farkli yerlerde, farkli zamanlarda ve ayni evrenden secilen farkli
ornekleme uygulandiginda benzer sonuglar vermesidir (Ercan ve Kan, 2004: 212). Cronbach
Alfa degeri, 6l¢lim araclarinda maddelerin birbiriyle tutarli olup olmadigini1 ve maddelerin s6z
konusu kavrami 6l¢iip 6l¢medigini belirlemektedir (Giirbliz ve Sahin, 2015: 157). Cronbach
Alfa katsayisi, 6lgegin gilivenilirligini test etmede en yaygin kullanilan yontemdir. Cronbach
Alfa degeri 0,60 ile 0,80 arasinda ise anket giivenilirdir; 0,80 ile 1,00 arasinda ise anketin
giivenirliligi oldukea yiiksektir (Kalayci, 2005; Alpar, 2011).

Olgeklerin giivenilirlik ve gecerlilik analizleri SPSS 22 ve AMOS istatistiksel analiz paket

programlari ile analiz edilmistir.

3.4.1. Otantik Liderlik Ol¢egi

“Otantik Liderlik Olgegi”nin alt boyutlar1 ve bunlara iliskin maddeler Tablo 1°de

verilmistir.

Tablo 1. Otantik Liderlik Olgegi Alt Boyutlar1 ve Madde Numaralari

Alt Boyutlar Madde Numaralari
Mliskilerde Seffaflik 1,2,3,4,56,7,8,9
Oz Farkindalik 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16
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Tablo 1'de Iliskilerde Seffalik alt boyutu 1, 2, 3,4, 5, 6, 7, 8, 9 numarali maddelerden
olusmaktadir. Oz Farkindalik alt boyutu ise 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16 numarali maddelerden
olusmaktadir.

Olgek kapsamindaki maddelerin normalligini belirlemek icin maddelerin ¢arpiklik ve
basiklik degerleri belirlenmistir. Basiklik ve carpiklik degerinin -1,5 +1,5 arasinda olmasi
dagilimin normal oldugu seklinde degerlendirilmistir. Olgekte yer alan maddelerin ¢arpiklik
ve basiklik degerlerine iliskin bilgiler Tablo 2’de yer almaktadir.

Tablo 2. Otantik Liderlik Olgegi Basiklik ve Carpiklik Degerleri

Madde No Carpikhik Basiklik
1 -0,10 -1,11
2 0,10 -1,15
3 0,12 -1,11
4 -0,12 -1,09
5 0,04 -1,21
6 0,08 -1,28
y/ -0,10 -1,16
8 -0,16 -1,15
9 0,00 -1,09
10 -0,10 -0,89
11 -0,24 -1,06
12 -0,15 -1,06
13 -0,17 -1,01
14 -0,09 -0,97
15 -0,03 -1,00
16 -0,23 -1,07
Genel -0,14 -1,19

Tabloya gore, 6l¢egin maddelerinin tamami normallik dagilimina uymaktadir (-0,14 -
1,19). Bu yiizden, 6l¢ek maddelerinin normal dagildig: ifade edilebilir.

Olgek maddeleri normalligi sagladiktan sonra Dogrulayic1 Faktdr Analizi ve Kesfedici
Faktor Analizi yapilacagindan dolayr maddelerin toplam korelasyon degerlerine bakilma

ihtiyac1 hissedilmis ve bu dogrultuda madde toplam korelasyonlari incelenmistir.
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Tablo 3. Otantik Liderlik Olgegi Toplam Madde Korelasyon Degerleri

Madde No Toplam Madde
Korelasyonu
1 0,75
2 0,83
3 0,83
4 0,73
5 0,87
6 0,86
! 0,78
8 0,85
9 0,82
10 0,74
11 0,85
12 0,84
13 0,84
14 0,83
15 0,79
L2 0,77

Yapilan giivenirlik analizi sonucunda Otantik Liderlik Olgegi i¢ tutarlilik Cronbach
Alfa katsayist 0,97 olarak bulunmustur. I¢ tutarlihk katsayis1 1’e yaklastikca olgegin
glivenirligi artmaktadir. Bu sonug 6l¢egin son derece giivenilir oldugunu gostermektedir.

Iliskilerde seffaflik alt boyutu icin Cronbach Alfa i¢ tutarhilik katsayisi 0,96 ve 6z
farkindalik alt boyutu i¢in 0,95 olarak hesaplanmistir. Tiim bu degerler her alt boyutun
giivenilir oldugu anlamina gelmektedir.

Yukaridaki tabloya gore, Ol¢ek maddelerinin toplam korelasyon degerleri
incelendiginde tiim maddelerin toplam korelasyon degerleri 0,25’in iizerinde oldugu
bulunmustur. Korelasyon degerleri 0,25’in altinda oldugunda dlgegin  giivenirligi
diistirdiigiinden dolay1 6lgekten ¢ikarilmaktadir. Buna goére, 6lgekteki maddelerin korelasyon
degerlerinin oldukca yiiksek oldugu bulunmustur.

Otantik Liderlik Olgegi’nin alt boyutlarini belirlemek igin Kesfedici Faktor Analizi

yapilmis ve sonuglar1 Tablo 4’te verilmistir.
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Tablo 4. Otantik Liderlik Ol¢egi Kesfedici Faktdr Analizi

ifadeler Iliskilerde Oz
Seffafhik Farkindahk
e . . 0,81
Herkesin diistindiiklerini sdylemesini tesvik eder.
Insanlara ac1 gergekleri soyler. 0,80
Insanlarin da kendi deger yargilarinin arkasinda durmasini 0,78
ister.
Hata yaptiginda kabul eder. 0,78
- : . _— 0,77
Aciga vurdugu duygular hissettikleriyle tam olarak aynidir.
Liderimin inandiklaryla yaptiklari tutarlidir. 0,77
Kararlarini deger yargilarina gore verir. 0,75
. ; . 0,74
Ahlaki boyutu yiiksek standartlara dayali zor kararlar verir.
Ne demek istiyorsa onu agikca soyler. 0,70
Yeteneklerinin bagkalari tarafindan nasil degerlendirildigini
bilir. 0,83
Onemli konulardaki tavrini ne zaman yeniden degerlendirmesi
gerektigini bilir. 0,83
Baskalariyla etkilesimi/iletisimi gelistirmek i¢in geri besleme
arayist i¢inde olur. 0,82
Sonuca varmadan once degisik goriisleri dikkatle dinler. 080
Ozel/sahsi durumlarinin insanlari nasil etkiledigini anlar ve
bunu onlara belli eder. 0,77
Karar vermeden dnce ilgili bilgiyi enine boyuna inceler. 076
Derinden inandiklarina ters olan goriislerin belirtilmesini
wsrarla ister. 072
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Kesfedici faktor analizi yapabilmek icin yapilan KMO Bartlett’s Kiiresellik Testi
sonucunda, KMO degeri 0,96 olarak bulunmus, Ki-kare degeri 4805,90, sd 120 ve p<0,01
olarak bulunmustur.

Bu dogrultuda, veriler faktdr analizi icin uygun bulunmustur. Olgege Varimax Temel
Bilesenler Analizi uygulanmistir. Olgekte maddelerin higbirinin faktér yiikii 0,30’un altinda
bulunmamustir. Olgegin 2 alt faktdriiniin oldugu bulunmustur. Olgekteki 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8
ve 9. maddeler ‘iligkilerde seffaflik’ alt boyutu altinda; 10, 11, 12, 13, 14, 15 ve 16. maddeler
‘6z farkindalik’ alt boyutu altinda toplanmustir. Iliskilerde seffaflik alt boyutunun faktor
yiikleri 0,81 ile 0,70 arasinda degismekte; 6z farkindalik alt boyutunun faktor yiikleri 0,83 ile
0,72 arasinda degismektedir.

Otantik Liderlik Olgegi’nin dogrulayici faktdr analizine iliskin bulgular Sekil 2’de

gosterilmistir.
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Sekil 2. Otantik Liderlik Olgegi Dogrulayic1 Faktér Analizi

Dogrulayict faktor analizinde modelin anlamliligi uyum degerleri {izerinden kontrol
edilir. CMIN/DF degeri 1 ile 3 arasinda olmasi iyi uyumu, 1 ile 5 arasinda olmasi ise kabul
edilebilir uyumu gostermektedir. Yaklasik hatalarin ortalama karekokii olan RMSEA degeri
0,00 ile 0,90 arasinda olmasi iyi uyumu, 0,00 ile 0,70 arasinda olmas1 kabul edilebilir uyumu
gostermektedir. Bagimsiz modele dayanan uyum indeksi CFl degerinin 0,90 iizerinde olmasi

iyi uyumu 0,70 {izerinde olmasi kabul edilebilir uyumu gostermektedir (Evci ve Aylar, 2017:

399-400).

T
iy
8 g

®,0.0,0

=y
-

-

%] %]

©,0,0.0,

s
@

[&)]

F
©
®).,

&

E
iy

&4

=
-
s

-
w

©.0.0.0,,0,6.

-~ sy

-
[}

-
'y

-

55



Tablo 5. Otantik Liderlik Ol¢egi Modeli

CMIN/DF CFlI RMR RMSEA
3,56 0,94 0,04 0,09
<5 >0,70 >0,01 >0,07

Otantik liderlik 6lgeginin dogrulayici faktor analizi ulagilan uyum iyiligi degerleri
Tablo 5'te yer almaktadir.
Olgegin uyum degerlerine bakildiginda genel olarak kabul edilebilir uyum gosterdigi

ifade edilebilir (CMIN/DFI=3,56; RMSEA=0,09).

3.4.2. Calisan Performansi Olcegi

“Calisan Performansi Olcegi” kapsamindaki maddelerin normalligini belirlemek icin
maddelerin carpiklik ve basiklik degerleri belirlenmistir. Olcekte yer alan maddelerin
carpiklik ve basiklik degerlerine iliskin bilgiler Tablo 6’da yer almaktadir.

Tablo 6. Calisan Performansi Olgegi Basiklik ve Carpiklik Degerleri

Madde No Carpikhik Basiklik
1 -1,22 1,73
2 -0,92 1,58
3 -0,72 1,00
4 -0,93 1,33
5 -0,94 1,94
6 -0,79 1,20
Genel -0,92 1,46

Tabloya gore, 6lgegin maddelerinin tamami normallik dagilimina uymaktadir (-0,92
+1,46). Bu ylizden, 6l¢ek maddelerinin normal dagildig: ifade edilebilir.

Olgek maddeleri normalligi sagladiktan sonra Dogrulayic1 Faktdr Analizi ve Kesfedici
Faktor Analizi yapilacagindan dolayr maddelerin toplam korelasyon degerlerine bakilma

ihtiyact hissedilmis ve bu dogrultuda madde toplam korelasyonlari incelenmistir.
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Tablo 7. Calisan Performansi Olgegi Toplam Madde Korelasyon Degerleri

Madde No Toplam Madde
Korelasyonu

1 0,63

0,72

0,68

0,64

0,63

0,47

OO IWIN

Yapilan giivenirlik analizi sonucunda Calisan Performanst Olgegi i¢ tutarlilik
Cronbach Alfa katsayis1 0,84 olarak bulunmustur. I¢ tutarlilik katsayist 1’e yaklastikca
Olcegin giivenirligi artmaktadir. Bu sonu¢ 0Olgegin son derece giivenilir oldugunu
gostermektedir.

Yukaridaki tabloya goére, Olgek maddelerinin toplam korelasyon degerleri
incelendiginde tim maddelerin toplam korelasyon degerleri 0,25’in iizerinde oldugu
bulunmusgtur. Korelasyon degerleri 0,25’in altinda oldugunda Olcegin gilivenirligi
diistirdiigiinden dolay1 6lgekten ¢ikarilmaktadir. Buna gore, dlgekteki maddelerin korelasyon
degerlerinin yiiksek oldugu bulunmustur.

Calisan Performansi Olgegi’nin alt boyutlarmi belirlemek i¢in Kesfedici Faktor

Analizi yapilmis ve sonuglart Tablo 8’de verilmistir.
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Tablo 8. Calisan Performansi Olgegi Kesfedici Faktdr Analizi

ifadeler

Hedeflerimi gerceklestiririm ya da asarim. 0,83
Problem ¢iktiginda hizla ¢ozerim. 0,80
Islerimi zamaninda tamamlarim. 0,76
Mutlaka kalite standartlarinda yada {izerinde 0.76
iriinler tiretirim.

Gorevlerimi zamaninda tamamlarim 0,74
Bir sorun ¢iktiginda ¢abuk tepki verir, hemen

harekete gegerim. 0,61

Kesfedici faktor analizi yapabilmek i¢in yapilan KMO Bartlett’s Kiiresellik Testi
sonucunda, KMO degeri 0,83 olarak bulunmus, Ki-kare degeri 669,83, sd 15 ve p<0,01 olarak
bulunmustur. Bu dogrultuda, 6rneklem faktor analizi i¢in uygun bulunmustur ve veriler faktor
analizi i¢in uygun bulunmustur.

Kesfedici faktor analizi sonucunda 6l¢egin tek faktorlii bir yapida oldugu bulunmus ve
alt boyutlar1 olusmamustir. Olgegin faktdr yiiklerinin 0,83 ile 0,61 arasmnda oldugu
bulunmustur.

Calisan Performanst Olgegi dogrulayici faktdr analizine iliskin bulgular Sekil 3’te

gosterilmistir.
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Sekil 3. Calisan Performans: Olgegi Dogrulayict Faktor Analizi

Tablo 9. Calisan Performans Olgegi Modeli

CMIN/DF CFlI RMR RMSEA
3,40 0,88 0,04 0,17
<5 >0,70 >0,01 >0,07

Caligan performansi 6lgeginin dogrulayici faktor analizi ulasilan uyum iyiligi degerleri
Tablo 9'da yer almaktadir.

Olgegin uyum degerlerine bakildiginda genel olarak kabul edilebilir uyum gosterdigi
ifade edilebilir (CMIN/DFI=3,40; RMSEA=0,17).
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3.4.3. Psikolojik Sermaye Olg¢egi

Psikolojik Sermaye Olgegi’nin alt boyutlar1 ve bunlara iliskin maddeler Tablo 10°da

verilmisgtir.

Tablo 10. Psikolojik Sermaye Olgegi Alt Boyutlar1 ve Madde Numaralari

Alt Boyutlar Madde Numaralari
Umut 3,4,5,6
Psikolojik Dayaniklilik 7,9, 10, 12,13, 14
Tyimserlik 2, 16,17, 18, 19, 20, 21
Oz Yeterlilik 15, 22, 23, 24

Tablo 10'da Umut alt boyutu 3, 4, 5, 6 numarali maddelerden olusmaktadir. Psikolojik
Dayaniklilik alt boyutu 7, 9, 10, 12, 13, 14 numarali maddelerden olusmaktadir. Tyimserlik alt
boyutu 2, 16, 17, 18, 19, 20, 21 numarali maddelerden olusmaktadir. Oz Yeterlilik alt boyutu
15, 22, 23, 24 numarali maddelerden olusmaktadir.

Olgek kapsamindaki maddelerin normalligini belirlemek i¢in maddelerin ¢arpiklik ve
basiklik degerleri belirlenmistir. Maddelerin puanlarimin -2 ile +2 arasinda dagilmasi
normalligi kanitlamaktadir (Trochim ve Donnelly, 2006; Field, 2000, 2009; Gravetter ve
Wallnau, 2014). Olgekte yer alan maddelerin garpiklik ve basiklik degerlerine iliskin bilgiler
Tablo 11'de yer almaktadir.
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Tablo 11. Psikolojik Sermaye Olcegi Basiklik ve Carpiklik Degerleri

Madde No Carpikhik Basikhik
1 -0,77 0,01
2 -0,98 0,76
3 -1,18 2,25
4 -0,99 0,90
5 -1,11 1,55
6 -1,07 1,66
7 -0,66 0,07
8 -0,23 -0,74
9 -1,09 1,55

10 -0,83 0,42
11 -0,21 -0,93
12 -0,99 1,74
13 -1,14 1,80
14 -0,68 0,22
15 -0,94 0,67
16 -1,29 4,05
17 -0,81 0,89
18 -0,77 0,37
19 -0,72 -0,03
20 -0,77 0,64
21 -0,76 0,94
22 -0,78 1,07
23 -0,62 0,83
24 -0,84 1,00
Genel -1,39 1,05

Tabloya gore, Ol¢egin maddelerinin 2 deger hari¢ (2,25; 4,05) tamami normallik
dagilimina uymaktadir (-1,39 +05). Bu yiizden, 6l¢ek maddelerinin normal dagildig: ifade
edilebilir.

Olgek maddeleri normalligi sagladiktan sonra Dogrulayic1 Faktdr Analizi ve Kesfedici
Faktor Analizi yapilacagindan dolayr maddelerin toplam korelasyon degerlerine bakilma

ihtiyact hissedilmis ve bu dogrultuda madde toplam korelasyonlari incelenmistir.
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Tablo 12. Psikolojik Sermaye Olgegi Toplam Madde Korelasyon Degerleri

Madde No Toplam Madde
Korelasyonu
1 017
2 0.36
3 0,49
4 0,61
D 0,60
6 0,56
! 0,44
8 012
9 0,46
10 0,49
11 20,05
12 0,50
13 0,58
14 0,53
15 0,62
Lo 0,64
17 0,55
18 0,47
19 0,45
20 0,63
21 0,56
22 0,52
23 0,44
24 0,47

Yapilan giivenirlik analizi sonucunda Psikolojik Sermaye Olgegi i¢ tutarlilik Cronbach
Alfa katsayis1 0,87 olarak bulunmustur. I¢ tutarlilik katsayis1 1’e yaklastikga dlgegin
giivenirligi artmaktadir. Bu sonu¢ 6lgegin son derece glivenilir oldugunu gostermektedir.

Iyimserlik alt boyutu igin Cronbach Alfa i¢ tutarhilik katsayis1 0,82; umut alt boyutu
icin 0,83; psikolojik dayaniklilik alt boyutu icin 0,77 ve 6z yeterlilik alt boyutu i¢in 0,73
olarak hesaplanmistir. Tim bu degerler her alt boyutun giivenilir oldugu anlamina
gelmektedir.

Yukaridaki tabloya gore, Ol¢ek maddelerinin toplam korelasyon degerleri
incelendiginde, 1. 8. ve 11. maddelerin toplam korelasyon degerleri 0,25’in altinda oldugu
icin Olgekten ¢ikarilmis ve analizler buna gore yapilmistir. Korelasyon degerleri 0,25’in
altinda oldugunda olgegin giivenirligi diisiirdiigiinden dolay1 Ol¢ekten c¢ikarilmaktadir.
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Psikolojik Sermaye Olgegi’nin alt boyutlarim1 belirlemek igin Kesfedici Faktdér Analizi

yapilmis ve sonuglar1 Tablo 13’te verilmistir.

Tablo 13. Psikolojik Sermaye Olgegi Kesfedici Faktor Analizi

Psikolojik 0Oz

Dayamikhk | Yeterlilik | UMt

ifadeler Iyimserlik

18. Isimle ilgili gelecekte basima ne gelecegi konusunda

iyimserimdir. 0,77

20. Su anda is amaglarimi sik1 bir sekilde takip ediyorum 0,70

17. Su anda, isimde kendimi gok basarili olarak goriiyorum 0,69

19. Isime “her seyde bir hayr vardir” seklinde

yaklagryorum 0,61

2. Bu aralar kendim igin belirledigim is amag¢larimi yerine

getiriyorum. 0,61

21. Organizasyonun stratejisi konusundaki tartigmalara
katkida bulunmada kendime giivenirim

0,51

16. Uzun donemli bir probleme ¢6ziim bulmaya ¢alisirken
kendime giivenirim

0,43

10. Eger zorunda kalirsam, isimde kendi basima yeterim 0,73

7. Genellikle, isimdeki stresli seyleri sakin bir sekilde

hallederim 0,66

9.Isimde benim igin belirsizlikler oldugunda, her zaman en

iyisini isterim 0,64

13.1simde bircok seyleri halledebilecegimi hissediyorum 0,60

14. Isimle ilgili seylerin daima iyi tarafin1 goriiriim 0,49

12. Eger calisirken kendimi bir tikaniklik i¢inde bulursam,

bundan kurtulmak i¢in birgok yol diistinebilirim 0,46

23.0rganizasyon digindaki kisilerle (tedarikgiler, tiiketiciler
vb.) problemleri tartigmak i¢in temas kurarken kendime 0,82
giivenirim

24. Mevcut is amaglarima ulasmak igin birgok yol

diistinebilirim 0,69

22.Isimdeki zorluklar1 genellikle bir sekilde hallederim 0,65

15.Y 6netimin katildig1 toplantilarda kendi ¢alisma alanimi
aciklarken kendime giivenirim

0,44

3.Bir grup is arkadagima bir bilgi sunarken kendime

giivenirim 0,83

4.Calisma alanimda, hedefler/amaglar belirlemede kendime
giivenirim

0,810

5. Daha 6nceleri zorluklar yasadigim i¢in, isimdeki zor
zamanlarn {istesinden gelebilirim.

0,63

6.Herhangi bir problemin ¢6ziimii i¢in birgok yol vardir. 0,51
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Kesfedici faktor analizi yapabilmek i¢in yapilan KMO Bartlett’s Kiiresellik Testi
sonucunda, KMO degeri 0,89 olarak bulunmus, Ki-kare degeri 2289,29, sd 210 ve p<0,01
olarak bulunmustur. Bu dogrultuda, 6rneklem faktor analizi i¢in uygun bulunmustur ve veriler
faktor analizi i¢in uygun bulunmustur.

Olgege Varimax Temel Bilesenler Analizi uygulanmustir. Olgekte maddelerin
higbirinin faktér yiikii 0,30’un altinda bulunmamustir. Olgegin 4 alt faktdriiniin oldugu
bulunmustur. Olgekteki 18, 20, 17, 19, 2, 21 ve 16. maddeler ‘iyimserlik’ alt boyutu altinda;
10, 7, 9, 13, 14 ve 12. maddeler ‘psikolojik dayaniklilik’ alt boyutu altinda; 23, 24, 22 ve 15.
maddeler ‘6z yeterlilik’ alt boyutu altinda; 3, 4,5 ve 6. maddeler ise ‘umut’ alt boyutu altinda
toplanmustir. Iyimserlik alt boyutunun faktor yiikleri 0,77 ile 0,43 arasinda degismekte;
psikolojik dayaniklilik alt boyutunun faktor yiikleri 0,73 ile 0,46 arasinda degismekte; 6z
yeterlilik alt boyutunun faktor yiikleri 0,82 ile 0,44 arasinda degismekte ve umut alt
boyutunun faktor yiikleri 0,83 ile 0,51 arasinda degigsmektedir.

Psikolojik Sermaye Olgegi’nin dogrulayici faktdr analizine iliskin bulgular Sekil 4°te

gosterilmistir.

64



Sekil 4. Psikolojik Sermaye Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi
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Tablo 14. Psikolojik Sermaye Olcegi Modeli

CMIN/DF CFlI RMR RMSEA
2,59 0,86 0,05 0,78
<5 >0,70 >0,01 >0,07

Psikolojik sermaye dl¢eginin dogrulayici faktor analizi ulagilan uyum iyiligi degerleri
Tablo 14'te yer almaktadir.

Olgegin uyum degerlerine bakildiginda genel olarak iyi uyum gosterdigi ifade
edilebilir (CMIN/DFI=2,59; RMSEA=0,78).
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DORDUNCU BOLUM
BULGULAR VE YORUM

Bu bolimde arastirma kapsamina alinan katilimcilarin sosyo-demografik bilgilerine
iliskin bulgular, katilimeilarin psikolojik sermayelerine iliskin bulgular, liderlerinin otantik
liderliklerine iliskin bulgular, calisan performanslarina iliskin bulgular ve olgekler arasi

iliskileri yonelik bulgular yer almaktadir.

4.1. Katimeilarin Sosyo-Demografik Bilgilerine iliskin Bulgular

Arastirmaya katilanlarin cinsiyetlerine iliskin bulgular Tablo 15°de verilmistir.

Tablo 15. Katilimcilarin Cinsiyetlerine iliskin Dagilim

Frekans (N) Yiizde (%)
Kadin 101 38,1
Erkek 164 61,9
Top|am 265 100,0

Katilimcilarin % 61,9’u erkek iken % 38,1°1 kadindir.
Aragtirma kapsamina aliman katilimcilarin egitim durumu incelenmistir. Bulgular

Tablo 16’da verilmistir.
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Tablo 16. Katilimcilarin Egitim Durumlarina iliskin Dagilim

Frekans (N) Yiizde (%)
[1kdgretim-Ortaokul 7 2,6
Lise ve dengi 51 19,2
Universite 168 63,4
Yiiksek Lisans-Doktora 39 14,7
Toplam 265 100,0

Katilimcilarin egitim durumlari incelendiginde, ¢ogunlugunun (% 63,4) {iniversite
mezunu oldugu, bunu % 19,2 oran ile lise ve dengi okullardan mezun olanlarin takip ettigi
bulunmustur. Lisansiistli egitim alanlarin oran1 % 14,7 iken ilk6gretim mezunlarinin oraninin
cok diisiik oldugu (% 2,6) bulunmustur.

Arastirmaya katilanlarin medeni durumlart 6grenilmek istenmis ve bu dogrultuda

katilimcilarin medeni durumlarina iligkin bulgular Tablo 17°de verilmistir.

Tablo 17. Katilimcilarin Medeni Durumlarina Iligkin Dagilim

Frekans (N) Yiizde (%)
Evli 210 79,2
Bekar 55 20,8
Toplam 265 100,0

Katilimcilarin medeni durumlart degerlendirildiginde, cogunlugunun (% 79,2) evli
oldugu, az bir kisminin (% 20,8) bekar oldugu bulunmustur.
Arastirmaya katilanlarin yaslar1 hakkinda bilgi alinmak istemis ve katilimcilarin

yaslarina iliskin bulgular Tablo 18’de verilmistir.
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Tablo 18. Katilimcilarin Yaslarina Iliskin Dagilim

Frekans (N) Yiizde (%)
18-25 yas 3 11
26-33 yag 70 26,4
34-41 yas 112 42,3
42-49 yas 63 23,8
50-57 yas 13 4,9
58 yas ve istii 4 1,5
Toplam 265 100,0

Tabloya gore, katilimcilarin yaslari incelendiginde, % 42,3’{linilin 34-41 yas araliginda
oldugu, % 26,4’linlin 26-33 yas araliginda oldugu, % 23,8’inin 42-49 yas araliginda oldugu
bulunmustur. 50-57 yas, 58 yas istii ve 18-25 yas arasi katilimcilarin yaslart oranlarinin
sirastyla olduke¢a diisiik oldugu bulunmustur (% 4,9, % 1,5, % 1,1). Katilimcilarin
cogunlugunun orta yetigkinlik doneminde oldugu ifade edilebilir.

Aragtirma kapsamina alinanlarin aylik gelirleri hakkinda bilgi edinmek istenmistir ve

katilimcilarin aylik gelirlerine iligkin bulgular Tablo 19°da verilmistir.

Tablo 19. Katilimcilarin Aylik Gelirlerine Iliskin Dagilim

Frekans (N) Yiizde (%)
2000 TL ve alt1 18 6,8
2001-4500 TL 218 82,3
4501-6000 TL 24 91
6001-8500 TL 5 1,9
Toplam 265 100,0

Katilimeilarin aylik gelirleri degerlendirildiginde, ¢ogunlugunun (% 82,3) 2001-4500
TL gelire sahip oldugu bulunmustur. Diger aylik gelire sahip olanlarin oranlarinin sirasiyla
diistik oldugu bulunmustur (% 9,1, % 6,8, % 1,9).

Arastirmaya katilanlarin kurumdaki unvanlar1 sorulmus ve bu kapsamda katilimcilarin

kurumdaki unvanlar1 Tablo 20’de verilmistir.
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Tablo 20. Katilimcilarin Kurumdaki Unvanlarina Iliskin Dagilim

Frekans (N) Yiizde (%)
Mudiir Yardimeisi 2 0,8
Sef 9 3,4
Sube Miidiiri 9 3.4
Memur 162 61,1
Uzman 47 17,7
Giivenlik Gorevlisi 9 3,4
Hizmetli 20 75
Diger 7 2,6
Toplam 265 100,0

Katilimcilarin kurumdaki unvanlarina iliskin dagilim incelendiginde, ¢ogunlugunun
(% 61,1) memur pozisyonunda calisti1, bunu uzmanlarin izledigi (% 17,7) bulunmustur.

Arastirma kapsamina alinan c¢alisanlarin kurumda ne kadar calistiklar ile ilgili bilgi
alimmak istenmis ve bu dogrultuda katilimcilarin kurumdaki g¢alisma siirelerine iliskin

bulgular Tablo 21°de verilmistir.

Tablo 21. Katilimcilarm Kurumdaki Calisma Siirelerine Iliskin Dagilim

Frekans (N) Yiizde (%)

0-1 Y1l 11 4,2

2-5 Y1l 64 24,2
6-10 Y1l 103 38,9
11-15 Yil 37 14,0
16-20 Yil 32 12,1
20 Yil ve Uzeri 18 6,8

Toplam 265 100,0

Tablo degerlendirildiginde, katilimcilarin % 38,9’unun 6-10 yildir kurumda calistigi,
% 24,2°sinin 2-5 yildir calistigl, % 14,0’lintin 11-15 yildir ¢alistigl, % 12,1’inin 16-20 yildir
kurumda calistigi bulunmustur. 20 yil ve iizeri kurumda ¢alisanlarin ve 0-1 yildir kurumda
calisanlarin oranlarinin diisiik oldugu sonucuna ulagilmistir (% 6,8, % 4,2).

Katilimeilarin toplam ne kadar siire ¢aligtiklar1 6grenilmek istenmis ve bu kapsamda
katilimcilarin toplam ¢alisma stirelerine iliskin bulgular Tablo 22°de verilmistir.
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Tablo 22. Katilimcilarin Toplam Calisma Siirelerine iliskin Dagilim

Frekans (N) Yiizde (%)

0-5 Yil 48 18,1
6-10 Y1l 86 32,5
11-15 Y1l 52 19,6
16-20 Y1l 28 10,6
21-25 Y1l 28 10,6
26-30 Y1l 15 57

30 Y1l ve Uzeri 8 3,0

Toplam 265 100,0

Tabloya gore katilimcilarin toplam ¢alisma siirelerine bakildiginda, % 32,5’inin 6-10
yildir calistig, % 19,6’sinin 11-15 yildir ¢alistigi, % 18,1’inin 0-5 yildir ¢alistifi, %
10,6’s1nin 16-20 yildir ¢alistigl, % 10,6’sinin 21-25 yildir calistigt bulunmustur. 26-30 yil ve
30 yil ve iizeri ¢alisanlarin oranlarinin oldukga diisiik oldugu bulunmustur (% 5,7, % 3,0).
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4.2. Katihmeilarin Liderlerinin Otantik Liderliklerine iliskin Bulgular

Arastirmaya katilanlarin Otantik Liderlik Olgegi'nde aldigi puanlar hakkinda bilgi
alimmak istenmistir. Katilimcilarin liderlerinin otantik liderliklerine iliskin bulgular Tablo

23’te verilmistir.

Tablo 23. Katilimeilarin Liderlerinin Otantik Liderliklerine Iliskin Betimsel Istatistikler

N Min. Max. Ort. Ss
Otantik Liderlik 265 16,00 76,00 47,14 16,83
Mliskilerde Seffaflik 265 9,00 44,00 26,43 10,17
Oz Farkindalik 265 7,00 33,00 20,70 7,47

Otantik Liderlik Olgegi'nden alinabilecek puanlar 16 ile 80 puan arasinda
degismektedir. Katilimcilarin dlgekten aldiklart puanlar 80 puan {izerinden 16 ile 76 puan
arasinda degismektedir. Katilimcilarin liderlerinin otantik liderlik puanlarin ortalamasi 47,14
standart sapmasi da 16,83 olarak hesaplanmistir. Buna gore, katilimcilarin liderlerinin otantik
liderliklerinin orta diizeyde oldugu soylenebilir.

lliskilerde seffaflik alt boyutundan alinabilecek puanlar 9 ile 45 puan arasinda
degismektedir. Katilimeilarin bu boyuttan aldiklari puanlar 45 puan iizerinden 9 ile 44 puan
arasinda degismektedir. Katilimcilarin liderlerine iligkin iliskilerde seffaflik puanlar
ortalamas1 26,43 ve standart sapmas1 10,17 olarak hesaplanmistir. Buna gore, katilimcilarin
liderlerinin iliskilerde seffafliklarinin orta diizeyde oldugu sdylenebilir.

Oz farkindalik alt boyutundan alinabilecek puanlar 7 ile 35 puan arasinda
degismektedir. Katilimeilarin bu boyuttan aldiklari puanlar 35 puan iizerinden 7 ile 33 puan
arasinda degismektedir. Katilimeilarin liderlerine iliskin 6z farkindalik puanlari ortalamasi
20,70 ve standart sapmasi 7,47 olarak hesaplanmustir. Buna gore, katilimeilarin liderlerinin 6z
farkindaliklarinin orta diizeyde oldugu sdylenebilir.

Katilimcilarin ~ cinsiyetlerine gore liderlerinin  otantik liderliklerinin  degisip

degismedigi incelenmek istenmistir. Bu kapsamda bulgular Tablo 24’te verilmistir.
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Tablo 24. Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gore Liderlerinin Otantik Liderliklerine iliskin T-

Testi Sonuglari

Cinsiyet N Ort. Ss t p
L Kadin 101 27,36 9,23 1,21 0,22
Iliskilerde Seffaflik Erkek 164 25 85 10.70
" Kadin 101 21,49 6,84 1,38 0,16
Oz Farkindalik Erkek 164 2022 | 7,82
p<0,05

Kadinlarin liderlerine iliskin iliskilerde seffaflik puanlar1 ortalamasi 27,36 erkeklerin
liderlerine 1iliskin iligkilerde seffaflik puanlar1 ortalamasi 25,85 olarak bulunmustur.
Katilimcilarin cinsiyetlerine gore liderlerinin iligkilerde seffaflik diizeyleri arasinda anlaml
bir iliski bulunmamaktadir (p>0,05). Buna gore, erkek ve kadinlarin liderlerinin iliskilerde
seffaflik diizeylerinin birbirine yakin oldugu sdylenebilir.

Kadinlarin liderlerine iliskin 6z farkindalik puanlari ortalamasi 21,49 erkeklerin
liderlerine iliskin 6z farkindalik puanlar1 ortalamasi 20,22 olarak bulunmustur. Katilimcilarin
cinsiyetlerine gore liderlerinin 6z farkindalik diizeyleri arasinda anlamli bir iligki
bulunmamaktadir (p>0,05). Buna gore, erkek ve kadinlarin liderlerinin 6z farkindalik
diizeylerinin birbirine yakin oldugu sdylenebilir.

Katilimeilarin egitim durumlarina gore liderlerinin otantik liderliklerinin degisip

degismedigi incelenmek istenmistir. Bu kapsamda bulgular Tablo 25'te verilmistir.

73



Tablo 25. Katilimcilarin Egitim Durumlarina Gére Liderlerinin Otantik Liderliklerine Iliskin

Tek Yonlii Anova Testi Sonuglari

Egitim Kareler sd Kareler =

Durumu Toplamm Ortalamasi P
CL Gruplar arasi 1347,86 3 449,28 4,51 0,00*
Migkil ffaflik
iskilerde Seffaflik |- i | 2600323 | 261 99,62
- Gruplar arasi 801,73 3 267,24 4,99 0,00*
Oz Farkindalik 72 larici | 13962,88 | 261 | 53,49
p<0,05

Katilimcilarin egitim durumlar arasinda liderlerine iligkin iliskilerde seffaflik puanlari
kareleri ortalamasi 449,28 egitim durumlar1 i¢inde liderlerine iligskin iliskilerde seffatlik
puanlar1 kareleri ortalamasi 99,62 olarak bulunmustur. Katilimeilarin egitim durumlarina gore
liderlerinin iligkilerde seffafliklar1 arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir (p<0,05). Hangi
gruplar arasinda anlamh fark oldugunu belirlemek i¢in yapilan Tukey Testi’ne gore, lise
mezunu olanlar ile lisansilisti mezunlar ve {niversite mezunlar1 ile lisansiistii mezunlar
arasinda anlamli fark bulunmustur (Tablo 26). Buna gore, lise mezunu olanlarin lisansiistii
mezunlara gore liderlerini daha fazla iligkilerde seffaf oldugunu diisiindiikleri sdylenebilir.
Benzer sekilde, iiniversite mezunu olanlarin da lisansiistii mezunlara gore liderlerini daha
fazla iligkilerde seffaf oldugunu diisiindiikleri sdylenebilir.

Katilimcilarin egitim durumlar arasinda liderlerine iliskin 6z farkindalik puanlar
kareleri ortalamasi 267,24 egitim durumlar i¢inde liderlerine iliskin 6z farkindalik puanlari
kareleri ortalamasi1 53,49 olarak bulunmustur. Katilimecilarin egitim durumlarina gore
liderlerinin 6z farkindaliklar1 arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir (p<0,05). Hangi
gruplar arasinda anlamli fark oldugunu belirlemek i¢in yapilan Tukey Testi’ne gore, lise
mezunu olanlar ile lisansiistii mezunlar ve {niversite mezunlar1 ile lisansiistii mezunlar
arasinda anlamli fark bulunmustur (Tablo 26). Buna gore, lise mezunu olanlarin lisansiistii
mezunlara gore liderlerinin daha fazla 6z farkindaliga sahip oldugunu disiindiikleri
sOylenebilir. Benzer sekilde, iiniversite mezunu olanlarin da lisansiisti mezunlara gore

liderlerinin daha fazla 6z farkindaliga sahip oldugunu diisiindiikleri sdylenebilir.
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Tablo 26. Katilimcilarin Egitim Durumlarina Gore Liderlerinin Otantik Liderliklerinin

Karsilastirilmasi Tukey Testi Sonuglari

Egitim Egitim Ortalama sh
Durumu Durumu Farklar P
Lise mezunu | Lisansiistii mezun 6,56 2,12 0,01*
Mliskilerde Seffaflik Universite . . 6,23 1,77 0,00*
Lisansiistii mezun
mezunu
Lise mezunu | Lisansiisti mezun 5,04 1,55 0,00*
Oz Farkindalik Universite e 4,86 1,30 | 0,00*
Lisansiistii mezun
mezunu

p<0,05

Katilimcilarin yaslarina gore liderlerinin otantik liderliklerinin degisip degismedigi

incelenmek istenmistir. Bu kapsamda bulgular Tablo 27°de verilmistir.
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Tablo 27. Katilimcilarin Yaslarina Gore Liderlerinin Otantik Liderliklerine liskin Tek Yonlii

Anova Testi Sonugclari

Kareler Kareler
Yas Toplamm Sd Ortalamas F P
s Gruplar arasi 2206,65 5 441,33 4,54 0,00*
ligkilerde Seffaflik e rici | 2514444 | 259 | 97,08
. Gruplar arasi 1188,60 5 237,72 453 0,00*
Oz farkindalik Gruplar ici 13576,02 | 259 52,41
p<0,05

Katilimcilarin yaglart arasinda liderlerine iliskin iligkilerde seffaflik puanlar kareleri
ortalamast 441,33 yaslar1 icinde liderlerine iliskin iliskilerde seffaflik puanlan kareleri
ortalamast 97,08 olarak bulunmustur. Katilimcilarin yaslarima gore liderlerinin iligkilerde
seffafliklar1 arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir (p<0,05). Hangi gruplar arasinda
anlamli fark oldugunu belirlemek icin yapilan Tukey Testi’ne gore, 26-33 yas grubu ile 42-49
yas grubu, 34-41 yas grubu ile 42-49 yas grubu arasinda anlamli fark bulunmustur (Tablo 28).

Buna gore, 42-49 yas grubunda olanlar 26-33 yas grubu ve 34-41 yas grubunda
olanlara gore daha fazla liderlerini iliskilerde seffaf olarak diistindiikleri ifade edilebilir.

Katilimcilarin yaslar1 arasinda liderlerine iliskin 6z farkindalik puanlari kareleri
ortalamasi 237,72 yaslar1 i¢inde liderlerine iliskin 6z farkindalik puanlar1 kareleri ortalamasi
52,41 olarak bulunmustur. Katilimcilarin yaslarina gore liderlerinin 6z farkindaliklar1 arasinda
anlamli bir iligki bulunmaktadir (p<0,05).

Hangi gruplar arasinda anlamli fark oldugunu belirlemek icin yapilan Tukey Testi’ne
gore, 26-33 yas grubu ile 42-49 yas grubu, 34-41 yas grubu ile 42-49 yas grubu arasinda
anlamli fark bulunmustur (Tablo 28). 26-33 yas grubu ile 42-49 yas grubu, 34-41 yas grubu
ile 42-49 yas grubu arasinda anlamli fark bulunmustur (Tablo 25). Buna gore, 42-49 yas
grubunda olanlar 26-33 yas grubu ve 34-41 yas grubunda olanlara gore daha fazla liderlerinin

0z farkindaliga sahip olarak diislindiikleri ifade edilebilir.
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Tablo 28. Katilimcilarin Yaslarina Gore Liderlerinin Otantik Liderliklerinin Karsilastirilmasi

Tukey Testi Sonuglari

Ortalama
Yas Yas Farklar Sh P
o 26-33 yas | 42-49 yas -7.30 1,71 0,00%
lligkilerde Seffaflik ) 7 /[ 42-49yas | 5,81 155 0,00%
. 26-33 yas 42-49 yas -5,46 1,25 0,00*
Oz Farkindalik 34-41vyas | 42-49 yas -4,38 1,14 0,00%
p<0,05

Katilimcilarin toplam caligma stiresine gore liderlerinin otantik liderliklerinin degisip

degismedigi incelenmek istenmistir. Bu kapsamda bulgular Tablo 29°da verilmistir.
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Tablo 29. Katilimcilarin Toplam Calisma Siirelerine Gore Liderlerinin Otantik Liderliklerine

Mliskin Tek Yonlii Anova Testi Sonuglari

Toplam
Kareler Kareler

Cq‘ll§m.a Toplam Sd Ortalamasi F P

Siiresi
s Gruplar aras1 | 3264,44 6 544,07 5,82 | 0,00*
ligkilerde Seffaflik "5 1 i | 24086,65 | 258 93.35
" Gruplar aras1 | 1098,11 6 183,01 3,45 | 0,00*
Oz farkindalik Gruplarici | 13666,51 | 258 52.97
p<0,05

Katilimcilarin ¢aligma siireleri arasinda liderlerine iliskin iligkilerde seffaflik puanlari
kareleri ortalamasi 544,07 c¢alisma siireleri i¢inde liderlerine iliskin iliskilerde seffaflik
puanlar1 kareleri ortalamasi 93,35 olarak bulunmustur. Katilimcilarin ¢alisma siirelerine gore
liderlerinin iliskilerde seffafliklar1 arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir (p<0,05). Hangi
gruplar arasinda anlamli fark oldugunu belirlemek icin yapilan Tukey Testi’ne gore, 0-5 yil
calisanlar ve 6-10 yil ¢alisanlar, 0-5 yil calisanlar ve 11-15 yil calisanlar ile 0-5 y1l ¢alisanlar
ve 21-25 yil ¢alisanlar arasinda anlamli fark bulunmustur (Tablo 30).

Buna gore, 0-5 yil galisanlarin 6-10, 11-15 ve 21-25 yil ¢alisanlara gore daha fazla
liderlerini iliskilerde seffaf olarak diisiindiikleri ifade edilebilir.

Katilimcilarin c¢alisma siireleri arasinda liderlerine iliskin 6z farkindalik puanlari
kareleri ortalamas1 183,01 calisma siireleri i¢inde liderlerine iliskin 6z farkindalik puanlar
kareleri ortalamasi 52,97 olarak bulunmustur. Katilimcilarin ¢alisma siirelerine gore
liderlerinin 6z farkindaliklari arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir (p<0,05). Hangi
gruplar arasinda anlamli fark oldugunu belirlemek icin yapilan Tukey Testi’ne gore, 0-5 yil
calisanlar ve 6-10 yil ¢alisanlar, 0-5 yil calisanlar ve 11-15 yil ¢alisanlar arasinda anlaml fark
bulunmustur (Tablo 30). Buna goére, 0-5 yil ¢alisanlarin 6-10 ve 11-15 yil galisanlara gore

liderlerinin daha fazla 6z farkindaliga sahip olarak diistindiikleri ifade e dilebilir.
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Tablo 30. Katilimcilarin Toplam Calisma Siirelerine Gore Liderlerinin Otantik Liderliklerinin

Karsilastirilmasi Tukey Testi Sonuglari

Toplam Toplam Ortalama sh
Calisma Siiresi | Calisma Siiresi | Farklar P

0-5 y1l 6-10 y1l 7,14 1,74 0,00*
Iliskilerde Seffaflik 0-5 y1l 11-15 y1l 10,10 1,93 0,00*

0-5 y1l 21-25 y1l 10,51 2,29 0,00*
-- 0-5 y1l 6-10 y1l 5,04 1,31 0,00*
Oz Farkindalik 0-5 iﬂ 11-15yyﬂ 6,08 | 1,45 0,00%
p<0,05

4.3. Katihmeilarin Calisan Performanslarina iliskin Bulgular

Arastirmaya katilanlarin Calisan Performansi Olgegi’nde aldigi puanlar hakkinda bilgi
alimmak istenmistir. Katiimcilarin galisan performanslarina iliskin bulgular Tablo 31’de

verilmistir.

Tablo 31. Katilimcilarin Calisan Performanslaria Iliskin Betimsel Istatistikler

N Min. Max. Ort. Ss

Cahisan Performansi 265 6,00 30,00 23,13 3,81

Calisan Performansi Olgegi’nden almabilecek puanlar 6 ile 30 puan arasinda
degismektedir. Katilimcilarin 6lgekten aldiklar1 puanlar 30 puan iizerinden 6 ile 30 puan
arasinda degismektedir. Katilimcilarin ¢alisan performansi puanlar ortalamasi 23,13 standart
sapmasi da 3,81 olarak hesaplanmistir. Buna gore, katilimcilarin ¢alisan performanslarinin
yiiksek oldugu soylenebilir.

Katilimcilarin cinsiyetlerine gore c¢alisan performanslarinin degisip degismedigi

incelenmek istenmistir. Bu kapsamda bulgular Tablo 32’de verilmistir.
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Tablo 32. Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gore Calisan Performansina iliskin T-Testi Sonuglar

Cinsiyet N ort. Ss T p
Kadin 100 23,37 3,65 0,78 0,43
Erkek 164 22,98 3,91

Calisan Performansi

p<0,05

Kadinlarin ¢alisan performanst puanlar1 ortalamast 23,37 erkeklerin calisan
performansi puanlari ortalamasi 22,98 olarak bulunmustur. Katilimcilarin cinsiyetlerine gore
calisan performanslar arasinda anlamli bir iligki bulunmamaktadir (p>0,05). Buna gore, erkek
ve kadinlarin ¢alisan performanslarinin birbirine yakin oldugu sdylenebilir.

Katilimcilarin egitim durumlarina gore ¢alisan performanslarinin degisip degismedigi

incelenmek istenmistir. Bu kapsamda bulgular Tablo 30°da verilmistir.

Tablo 33. Katilimeilari Egitim Durumlarina Gére Calisan Performanslarina iliskin Tek

Yonlii Anova Testi Sonuglari

Egitim Kareler sd Kareler =
Durumu Toplam Ortalamasi P

Gruplar arast 26,64 3 8,75 0,59 | 0,61
Gruplar igi 3810,09 | 260 14,65

Calisan Performansi

p<0,05

Katilimcilarin  egitim durumlart arasinda c¢alisan performanst puanlart kareleri
ortalamasi 8,75 egitim durumlart i¢inde ¢alisan performansi puanlar1 kareleri ortalamasi 14,65
olarak bulunmustur. Katilimcilarin egitim durumlarina gore c¢alisan performanslar1 arasinda
anlaml bir iligki bulunmamaktadir (p>0,05). Buna gore, katilimcilarin egitim durumlarina
gore calisan performanslariin birbirine yakin oldugu sdylenebilir.

Katilimcilarin  yaslarina gére c¢alisan performanslarinin = degisip degismedigi

incelenmek istenmistir. Bu kapsamda bulgular Tablo 34'te verilmistir.
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Tablo 34. Katilimcilarin Yaslarina Gore Calisan Performanslarina Iliskin Tek Yonli Anova

Testi Sonuglari

Kareler Kareler
Yas Toplamm Sd Ortalamas F P
Gruplar arasi 93,46 5 18,69 1,28 0,26
Calisan Performansi —
Gruplar igi 3742,89 258 14,50

p<0,05

Katilimcilarin yaslar1 arasinda calisan performansi puanlar kareleri ortalamasi 18,69
yaslar1 i¢inde calisan performansi puanlar1 kareleri ortalamasi 14,50 olarak bulunmustur.
Katilimeilarin ~ yaglarina gore c¢alisan performanslart arasinda anlamhi  bir iligki
bulunmamaktadir (p>0,05). Buna gore, katilimcilarin yaslarina gore ¢alisan performanslarinin
birbirine yakin oldugu sdylenebilir.

Katilimcilarin  toplam c¢alisma siiresine gore calisan performanslarinin  degisip

degismedigi incelenmek istenmistir. Bu kapsamda bulgular Tablo 35°te verilmistir.

Tablo 35. Katilimcilarin Toplam Calisma Siirelerine Gore Calisan Performanslaria Iliskin

Tek Yonlii Anova Testi Sonuglari

Toplam
Kareler Kareler
Ca}!lsm.a Toplam Sd Ortalamasi F P
Siiresi
Gruplar arasi 273,54 6 45,59 3,28 0,00*
Calisan Performansi
Gruplar igi 3562,81 | 257 13,86

p<0,05

Katilimeilarin toplam caligma siireleri arasinda c¢alisan performansi puanlari kareleri
ortalamast 45,59 toplam c¢alisma siireleri iginde c¢alisan performansit puanlar kareleri
ortalamasi 13,86 olarak bulunmustur. Katilimcilarin toplam ¢alisma siirelerine gore ¢alisan
performanslar1 arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir (p<0,05). Hangi gruplar arasinda
anlamlilik oldugunu belirlemek i¢in yapilan Tukey Testi’ne gore, 0-5 yil calisanlar ile 11-15
yil ¢alisanlar arasinda anlamli fark bulunmustur (Tablo 36). Buna gore, 0-5 yil ¢alisanlarin

11-15 y1l ¢alisanlara gore ¢alisan performanslarinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir.
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Tablo 36. Katilimcilarin Toplam Calisma Siirelerine Gore Calisan Performanslarinin

Karsilastirilmasi Tukey Testi Sonuglari

Toplam Toplam Ortalama sh
Calisma Siiresi | Calisma Siiresi | Farklar P
Calisan Performansi 0-5 yil 11-15 yul 2,93 0,74 | 0,00*

p<0,05
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4.4. Katihmeilarin Psikolojik Sermayelerine iliskin Bulgular

Arastirmaya katilanlarin Psikolojik Sermaye Olgegi’nde aldig1 puanlar hakkinda bilgi
alinmak istenmigstir. Katilimcilarin psikolojik sermayelerine iliskin bulgular Tablo 37°de

verilmistir.

Tablo 37. Katilimeilarin Psikolojik Sermayelerine Iliskin Betimsel Istatistikler

N Min. Max. Ort. Ss
Psikolojik Sermaye 265 23,00 104,00 81,32 10,95
Iyimserlik 265 7,00 35,00 26,38 4,37
Umut 265 4,00 20,00 16,11 2,89
Psikolojik Dayaniklilik 265 7,00 30,00 23,21 3,76
Oz yeterlilik 265 4,00 20,00 15,61 2,52

Psikolojik Sermaye Olgegi'nden almabilecek puanlar 21 ile 105 puan arasinda
degismektedir. Katilimcilarin 6lgekten aldiklari puanlar 105 puan lizerinden 23 ile 104 puan
arasinda degismektedir. Katilimcilarin psikolojik sermaye puanlarin ortalamast 81,32 standart
sapmas1 da 10,95 olarak hesaplanmistir. Buna gore, katilimcilarin psikolojik sermayelerinin
yiiksek oldugu sdylenebilir.

Iyimserlik alt boyutundan alinabilecek puanlar 7 ile 35 puan arasinda degismektedir.
Katilimcilarin bu boyuttan aldiklar1 puanlar 35 puan ilizerinden 7 ile 35 puan arasinda
degismektedir. Katilimcilarin iyimserlik puanlari ortalamasi 26,38 ve standart sapmasi 4,37
olarak hesaplanmistir. Buna gore, katilimcilarin iyimserlik diizeylerinin yiliksek oldugu
sOylenebilir.

Umut alt boyutundan alinabilecek puanlar 4 ile 20 puan arasinda degismektedir.
Katilimcilarin bu boyuttan aldiklar1 puanlar 20 puan {izerinden 4 ile 20 puan arasinda
degismektedir. Katilimcilarin umut puanlart ortalamasi 16,11 ve standart sapmasi 2,89 olarak
hesaplanmistir. Buna gore, katilimeilarin umut diizeylerinin yiiksek oldugu sdylenebilir.

Psikolojik dayaniklilik alt boyutundan alinabilecek puanlar 6 ile 30 puan arasinda
degismektedir. Katilimcilarin bu boyuttan aldiklari puanlar 30 puan tlizerinden 7 ile 30 puan

arasinda degismektedir. Katilimcilarin psikolojik dayaniklilik puanlari ortalamasi 23,21 ve

83



standart sapmasi 3,76 olarak hesaplanmistir. Buna gore, katilimcilarin psikolojik dayaniklilik
diizeylerinin yiiksek oldugu sdylenebilir.

Oz yeterlilik alt boyutundan almabilecek puanlar 4 ile 20 puan arasinda degismektedir.
Katilimcilarin bu boyuttan aldiklar1 puanlar 20 puan iizerinden 4 ile 20 puan arasinda
degismektedir. Katilimcilarin 6z yeterlilik puanlart ortalamasi 15,61 ve standart sapmasi 2,52
olarak hesaplanmistir. Buna gore, katilimcilarin 6z yeterlilik diizeylerinin yiiksek oldugu
soylenebilir.

Katilimcilarin cinsiyetlerine gore psikolojik sermayelerinin degisip degismedigi

incelenmek istenmistir. Bu kapsamda bulgular Tablo 38’de verilmistir.
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Tablo 38. Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gore Psikolojik Sermayelerine iliskin T-Testi

Sonuglari
Cinsiyet N Ort. Ss t p
ivi lik Kadin 101 25,98 4,10 1,17 0,24
yImsert Erkek 164 26,62 | 453
Umut Kadin 101 16,00 2,73 0,45 0,65
Erkek 164 16,17 3,00
. .. Kadin 101 22,60 3,72 2,08 0,03*
Psikolojik Dayaniklilik Erkek 164 23.59 3.74
" . Kadin 101 15,37 2,40 1,23 0,22
Oz Yeterlilik Erkek 164 | 1576 | 2,58
p<0,05

Kadinlarin iyimserlik puanlar1 ortalamas1i 25,98 erkeklerin iyimserlik puanlari
ortalamasi 26,62 olarak bulunmustur. Katilimcilarin cinsiyetlerine gore iyimserlik diizeyleri
arasinda anlamli bir iliski bulunmamaktadir (p>0,05). Buna gore, erkek ve kadinlarin
iyimserlik diizeylerinin birbirine yakin oldugu sdylenebilir.

Kadinlarin umut puanlar1 ortalamast 16,00 erkeklerin umut puanlart ortalamas1 16,17
olarak bulunmustur. Katilimcilarin cinsiyetlerine gére umut diizeyleri arasinda anlamli bir
iliski bulunmamaktadir (p>0,05). Buna gore, erkek ve kadinlarin umut diizeylerinin birbirine
yakin oldugu soylenebilir.

Kadinlarin psikolojik dayaniklilik puanlari ortalamasi 22,60 erkeklerin psikolojik
dayaniklilik puanlar1 ortalamasi 23,59 olarak bulunmustur. Katilimcilarin cinsiyetlerine gore
psikolojik dayanmiklilik diizeyleri arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir (p<0,05). Buna
gore, erkeklerin psikolojik dayaniklilik diizeylerinin kadinlardan daha yiiksek oldugu
soylenebilir.

Kadinlarin 6z yeterlilik puanlar1 ortalamasi 15,37 erkeklerin 6z yeterlilik puanlari
ortalamasi 15,76 olarak bulunmustur. Katilimcilarin cinsiyetlerine gore 6z yeterlilik diizeyleri
arasinda anlamli bir iligki bulunmamaktadir (p>0,05). Buna gore, erkek ve kadinlarin 6z
yeterlilik diizeylerinin birbirine yakin oldugu sdylenebilir.

Katilimeilarin egitim durumlaria gore psikolojik sermayelerinin degisip degismedigi

incelenmek istenmistir. Bu kapsamda bulgular Tablo 39°’da verilmistir.
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Tablo 39. Katilimcilarin Egitim Durumlarina Gére Psikolojik Sermayelerine Iliskin Tek

Yonlii Anova Testi Sonuglari

Egitim Kareler Kareler
Sd F p
Durumu Toplamm Ortalamasi
) Gruplar arast 18,18 3 6,06 0,31 | 0,81
Iyimserlik
Gruplar i¢i 5038,32 261 19,30
Gruplar arasi 25,75 3 8,58 1,02 | 0,38
Umut
Gruplar igi 2190,84 261 8,39
Psikolojik Gruplar arast 4228 3 14,09 0,99 | 0,39
Dayaniklilik Gruplar igi 3700,45 261 14,17
. Gruplar arast 4,27 3 1,42 0,22 | 0,88
Ozyeterlilik
Gruplar igi 1676,22 261 6,42
p<0,05

Katilimcilarin egitim durumlari arasinda iyimserlik puanlari kareleri ortalamasi 6,06
egitim durumlart i¢inde iyimserlik puanlar1 kareleri ortalamasi 19,30 olarak bulunmustur.
Katilimcilarin egitim durumlarina goére iyimserlik diizeyleri arasinda anlamli bir iliski
bulunmamaktadir (p>0,05). Buna gore, katilmecilarin egitim durumlarina gore iyimserlik
diizeylerinin birbirine yakin oldugu sdylenebilir.

Katilimcilarin egitim durumlar arasinda umut puanlari kareleri ortalamasi 8,58 egitim
durumlari i¢inde umut puanlar1 kareleri ortalamasi 8,39 olarak bulunmustur. Katilimcilarin
egitim durumlarina gére umut diizeyleri arasinda anlamli bir iligki bulunmamaktadir (p>0,05).
Buna gore, katilimcilarin egitim durumlarina gore umut diizeylerinin birbirine yakin oldugu
sOylenebilir.

Katilimcilarin egitim durumlarn arasinda psikolojik dayaniklilik puanlar kareleri
ortalamasi 14,09 egitim durumlar i¢inde psikolojik dayaniklilik puanlarn kareleri ortalamasi
14,17 olarak bulunmustur. Katilimecilarin egitim durumlarina gére psikolojik dayaniklilik
diizeyleri arasinda anlamli bir iliski bulunmamaktadir (p>0,05). Buna gore, katilimcilarin
egitim durumlarina gore psikolojik dayaniklilik diizeylerinin birbirine yakin oldugu

sOylenebilir.
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Katilimeilarin egitim durumlari arasinda 6z yeterlilik puanlar kareleri ortalamasi 1,42
egitim durumlar i¢inde 6z yeterlilik puanlar1 kareleri ortalamasi 6,42 olarak bulunmustur.
Katilimcilarin egitim durumlarina gore 6z yeterlilik diizeyleri arasinda anlamli bir iliski
bulunmamaktadir (p>0,05). Buna gore, katilimcilarin egitim durumlarina goére 6z yeterlilik
diizeylerinin birbirine yakin oldugu sdylenebilir.

Katilimcilarin = yaslarina gore psikolojik sermayelerinin  degisip degismedigi

incelenmek istenmistir. Bu kapsamda bulgular Tablo 40°ta verilmistir.
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Tablo 40. Katilimcilarin Yaslaria Gére Psikolojik Sermayelerine iliskin Tek Yonlii Anova

Testi Sonuglari

Kareler Kareler
Yas Toplamm Sd Ortalamasi F P

ivimserlik Gruplar arasi 199,76 5 39,95 2,13 | 0,06
y Gruplar ici 4856,74 259 18,75

Umut Gruplar arasi 32,10 5 6,42 0,76 | 0,57
Gruplar igi 2184,49 259 8,43

) .. Gruplar arasi 103,67 5 20,73 1,47 | 0,19
Psikolojik Dayaniklilik Gruplar ici 3639,06 559 14,05

- . Gruplar arasi 32,75 5 6,55 1,03 | 0,40
Ozyeterlilik Gruplarici | 1647,75 | 259 6.36

p<0,05

Katilimcilarin yas gruplari arasinda iyimserlik puanlari kareleri ortalamasi 39,95 yas
gruplart i¢inde iyimserlik puanlart kareleri ortalamasi 18,75 olarak bulunmustur.
Katilimeilarin yaslarina gore iyimserlik diizeyleri arasinda anlamli bir iligki bulunmamaktadir
(p>0,05). Buna gore, katilimcilarin yaslarina gore iyimserlik diizeylerinin birbirine yakin
oldugu soylenebilir.

Katilimeilarin yag gruplar arasinda umut puanlari kareleri ortalamasi 6,42 yas gruplari
icinde umut puanlart kareleri ortalamasi 8,43 olarak bulunmustur. Katilimcilarin yaslarina
gore umut dilizeyleri arasinda anlamli bir iliski bulunmamaktadir (p>0,05). Buna gore,
katilimcilarin yaslarina gére umut diizeylerinin birbirine yakin oldugu sdylenebilir.

Katilimcilarin yas gruplar arasinda psikolojik dayaniklilik puanlan kareleri ortalamasi
20,73 yas gruplart iginde psikolojik dayaniklilik puanlari kareleri ortalamasi 14,05 olarak
bulunmustur. Katilimcilarin yaslarina gore psikolojik dayaniklilik diizeyleri arasinda anlamli
bir iliski bulunmamaktadir (p>0,05). Buna gore, katilimcilarin yaslarina gore psikolojik
dayaniklilik diizeylerinin birbirine yakin oldugu sdylenebilir.

Katilimcilarin yas gruplari arasinda 6z yeterlilik puanlar kareleri ortalamasi 6,55 yas
gruplart i¢inde 0z yeterlilik puanlart kareleri ortalamasi 6,36 olarak bulunmustur.
Katilmeilarin  yaslarina gore 06z yeterlilik diizeyleri arasinda anlamli  bir iligki
bulunmamaktadir (p>0,05). Buna gore, katilimcilarin yaglarina gore 6z yeterlilik diizeylerinin
birbirine yakin oldugu séylenebilir.

Katilimcilarin  toplam c¢alisma siiresine gore psikolojik sermayelerinin degisip

degismedigi incelenmek istenmistir. Bu kapsamda bulgular Tablo 41°de verilmistir.
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Tablo 41. Katilimcilarin Toplam Calisma Siiresine Gore Psikolojik Sermayelerine iliskin Tek

Yonlii Anova Testi Sonuglari

Toplam Cahsma | Kareler sq Kareler = 0
Siiresi Toplam Ortalamasi

yimserlik Gruplar grgm 105,79 6 17,63 0,91 0,48
Gruplar i¢i 4950,71 258 19,18

Umut Gruplar arasi 30,15 6 5,02 0,59 0,73
Gruplar i¢i 2186,44 258 8,47

Psikolojik Gruplar arasi 103,82 6 17,30 1,22 0,29

Dayaniklilik Gruplar i¢i 3638,91 258 14,10

Ozye terlilik Gruplar arasi 53,73 6 8,95 1,42 0,20
Gruplar igi 1626,77 258 6,30

p<0,05

Katilimcilarin toplam c¢alisma siireleri arasinda iyimserlik puanlar1 kareleri ortalamasi
17,63 toplam calisma siireleri i¢inde iyimserlik puanlari kareleri ortalamasi 19,18 olarak
bulunmustur. Katilimcilarin toplam c¢alisma siiresine gore iyimserlik diizeyleri arasinda
anlamli bir iliski bulunmamaktadir (p>0,05). Buna gore, katilimcilarin toplam ¢alisma
stiresine gore iyimserlik diizeylerinin birbirine yakin oldugu sdylenebilir.

Katilimeilarin toplam c¢aligma siireleri arasinda umut puanlari kareleri ortalamasi 5,02
toplam caligsma siireleri icinde umut puanlart kareleri ortalamasi 8,47 olarak bulunmustur.
Katilimcilarin toplam c¢alisma siiresine gére umut diizeyleri arasinda anlamli bir iligki
bulunmamaktadir (p>0,05). Buna gore, katilimcilarin toplam ¢alisma siiresine gore umut
diizeylerinin birbirine yakin oldugu sdylenebilir.

Katilimcilarin toplam ¢alisma siireleri arasinda psikolojik dayaniklilik puanlari
kareleri ortalamasi 17,30 toplam calisma siireleri i¢inde psikolojik dayaniklilik puanlari
kareleri ortalamasi 14,10 olarak bulunmustur. Katilimcilarin toplam c¢alisma siiresine gore
psikolojik dayaniklilik diizeyleri arasinda anlamli bir iligki bulunmamaktadir (p>0,05).

Buna gore, katilimcilarin toplam ¢alisma siiresine gore psikolojik dayaniklilik
diizeylerinin birbirine yakin oldugu sdylenebilir.

Katilimecilarin  toplam ¢alisma stireleri arasinda 6z yeterlilik puanlart kareleri
ortalamasi 8,95 toplam galisma siireleri i¢inde 6z yeterlilik puanlar1 kareleri ortalamasi 6,30
olarak bulunmustur. Katilimecilarin toplam c¢alisma siiresine gore 6z yeterlilik diizeyleri
arasinda anlamlhi bir iliski bulunmamaktadir (p>0,05). Buna gore, katilimcilarin toplam

calisma siiresine gore 6z yeterlilik diizeylerinin birbirine yakin oldugu sdylenebilir.
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4.5. Olgekler Arasi Iliskilere Yonelik Bulgular
Arastirmaya katilanlarin 6l¢eklerden aldigir puanlar karsilastirilmak istenmis ve bu
dogrultuda elde edilen veriler agiklanmaya calisilmistir. Bulgular Tablo 42°de verilmistir.

Tablo 42. Katilimcilarin Olgeklerden Aldig1 Puanlar Arasindaki iliskiye Yonelik Korelasyon
Testi Sonuglar1

1 2 3 4 S) 6 7 8 9
Iyimserlik 1 0,44* | 0,52* | 0,56* | 0,31* | 0,31* | 0,40* | 0,32* | 0,82*
Umut 0,44* 1 0,61* | 0,52* | 0,00 | 0,02 | 0,30* | 0,01 | 0,77*
Psikolojik
0,52* | 0,61* 1 0,51*| 0,08 | 0,08 | 0,40* | 0,09 |0,83*
Dayamkhihk
Oz Yeterlilik 0,56* | 0,52* | 0,51* 1 0,25* | 0,22* | 0,57* | 0,25* | 0,77*

Mliskilerde Seffaflik 0,31* | 0,00 | 0,08 |0,25*| 1 |0,81*|0,37*|0,96* | 0,21*

Oz Farkindahk 0,31* | 0,02 | 0,08 |0,22*|081*| 1 |[0,27*|0,93*|0,21*

Calisan Performans: | 0,40* | 0,30* | 0,40* | 0,57* | 0,37* | 0,27* 1 0,34* | 0,51*

Otantik Liderlik

0,32* | 0,01 | 0,09 | 0,25*|0,96* | 0,93* | 0,34* | 1 |0,22*
(Genel)

Psikolojik Sermaye
(Genel)

0,82* | 0,77*|0,83* | 0,77* | 0,21* | 0,21* | 0,51* | 0,22* | 1

*p<0,05

Tablo 42'ye gore, Katilimcilarin umutlari ile iyimserlikleri arasinda anlaml bir iligki
bulunmaktadir (p<0,05). Iki degisken arasinda pozitif orta diizeyde anlamli bir iliski vardir
(r=0,44). Katilimcilarin umutlari arttik¢a iyimserliklerinin de artacagi sdylenebilir.

Katilimeilarin psikolojik dayanikliliklari ile iyimserlikleri arasinda anlamli bir iliski

bulunmaktadir (p<0,05). Iki degisken arasinda pozitif orta diizeyde anlamli bir iliski vardir
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(r=0,52). Katilimeilarin psikolojik dayanikliliklart arttikga iyimserliklerinin de artacag
soylenebilir.

Katilimcilarin 6z yeterlilikleri ile 1iyimserlikleri arasinda anlamhi bir iligki
bulunmaktadir (p<0,05). iki degisken arasinda pozitif orta diizeyde anlamli bir iliski vardir
(r=0,56). Katilimcilarin 6z yeterlilikleri arttik¢a iyimserliklerinin de artacagi sdylenebilir.

Katilimcilarin iliskilerdeki seffafliklar ile iyimserlikleri arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir (p<0,05). iki degisken arasinda pozitif zayif diizeyde anlamli bir iliski vardir
(r=0,31). Katilmcilarin iliskilerdeki seffafliklar1 arttikga iyimserliklerinin de artacagi
soylenebilir.

Katilimcilarin 6z farkindaliklart ile iyimserlikleri arasinda anlamhi bir iligki
bulunmaktadir (p<0,05). ki degisken arasinda pozitif zayif diizeyde anlamli bir iliski vardir
(r=0,31). Katilimcilarin 6z farkindaliklar arttik¢a iyimserliklerinin de artacagi sdylenebilir.

Katilimeilarin ~ performanslar1  ile iyimserlikleri arasinda anlamli  bir iliski
bulunmaktadir (p<0,05). Iki degisken arasinda pozitif orta diizeyde anlamli bir iliski vardir
(r=0,40). Katilimcilarin ¢alisma performanslar1 arttikga iyimserliklerinin de artacag
sOylenebilir.

Katilimcilarin  psikolojik dayanikliliklart ile umutlari arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir (p<0,05). iki degisken arasinda pozitif yiiksek diizeyde anlamli bir iliski vardir
(r=0,61). Katilimcilarin psikolojik dayanikliliklar1 arttikga umutlarinin  da  artacagi
sOylenebilir.

Katilimcilarin 6z yeterlilikleri ile umutlar1 arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir
(p<0,05). iki degisken arasinda pozitif orta diizeyde anlamli bir iliski vardir (r=0,52).
Katilimeilarin 6z yeterlilikleri arttikca umutlarinin da artacag soylenebilir.

Katilimcilarin performanslart ile umutlar1 arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir
(p<0,05). Iki degisken arasinda pozitif zayif diizeyde anlamli bir iliski vardir (r=0,30).
Katilimcilarin ¢aligma performansi arttikca umutlarinin da artacagi sdylenebilir.

Katilimeilarin psikolojik dayanikliliklart ile 6z yeterlilikleri arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir (p<0,05). Iki degisken arasinda pozitif orta diizeyde anlamli bir iliski vardir
(r=0,51). Katilmcilarin psikolojik dayanikliliklar1 arttikca 6z yeterliliklerinin de artacagi
soylenebilir.

Katilimcilarin psikolojik dayanikliliklart ile performanslari arasinda anlamli bir iligki

bulunmaktadir (p<0,05). Iki degisken arasinda pozitif orta diizeyde anlamli bir iliski vardir
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(r=0,40). Katilimcilarin psikolojik dayanikliliklart arttikca g¢alisma performanslarinin da
artacagi soylenebilir.

Katilimcilarin 6z yeterlilikleri ile performanslar1 arasinda anlamli bir iligki
bulunmaktadir (p<0,05). iki degisken arasinda pozitif orta diizeyde anlamli bir iliski vardir
(r=0,57). Katilimecilarin 6z yeterlilikleri arttikca calisma performanslarinin da artacagi
sOylenebilir.

Katilimcilarin 6z farkindaliklan ile iliskilerdeki seffafliklar1 arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir (p<0,05). iki degisken arasinda pozitif ¢cok yiiksek diizeyde anlaml1 bir iliski
vardir (r=0,81). Katilimcilarin liderlerinin 6z farkindaliklart arttik¢a liderlerinin iligkilerdeki
seffafliklarinin da artacagi sdylenebilir.

Katilimcilarin iliskilerdeki seffafliklar1 ile performanslari arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir (p<0,05). Iki degisken arasinda pozitif zayif diizeyde anlaml bir iliski vardir
(r=0,37). Katilmcilarin liderlerinin iligkilerdeki seffafliklar1 arttikca katilimcilarin ¢alisma
performanslarinin da artacagi sdylenebilir.

Katilimcilarin 6z farkindaliklar1 ile performanslart arasinda anlamli bir iligki
bulunmaktadir (p<0,05). iki degisken arasinda pozitif zayif diizeyde anlamli bir iliski vardir
(r=0,27). Katilimcilarin liderlerinin 6z farkindaliklar1 arttikca katilimcilarin  ¢aligma
performanslarinin da artacagi sdylenebilir.

Katilimcilarin liderlerine iliskin otantik liderlikleri ile ¢alisan performanslari arasinda
pozitif diisiik diizeyde anlamli bir iliski bulunmustur (r=0,34; p<0,05). Katilimcilarin
liderlerine iligkin otantik liderlik algilar1 arttikca calisan performanslarinin da artacagi
soylenebilir. Katilimcilarin liderlerine iligskin otantik liderlikleri ile psikolojik sermayeleri
arasinda pozitif diisiik diizeyde anlamli bir iligki bulunmustur (r=0,22; p<0,05). Katilimcilarin
liderlerine iliskin otantik liderlik algilar1 arttikga psikolojik sermayelerinin de artacagi
sOylenebilir. Katilimcilarin psikolojik sermayeleri ile ¢alisan performanslari arasinda pozitif
orta diizeyde anlamli bir iligki bulunmustur (r=0,51; p<0,05). Katilimcilarin psikolojik
sermayeleri arttik¢a ¢alisan performanslarinin da artacag sdylenebilir.

Katilimcilarin liderlerinin otantik liderlikleri ile ¢alisan performansi arasindaki iliskide

psikolojik sermayenin araci etkisi incelenmistir.
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Tablo 43. Otantik Liderligin Calisan Performans1 Arasindaki iliskide Psikolojik Sermayenin
Aracilik Etkisine Iliskin Hiyerarsik Regresyon Testi Sonuglar

Adimlar
B t p

Sermaye) ’ ' ’
R?/F 0,05/14,01
2. Adim (Otantik Liderlik — Calisan 0.34 506 0.00%*
Performansi) ’ ' ’
R’/ F 0,12/35,62
3.Adim Otantik

. A 0,23 4,54 0,00*
Otantik Liderlik - Calisan Liderlik
Psikolojik Sermaye Psikolojik 0.45 868 0.00*
Performanst Sermaye ’ ' ’
R?/ F [Tolerans-VIF 0,31/60,62/0,94-1,05
p<0,05

Tabloya gore, katilimcilarin liderlerinin otantik liderligi ile katilimcilarin psikolojik
sermayeleri arasinda anlaml bir etki bulunmustur (p<0,05). Ikinci olarak, katilimcilarin
liderlerinin otantik liderlikleri ile katilimcilarin performanslart arasinda anlamli bir etki
bulunmustur (p<0,05). Son olarak, katilimcilarin liderlerinin otantik liderlikleri ve
katilimcilarin psikolojik sermayelerinin ¢alisan performansi tizerindeki etkisi modele dahil
edilmis ve anlamli bulunmustur (p<0,05). Bu {i¢ sartin saglanmasi ile birlikte kurulan modelin
anlamli oldugu tespit edilmistir. Ugiincii adimda katilimcilarin liderlerinin otantik liderlikleri
ile calisan performanslarinin ikinci adimla karsilagtirildiginda anlamsizlasmadigini ve etki
diizeyinin azaldigin1 gostermektedir (=0,23).

Bu durum, katilimcilarin liderlerinin otantik liderlikleri 1ile katilimcilarin
performanslar1 arasinda psikolojik sermayenin kismi aracilik etkisinin oldugu seklide
yorumlanabilir.

Otantik liderligin ¢alisan performansi arasindaki iligkide psikolojik sermayenin

aracilik rolii Sobel Testi ile de degerlendirilmis ve bulgular Tablo 44°te verilmistir.
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Tablo 44. Otantik Liderligin Calisan Performans1 Arasindaki Iliskide Psikolojik Sermayenin

Aracilik Etkisine Iliskin Sobel Testi Sonuglari

R R?

Toplam
Etki

Dogrudan

Etki

Dolayh
Etki

Standardize
Dolayh Etki

Otantik Liderlik-

o 0,23 | 0,05
Psikolojik Sermaye

0,15

3,90

0,000*

0,07

0,05

0,02

0,10

Otantik Liderlik-
Calisan 0,34 | 0,11

Performansi

0,07

5,96

0,000*

Otantik Liderlik-
Calisan

Performansi 0,56 | 0,31
(Psikolojik

Sermaye)

0,16

8,68

0,000*

Tablo incelendiginde, katilimcilarin liderlerinin otantik liderligi ile katilimcilarin

psikolojik sermayeleri arasinda anlamli bir etki bulunmustur (p<0,05).

Katilimcilarin liderlerinin otantik liderlikleri ile katilimcilarin performanslar1 arasinda

anlamli bir etki bulunmustur (p<0,05).

Katilimcilarin ~ liderlerinin

otantik

liderlikleri

ve

katilimcilarin

psikolojik

sermayelerinin ¢alisan performansi tizerindeki aract etkisi modeli anlamli bulunmustur

(p<0,05).

Psikolojik sermayenin otantik liderligin ¢alisan performansi arasindaki aracilik etkisi

(standardize dolayl etki) 0,10 olarak hesaplanmuistir.

Bu deger, psikolojik sermayenin bu iliskideki aracilik etkisinin diisiik oldugunu

gostermektedir.
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BESINCi BOLUM
SONUC VE ONERILER

5.1. Sonuglar

Isletmelerin iginde bulunduklar1 yogun rekabet ortaminda hayatta kalmalarindaki en
onemli unsur insandir. Calisanlarin performanslarinin artmasinda liderlerini nasil algiladiklari
ve sahip olduklar1 psikolojik sermayenin isletmelerin etkinligini artirmak, karlilik durumunu
yiikseltmek ve calisanlarin olumlu davranig gelistirmelerini saglamada oldukea etkili oldugu
diistiniilmektedir. Otantik liderlik davranislar1 ve c¢alisan performansinda psikolojik
sermayenin araci rollinii inceleyen bu caligmanin literatiire katki saglayacagi
diistiniilmektedir.

Arasgtirmanin amaci otantik liderligin ¢alisan performansina etkisinde psikolojik
sermayenin aracit roliinii belirlemektir. Bunun yami sira, otantik sermaye ile c¢alisan
performans: iligkisi, otantik liderlik ile psikolojik sermaye iliskisi ve psikolojik sermaye ile
calisan performansi iligkisini ortaya koymaktir. Arastirma sonucunda, katilimcilarin
liderlerinin otantik liderliklerinin orta diizeyde oldugu; alt boyutlarda iliskilerde seffaflik
diizeyi ve 0z yeterlilik diizeylerinin de orta diizey oldugu bulunmustur. Katilimeilarin
cinsiyetlerine gore liderlerinin iligkilerde seffaflik diizeyleri arasinda anlamli bir iligki
bulunmadig tespit edilmistir.

Diger yandan, katilimcilarin egitim durumlarina, yaslarina ve ¢alisma siirelerine gore
liderlerinin iliskilerde seffafliklar1 arasinda bir iliski oldugu saptanmistir. Katilimcilarin
yaglarma ve ¢alisma siirelerine gore liderlerinin 6z farkindalik algilari arasinda anlamli bir
iliski saptanmistir. Hirlak (2015)’1in arastirmasinda, otantik liderligin ¢alisanlarin sosyo-
demografik bilgilerine gore degismedigi saptanmistir. Bu bulgu arastirmanin bazi bulgulari ile
(cinsiyet) benzerlik gosterirken bazi bulgulart ile (e8itim durumu, yas) benzerlik
gostermemektedir. Soylu (2018)’nun arasgtirmasinda da katilimcilarin yas, cinsiyet, egitim
diizeyi ve sektordeki calisma siirelerine gore otantik liderligin degisiklik gostermedigi

bulunmustur.
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Organizasyonlarda calisanlar i¢in licret faktoriinlin yani sira kariyer gelistirme, karar
alma siireclerine katilm ve gorevlerde kontroliinii {iistlenebilecekleri ortam ©on plana
¢ikmaktadir. Bunda liderligin etkisi olduk¢a onemlidir (Biiyiikbese, 2012: 96). Otantik
liderler, calisanlarin performansini artirarak uluslararasi diizlemde rekabet edebilen bir kiiltiir
olusturabileceklerdir. Otantik liderlerin bunu anlasilir ve nesnel bir sekilde yapmalar
calisanlarin basarisin1 ve dolayistyla da organizasyonun basarisini artiracaktir. Otantik liderler
calisanlarina deger verirler ve bunu silirdiirmek isterler. Ayn1 zamanda saygiy1 da calisanlarina
benimsetirler. Onlara sorumluluk duygusu da yiikleyerek performanslarini artirmaya
calisirlar. Bununlar birlikte ekip ruhu olusturmada biiyilk katki sunarlar. Calisanlara
kendilerini degerli hissettirmek i¢in ¢aba gosterirler ve bu yonde onlar1 gilidiilerler. Calisanlara
yeteneklerine gore isler ayarlayarak performans kiiltiirii olusturmaya calisirlar (Ince vd., 2004:
439).

Katilimeilarin ¢alisan performanslarinin yiliksek oldugu bulunmustur. Katilimeilarin
cinsiyetlerine ve egitim durumlarina gore ¢alisan performanslarinin farklilik gostermedigi,
ancak calisma siirelerine gore ¢alisan performanslarinin farklilik gosterdigi tespit edilmistir.
Bu bulgular Hirlak (2015) tarafinda yapilan arastirmanin bulgularini desteklemektedir.

Katilimcilarin psikolojik sermayelerinin yiiksek oldugu; alt boyutlarda iyimserlik,
umut, psikolojik dayaniklilik ve 6z yeterlilik diizeylerinin de yiiksek oldugu saptanmustir.
Katilimcilarin cinsiyetlerine gore, iyimserlik, umut ve 6z yeterlilik diizeyleri arasinda anlamli
bir fark bulunmazken psikolojik dayaniklilik diizeyleri arasinda anlamli bir iliski bulundugu
sonucuna ulagilmistir. Katilimeilarin yaglarina ve egitim durumlarina gore iyimserlik, umut,
psikolojik dayaniklilik ve 6z yeterlilik diizeyleri arasinda anlamli bir iliski bulunmadigi
saptanmistir. Bu bulgular Okun (2017)’un aragtirma bulgulari ile ayn1 dogrultudadir.

Katilimcilarin liderlerine iliskin iligskilerdeki seffafliklar1 ve 6z farkindaliklar: ile
performanslart arasinda pozitif zayif diizeyde anlamli bir iligki bulundugu sonucuna
ulasilmigtir. Tagliyan ve Hirlak (2016) tarafindan yapilan ¢alismada otantik liderlik boyutlari
ile ¢alisan performansi arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir.

Ulusal ve uluslararasi literatiirde psikolojik sermaye ile ¢alisan performansi iliskisini
ve otantik liderligin psikolojik sermaye iizerine etkisini ele alan farkli alanlarda
gerceklestirilen birgok aragtirma yer almaktadir (Hirlak, 2015; Wang vd., 2014; Dénmez,
2014; Polatci, 2014; Akdogan ve Polatci, 2013; Peterson vd., 2011; Walumbwa vd., 2010;
Luthans vd., 2008a; Luthans vd., 2008b). Bu ¢alismada ulasilan sonug¢lar da psikolojik
sermayenin ¢alisan performansini artirdigini ortaya koymustur.
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Katilimeilarin liderlerine iliskin iliskilerdeki seffafliklart ve 6z farkindaliklari ile
iyimserlikleri arasinda pozitif zayif diizeyde anlamli bir iliski bulundugu sonucuna
ulagilmistir. Tasliyan ve Hirlak (2016)’1n ¢alismasinda, otantik liderlik boyutlar1 ile psikolojik
sermaye boyutlarinin arasinda anlamli iliski tespit edilmistir. Arastirmanin bulgulart ile bu
noktada Ortiismektedir. Walumbwa ve digerleri (2011) tarafindan yapilan ¢alisma da otantik
liderlik ile psikolojik sermaye arasinda anlamli iligkiler oldugu yoniinde bulgulara
ulagilmistir. Ayni sekilde, Caza ve digerleri (2010)’nin arastirma bulgular1 da bu yondedir.

Katilimcilarin performanslari ile iyimserlikleri ve 6z yeterlilikleri arasinda pozitif orta
diizeyde anlamli bir iliski bulundugu, performanslar1 ile umutlar1 arasinda pozitif zayif
diizeyde anlamli bir iliski bulundugu sonucuna ulasilmistir. Tasliyan ve Hirlak (2016)’1n
calismasinda psikolojik sermaye boyutlari ile ¢alisan performansi arasinda anlamli iliski tespit
edilmistir. Erkus ve Findikli (2013) tarafindan yapilan ¢alisma da bu bulgular
desteklemektedir. Bunun yaninda, Sun ve digerleri (2011)’nin arastirma bulgular1 da bu
bulgulara benzer niteliktedir.

Ulusal ve uluslar arasi literatiirde otantik liderlikle iliskili davranislarin ¢alisanlarin
psikolojik sermayelerini artirdigi ve psikolojik sermayenin bilesenleri ile isletmeye katki
sagladiklar1 goriilmiistiir (Biiyiikbese vd., 2019; Keser ve Kocabas, 2014; Jensen ve Luthans,
2006; llies vd., 2005; Gardner vd., 2005; Gardner ve Schermerhorn, 2004). Bu arastirmada
elde edilen sonuglar da otantik liderlik ve alt boyutlarinin psikolojik sermaye ve alt
boyutlarini artirdigr seklinde degerlendirilebilir.

Otantik liderligin c¢alisan performansi arasindaki iliskide psikolojik sermayenin aract
roliiniin oldugu bulunmustur. Psikolojik sermayenin hem otantik davranislarla iligkili oldugu
ve bu davraniglar artirdigi hem de ¢alisanlarin performansina etki ederek performanslarini
artirdigr diistiniilebilir.

Gilinlimiiz organizasyonlar1 ekonomik krizler ve yogun rekabet ortami nedeniyle
pozitif psikolojisi ve performansi yiiksek olan ¢alisanlar ile organizasyonlarin kaynaklarini ve
niteliklerini artirdig1 ve ayni bigimde bu zor ortamlarda miicadele ettigi ve kendini devam
ettirdigi diistiniilmektedir (Avey vd., 2012).

Organizasyonlarin insan sermayesi onlarin egitim ve deneyim yoluyla bilgi, beceri ve
yetkinlikleri ile gelisebilen bir yapidir. Organizasyon i¢inde calisanlar sosyallesmekte ve
organizasyonun bir parg¢asi haline gelmektedir. Calisanlar bu siire¢ igerisinde organizasyonun

yapisini anlamakta ve biitiiniin nasil ¢alistigin1 gérmektedir. Bu siire¢ organizasyona 6zgiidiir
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ve taklit edilemez bir 6zelliktedir. Bu agidan bu yap1 organizasyonlar icin rekabet avantaji
sunmaktadir (Luthans ve Youssef, 2004: 146).

Bu  bilgiler dogrultusunda, c¢alisanlarin performansinin  artirilmasi, otantik
liderliklerinin  yiikseltilmesi ve organizasyona katki yapacak bigimde psikolojik
sermayelerinin olumlu bi¢cimde gelistirilmesi organizasyonlar i¢in yiiksek diizeyde etkililik,

verimlilik ve rekabet avantaji sunacaktir.
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5.2. Hipotezlere Iliskin Sonuclar

Arastirmanin ana ve alt hipotezleri Tablo 45'te toplu olarak degerlendirilmistir.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgular 1s18inda arastirma hipotezlerinin 8 tanesi kabul

edilmis, 11 tanesi reddedilmistir.

Tablo 45. Arastirmanin Ana ve Alt Hipotezlerinin Kabul/Red Sonuglari

ARASTIRMANIN TEMEL HiPOTEZI KABUL /RED
5 DURUMU
Hipotez 1: Otantik liderligin ¢aligan performansina etkisinde psikolojik Kabul
abu
sermayenin aracilik rolii vardir.
ARASTIRMANIN ALT HIPOTEZLERI
Hipotez 2: Otantik liderlik algis1 katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine Red
€
gore anlamli sekilde degismektedir.
Hipotez 2a: Otantik liderlik katilimcilarin cinsiyetlerine gére anlaml sekilde Red
€
degismektedir.
Hipotez 2b: Otantik liderlik katilimcilarin egitim durumlarina gore anlamii Kabul
abu
sekilde degismektedir.
Hipotez 2c: Otantik liderlik kazilimcilarin yaslarmna gore anlamli sekilde Kabul
abu
degismektedir.
Hipotez 2d: Otantik liderlik katilimcilarin toplam ¢alisma siirelerine gore Kabul
apu
anlamli sekilde degismektedir.
Hipotez 3: Calisan performansi katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine Red
e
gore anlamli sekilde degismektedir.
Hipotez 3a: Calisan performanst katiimcilarin cinsiyetlerine gére anlaml Red
e

sekilde degismektedir.
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Hipotez 3b: Calisan performanst katilimcilarin egitim durumlarina gére anlamh

Red
sekilde degismektedir.
Hipotez 3c: Calisan performanst katilimcilarin yaslarina gore anlamli sekilde Red
€
degismektedir.
Hipotez 3d: Calisan performanst katiimcilarin toplam ¢aligsma siirelerine gore Kabul
abu
anlamli sekilde degismektedir.
Hipotez 4: Psikolojik sermaye katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine Red
€
gore anlamli sekilde degigsmektedir.
Hipotez 4a: Psikolojik sermaye katilimcilarin cinsiyetlerine gore anlamli sekilde Red
e
degismektedir.
Hipotez 4b: Psikolojik sermaye katilimcilarin egitim durumlarina gore anlaml Red
€
sekilde degismektedir.
Hipotez 4c: Psikolojik sermaye katilimcilarin yaslarina gére anlamli sekilde Red
€
degismektedir.
Hipotez 4d: Psikolojik sermaye katilimcilarin toplam ¢alisma siirelerine gére o ed
€
anlamli sekilde degismektedir.
Hipotez 5: Otantik liderlik ¢alisan performansini pozitif ve anlamli olarak Kabul
abu
etkilemektedir.
Hipotez 6: Otantik liderlik psikolojik sermayeyi pozitif ve anlaml1 olarak Kabul
abu
etkilemektedir.
Hipotez 7: Psikolojik sermaye ¢alisan performansini pozitif ve anlamli olarak Kabul
abu

etkilemektedir.
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5.3. Oneriler

Diinyada meydana gelen hizli degismeler, olgu ve sorunlarda da degisiklige neden
olmustur. Bu degisiklikler, sorunlarin algilamasinda, yonetilmesinde ve ¢éziimlenebilmesinde
izlenecek yontemlerde farkliliklar olusturmakla birlikte; yonetim ve liderlik agisindan
izlenecek yontemlerde de ciddi degisiklikleri beraberinde getirmektedir. Bu sebeple,
milkemmelligi ve farki meydana getirecek olan birey ve onun duygulari, otantik liderligi daha
onemli bir hale getirmistir.

Otantik liderler ¢alisanlarin yeteneklerini belirlemede ve onlarin yeteneklerine gore
yonlendirilmesinde Onemli gorevler iistlenmektedir. Calisanlarin gelecekteki hedeflerine
ulagmalarinda yardimec1 olmaktadir. Calisanlarin hedefleri ve giivende oldugu durumlari
analiz ederek organizasyonlarin giiclenmesine katki sunarlar (Aslan, 2017: 35).

Insan ve sosyal sermayenin iigiincii jenerasyonu olan psikolojik sermaye
organizasyonlara rekabet avantaji sunan bircok  organizasyonel davranis ile
iliskilendirilmektedir. Pozitif psikolojik sermaye ve alt boyutlari isletme ve organizasyonlar
icin umut vaat eden yapilardir. Giiniimiiz yoneticilerinin bu yapilar1 anlamasi, gerektiginde
profesyonel destek alarak is gorenlerinin pozitif ve giicli yonlerinin ortaya c¢ikarilarak
gelistirilmesi ve psikolojik sermayelerinin  yiikseltilmesi beraberinde calisanlarin
performanslarinin yilikselmesi ve daha pek ¢ok pozitif sonucu beraberinde getirecektir.

Hizla degisen kiiresel yasam, beraberinde is diinyasinda ve is insanlar1 arasindaki
rekabeti daha onemli, hatta yok edici bir duruma getirmistir. Bu durum ise, calisanlarin
yaptig1 islerindeki mana arayisinda, orgiit liderini diisiince olusturan kisi olmaktan, takipgileri
ve calisanlari ise, isi yapan kisi olmaktan ¢ikarmistir. Halihazirda c¢alisan bireyin; moral ve
motivasyonu, beklenti ve tatmini; Orgiitin verimlilik ve etkinliligine yansimaktadir. Bu
nedenle bireyin sahip oldugu duygu diizeyinden ve yeteneklerinden dogru bir sekilde
faydalanmak, isletme agisindan degerli bir kaynak olarak goriilmektedir. Bu kaynak,
toplumda kabul goren liderin varligr ve fonksiyonu algisinin, basit lider-takipgi iliskisinin
oOtesinde ¢ok daha farkli hal almasina neden olmustur.

Otantik liderlik kavrami, ¢alisanlar {izerinde toplam bilesenleriyle ele alindiginda,
calisanlarin gelisimleri ve islerine olan yaklasimlar: tlizerinde olumlu veya olumsuz yonde

etkili olabilecek bir yaklagim sunmaktadir. Bu sebeple iizerinde durulmasi gereken konu,
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kurumun ve dolayzisi ile liderin; ¢alisan bireylere yaklasimi ve onlara verdigi degerdir. Kisaca,
olumlu bir ¢alisma ortamina sahip kurumlarda olumlu davranislar pekistirilebilmekte ve
neticede yine kendileri i¢in pozitif sonuglar elde edebilmektedir.

Kamu kurumlarmin etkililigi ve verimliliinin saglanmasinda ve islerin basariya
ulasmasinda otantik liderlik ¢ok onemli bir degisken oldugundan dolay:1 liderlerin orta
diizeyde olan otantik liderliklerini gelistirmeleri son derece 6nemlidir. Bu baglamda, otantik
liderligi gelistirici egitimler ve seminerler sunulabilir.

Otantik liderlik, psikolojik sermaye ve calisan performansi ile yakindan iliskili
oldugundan dolayr kamu kurumlart ve diger kuruluslar i¢in bu liderlik boyutunun etkin
kullanilmasi bityiikk 6nem tagimaktadir.

Arastirmaya katilanlarin ¢alisma performanslar yiiksek diizeyde ¢ikmistir. Calisan
performanst kamu kurumlar1 ve isletmelerin gelisimi ve siirekliligi i¢in ¢ok degerli
oldugundan dolayi ¢alisanlarin bunu stirdiirmeleri gerekir.

Katilimeilarin psikolojik sermaye diizeyleri ve boyutlar1 yliksek c¢ikmistir. Kamu
kurumlarinda basar1 ve nitelikli bir hizmet i¢in olduk¢a degerli olan bu unsurlarin
stirdiirilebilirliginin saglanmasi gereklidir.

Pozitif psikolojik sermayeye gelecekte dahil edilmesi i¢in yiiksek potansiyele sahip
olan aciklanan pozitif yapilar mevcuttur. Bu boyutlar pozitif, kuramsal temelli, dl¢iilebilir,
gelistirilebilir ve performans ile iliskili olmalari nedeniyle pozitif psikolojik sermaye
kriterlerini karsilamaktadirlar. Bu kavramlarin pozitif psikolojik sermaye bilesenlerine dahil
olmasi i¢in daha fazla aragtirmaya ihtiya¢ vardir (Luthans vd., 2007b: 145-148). Bu baglamda
calisma yazina katki saglamaktadir. Diger potansiyel pozitif psikolojik sermaye yapilarinin
arastirmacilar tarafindan ¢alisilmasi yazina katki saglayacaktir.

Psikolojik sermayenin demografik degiskenler arasinda gosterdigi anlamli
farkliliklarin, ne ifade ettigi, psikolojik sermayenin gelistirilmesi egitimlerinin demografik
degiskenler baglaminda farkli programlar haline doniistiriiliip doniistiiriilemeyecegi
incelenmeye deger bir konu olarak durmaktadir.

Gelecekteki calismalarda, psikolojik sermaye disinda baska unsurlarin otantik

liderligin galisan performansi arasinda aracilik roliine sahip olup olmadig: arastirilabilir.
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EKLER

Ek 1. Anket Formu

Bu anket '* Otantik Liderlik Calisan Performans: Etkisinde Psikolojik Sermayenin Aract
Rolii "' konulu yiiksek lisans tezime veri toplamak amaciyla hazirlanmistir. Verdiginiz bilgiler

kesinlikle bilimsel amaclar disinda kullanilmayacak olup veriler

toplu

olarak

degerlendirilecektir. Katkilarmniz ve anketi doldurmada gosterdiginiz ilgi ve 6zen icin tesekkiir

ederim.

Tugba DIKBAS
Hasan Kalyoncu Universitesi I[ISBF,SBE, Isletme ABD

Asagida verilen ifadelere katilina derecenizi ilgili kutucuga (X) isareti koyarak belirtiniz litfen.

T Kesinlikle
Kalﬁnu::?ﬂzm Katilmiyorum Kararsizzm Katihyorum Katiiyorum

1 Buis yerinde, 15ler asla benim istedigim sekilde yiiriimez.

2 Buaralar kendim i¢in belirledigim 15 amaclarimu yerine
getiriyorum.

3 Bir grup 15 arkadasima bir bilgi sunarken kendime
giivenirim.

4 Calisma alanimda, hedefler/amaclar belirlemede kendime
giivenirim.

5 Daha 6nceleri zorluklar yasadigim i¢in, 1simdeki zor
zamanlarin tistesinden gelebilirim.

6  Herhangi bir problemin ¢6ziimii i¢in birgok yol vardir.

7 Genellikle, isimdeki stresli seyleri sakin bir sekilde
hallederim.

8  Isimde bir terslikle karsilastigimda, onu atlatma
konusunda sikinti yagiyorum.

9 Isimde benim igin belirsizlikler oldugunda, her zaman en
1yisini isterim.

10 Eger zorunda kalirsam, isimde kendi basima yeterim.

11  Eger isimde bir seyler benim i¢in yanhs gidecekse, o
sekilde gider.

12 Eger calisirken kendimi bir tikaniklik iginde bulursam,
bundan kurtulmak i¢in birgok yol diigiinebilirim.

13 Isimde bir cok seyleri halledebilecegimi hissediyorum.

14 Isimle ilgili seylerin daima iyi tarafini goriiriim.

15  Yoénetimin katildig: toplantilarda kendi ¢alisma alaninm
aciklarken kendime giivenirim.
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ederim.

Tugba DIKBAS
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Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihyorum

Kesinlikle
Katihyorum

16

Uzun dénemli bir probleme ¢6ziim bulmaya calisirken

kendime giivenirim.

17

Su anda, 15imde kendimi ¢ok basarili olarak goriiyorum.

18

Isimle ilgili gelecekte basima ne gelecegi konusunda

1yimserimdir.

Isime “her seyde bir hayir vardur” seklinde yaklagiyorum.

Su anda ig amaglarimu siki bir sekilde takip ediyorum.

Organizasyonun stratejisi konusundaki tartismalara

katkida bulunmada kendime giivenirim.

o
o

Isimdeki zorluklar: genellikle bir sekilde hallederim.

Organizasyon disindaki kisilerle (tedarikeiler, tiiketiciler
vb.) problemler: tartismak i¢in temas kurarken kendime

giivenirim.

Mevcut 15 amaclarima ulasmak i¢in birgok yol
distinebilirim.

Benim yoneticim, Ne demek istiyorsa onu agikea soyler.

Benim yoneticim, Hata yaptiginda kabul eder.

Benim yoneticim, Herkesin diisindiiklerini soylemesini
tesvik eder.

Benim yoneticim, Insanlara ac1 gercekleri soyler.

Benim yoneticim, A¢iga vurdugu duygular
hissettiklertyle tam olarak aynidur.

Benim yoneticimin, inandiklariyla yaptiklan tutarlidir.

Benim yoneticim, Kararlarim deger yargilarma gore
verir.

Benim yoneticim, Insanlarin da kend: deger yargilarinin
arkasmda durmasni ister.

Benim yoneticim, Ahlaki boyutu yiiksek standartlara
dayal1 zor kararlar verir.
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Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihyorum

Kesinlikle
Katihyorum

34

Benim yoneticim, Derinden inandiklarina ters olan
goriislerin belirtilmesini 1srarla ister.

35

Benim yoneticim, Karar vermeden énce 1lgili bilgiyi
enine boyuna inceler.

36

Benim yoneticim, Sonuca varmadan dnce degisik
goriisleri dikkatle dinler.

37

Benim yoneticim, Bagkalartyla etkilesimy/iletisimi
gelistirmek 1¢in gert besleme arayist i¢inde olur.

38

Benim yoneticim, Yeteneklerinin bagkalar: tarafindan
nasil degerlendirildigini bilir.

39

Benim ydneticim, Onemli konulardaki tavrini ne

zaman yeniden degerlendirmesi gerektigini bilir.

40

Benim yoneticim, Ozel/sahsi durumlarinm insanlart
nasil etkiledigini anlar ve bunu onlara belli eder.

41

Islerimi zamanmnda tamamlarim.

Hedeflerimi gergeklestiririm ya da asarim.

43

Problem ¢iktigmda hizla ¢ozerim.

44

Mutlaka kalite standartlarinda ya da tizerinde wiriinler /
hizmetler tiretirim.

45

Gorevlerimi zamaninda tamamlarim.

46

Bir sorun ¢iktiginda cabuk tepki verir, hemen harekete
gecerim.
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KiSiSEL BiLGILER
1. Cinsiyetiniz: Kadm [_] Erkek [ |

2. Ogrenim Durumunuz:

Hktigrerim (Hkokul— ortaokul) L] Lise ve dengi L] Universite || Y. Lisans-Doktora [_]
3. Medeni Durnmunuz: Evli [ ] Bekar [ ]

4. Yasmuz:

1825 26-3300 34-a1[]  42-090] 50-570] 58 vetisti ]

wn

Ayhk Geliriniz:
2000 TL ve altlf | 2001-4500 TL[ ] 4501-6000 TL[ ] 6001-8500 TL[ | 8501 TL ve tizeri[ ]

6. Kurumdaki Unvamniz:
Midiir [ | Midiir Yardmmes: [ | Sef [ Sube Mudiirti{ | Memur[]  Uzman[ ]

Giivenlik Gorevlisi[ | Hizmetli [ ] DIZET .

CalisfEIMIZ BIrim: ..o

8. BuKurumdaki Calisma Siireniz:

0-1va[ ] 2-5vd[] 6-10 V[ ] 11-15vi[]  16-20[] 20 YildanFazla [ ]

9. Toplam Calisma Stireniz:

0-5vi[] e10vd] 11-15va[] 16-20YVd[] 21-25 Yi[ ] 26-30Y1l[ ] 30 Yildan fazla[ |

KATKILARINIZ iCIN TEKRAR COK TESEKKUR EDERIM.

TUGBA DIXBAS
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Ek 2. Ol¢ek izin Yazis1

Fatih Getin <fcetin@ohu.edu.tr> 10 Mar2018Cmt 15:12 Yy 4=
Alici: ben ~

Tugba merhabalar,
Olcegi anketinde kullanabilirsin calismalarinda basarilar dilerim,
Selam ve sevgilerimle,

Fatih

“ee

<PSIKOLOJIK SERMAYE OLCEGI.docx=<Orgutsel Psikolojik Sermaye Bir Olcek Uyarlama
Calismasi.pdf=

Alici: Fatih «

‘ TR DiKBA$ <tugbaranadikbas@gmail.com> 10 Mar 2018 Cmt 15:52 -~

Tesekkur ederim hocam.
Saygilarimla

10 Mar 2018 3:12 OS tarihinde "Fatih Cetin" <fcetin@ohu edu tr> yazdi:

Akif Tabak <akif .tabak@ikc.edu.tr> 12Mar201810:40 Yy 4=
Alici: ben

Sayin Tugba hanim

Oncelikle iyi giinler Tiirkce ye uyarlamasini Walumba ve arkadaslarindan izin alarak
yaptigimiz 16 maddellik Otantik Liderlik dlcegini,(Avolio, Gardner ve Walumbwa (2007) ve Walumbwa ve
arkadaslar (2008) tarafindan gelistirilen Otantik Liderlik Olcegi (Authentic Leadership Questionnaire-
ALQ)nin yapacagdiniz calismada kullaniimasina izin veriyoruz. Prof.Dr. Akif TABAK

Kimden: "TR DIKBAS" <tugbaranadikbas@gmail.com>

Kime: "akif tabak" <akif.tabak@ikc.edu.tr>

Gonderilenler: 10 Mart Cumartesi 2018 2:03:27

Konu: OTANTIK LIDERLIK OLCEGI, BILIMSEL ETIK KULLANMA iZNi HAKKINDA

“en

TR DiKBA$ <tugbaranadikbas@gmail.com> 12 Mar 2018 14:10 N
Alici: Akif -

Sayin Hocam cok tesekkir ederim.
Saygilarimla

12 Mar 2018 10:40 OO tarihinde "Akif Tabak" <akif tabak@ikc edu tr= yazdi:
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Ek 3. Kurum izin Belgeleri

ISKUR iL MUDURLUGUNE

Hasan Kalyoncu Universitesi isletme Anabilim Dali Tezli Yiiksek Lisans
ogrencisiyim. "Psikolojik Sermaye, Otantik Liderlik, Cahsan Performansi, Ise
Adanmighk iliskisi Kamu Kurumunda bir alan calismas" isimli tez cahsmasi
kapsaminda yapilacak olan aragtirmada kullanmak amaciyla kurumuzda anket

caligmasi gergeklestirmek istiyorum. Gerekli izinlerin verilmesini,

Bilgilerinize arz ederim.
Tugba DIKBAS Dog. Dr. Tuba BUYUKBESE
Yiiksek Lisans Ogrencisi Hasan Kalyoncu Universitesi Ogretim Uyesi

Adres: Mevlana Mh.6080 Sk. Aydinkent Sit.
Ayyildiz Apt. 8.9.10. Blok/ 1 Talas/ Kayseri
Iletisim: 0541.882.21.99

Mail: tugbaranadikbas@gmail.com
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