T.C.

HASAN KALYONCU UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI
ISLETME YUKSEK LISANS PROGRAMI

OTANTIK LIDERLIK VE PSIKOLOJIK SERMAYE ILISKISIi:
GAZIANTEP’TE BiR ALAN CALISMASI

YUKSEK LiSANS TEZi

HAZIRLAYAN

UMMUHAN SOYLU

GAZIANTEP- 2018




T.C.

HASAN KALYONCU UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI
ISLETME TEZLI YUKSEK LiSANS PROGRAMI

OTANTIK LIDERLIK VE PSIKOLOJIK SERMAYE ILISKISIi:
GAZIANTEP’TE BiR ALAN CALISMASI

YUKSEK LiSANS TEZi

HAZIRLAYAN

UMMUHAN SOYLU

TEZ DANISMANI

DOC.DR. TUBA BUYUKBESE

GAZIANTEP- 2018




KABUL VE ONAY

Ummiihan SOYLU tarafindan hazirlanan “Otantik Liderlik ve Psikolojik Sermaye
iligkisi: Gaziantep’te Bir Alan Cahsmasi” bashkh bu ¢alisma 19/06/2018 tarihinde yapilan
savunma sinavi sonucu basarih bulunarak jiirimiz tarafindan Yiiksek Lisans Tezi olarak

kabul edilmistir.

Dog. Dr. Tuba BUYUKBESE
(Baskan)

Dog. Dr. Burcu ERSAHAN
(Uye)

7%

Dr. Ogr. Uyesi Yakup DURMAZ
(Uye)")

Onay
Yukandaki imzalarin, ad1 gegen gretim {iyelerine ait oldugunu onaylarim. 19/06/2018

Do¢. Dr. Mazlum CELIK
Enstitii Miidiirii



TEZ ETIK VE BIiLDIiRIM SAYFASI

Yiiksek Lisans Tezi olarak sundugum “Otantik Liderlik Ve Psikolojik Sermaye
Iliskisi: Gaziantep’te Bir Alan Calismas1” baslikli calismanin tarafimca, bilimsel ahlak ve
geleneklere aykir1 diisecek bir yardima bagvurmaksizin yazildigini ve yararlandigim eserlerin
kaynakcada gosterilenlerden olustugunu ve bunlara atif yapilarak yararlanmis oldugumu

belirtir ve onurumla dogrularim. 19/06/2018

[imza]

Ummiihan SOYLU



ONSOZ

Yiiksek lisans egitimim siiresince; egitim aldigim ve bu arastirmada paylar1 olduguna
inandigim tiim hocalarima; zaman meftunu olmadan degerli vakitlerini ayirarak Gnemli
Onerilerde bulunan, her daim yardimimi ve yol gostericiligini esirgemeyen tez danismanim
saygl deger hocam Dog¢. Dr. Tuba BUYUKBESE Hanimefendiye tesekkiirlerimi ve

minnetlerimi sunarim.

Son olarak bu ¢alismam sirasinda her daim yanimda olan sevgili kardeslerim Melih

Mustafa ve Ahmet SOYLU’ya sevgilerimi, sunuyorum.

Gaziantep,2018 Ummiihan SOYLU



OZET

Bu arastirmanin amaci; otantik liderlik ve psikolojik sermaye ile bu degiskenlerin boyutlar
arasindaki iligskinin belirlenmesi; otantik liderlik algilar1 ile psikolojik sermaye diizeylerinin,
katilimcilarin  demografik 6zelliklerine gore degisim gosterip goOstermediginin  test
edilmesidir. Bu nedenle, Gaziantep’de bulunan tekstil sektoriinde iiretim yapan bir isletmede
calisan, 521 personelin katilimiyla bu anket ¢alismasi yapilmistir. Elde edilen veriler SPSS 24
programinda analiz edilmistir. Bu analizler neticesinde, Otantik liderlik boyutlarindan
iligkilerde seffalik boyutu ile psikolojik sermaye boyutlarindan dayaniklilik arasinda;
isgellestirilmis ahlak anlayis1 ile Ozyeterlilik arasinda; 6z farkindalik ile tiim psikolojik
sermaye boyutlar1 arasinda negatif yonde anlamli iliski bulunmustur. Genel otantik liderligin
ise dayaniklhilik boyutuyla pozitif iligkisi bulunmustur. Ankete katilanlarin demografik
ozelliklerine gore, otantik liderlik algilarinin ve psikolojik sermaye diizeylerinin anlamli

farkliliklar gosterdigi sonucu elde edilmistir.

Anahtar kelimeler: Otantik liderlik, psikolojik sermaye



ABSTRACT

The purpose of this research; the relationship between authentic leadership and psychological
capital and the dimensions of these variables; is to test whether authentic leadership
perceptions and psychological capital levels vary according to the demographic characteristics
of the participants. For this reason, this survey study was carried out with the participation of
521 personnel working in a manufacturing sector in the textile sector in Gaziantep. The
obtained data were analyzed in the SPSS 24 program. As a result of these analyzes, between
the dimension of transparency and the dimension of psychological capital in relation to
authentic leadership dimensions, between the understanding of work ethic and self-
sufficiency; negative correlation was found between ego-state and all dimensions of
psychological capital. The overall authentic leadership is positively related to durability
dimension. According to the demographic characteristics of the respondents, the result is that
the perceptions of authentic leadership and psychological capital levels show significant

differences.

Key words: Authentic leadership, psychological capital
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BIiRINCi BOLUM
OTANTIK LIDERLIK

1.1. Liderlik Kavrami

Lider kelimesinin mensei incelendiginde, kelimenin kokenin Anglo saksonlara
dayandig1 ve “yol”, “yon”, “gitmek” manalarini ifade ettigi, Yunan, Pers ve Misir dilinde de
es anlamlara geldigi tespit edilmistir. Tiirkce’ de ise Onder olarak algilanan ve tanimlanan bu
kavram; diinya kaynaklarina on dordiincii yiizyilda girmis olmasina karsin sanayi devrimi
sonucunda meydana gelen toplumsal olusumlar ve yeniden sekillenmeler neticesinde ortaya
cikan gereksinimler nedeniyle son iki yilizyilda daha siklikla kullanilmaya baslanmistir (Zel,
2006:109; Sigr1 ve Tabak, 2013: 377). Bu devrim oncesinde de; var olan topluluklarin,
gruplarin ve drgiitlerin beraberinde getirdigi bir olgudur liderlik.

Ingilizce de Leader (lider) sozciik olarak “onlarin Oniinde giderek insanlart bir yere
gotiirmek veya onlara yol gostermek” manasina gelen “to lead” sozciigiinden gelmektedir.
Bundan sebep kelime anlami olarak Lider “bir grubu, orgiitii veya iilkeyi kontrol eden veya
yonlendiren kigi”, liderlik ise “liderin sahip oldugu pozisyon” olarak tarif edilmektedir
(Longman [web], 2010). Bilimin ve insanligin tarihi ilerlemesiyle ayni dogrultuda olarak
liderlik terimide degisik bicimlerde tarif edilmis ve siniflandirilmistir. Teknolojik ve fikri
tekamiiller ile tarim topluluklarindan endiistri toplumuna intikal, endiistri toplumundan da
bilim toplumuna intikal, liderlik olgusu adina bir doniisiimii de birlikte getirmistir. Heraklitos
“Her sey akistadir ve hi¢bir sey durusta degildir.” ifadesi ile liderlik kavraminin, bu akisla
beraber varligint devam ettirebilmesi i¢in akigla olusan bu degisime uyum gosterilmesinin
gerekliligini ifade etmistir (Anonim). Lider; meydana gelen bu degisim aninda cagin
gerekliliklerine gore yapilmasi gereken veya liderlik edilmesinin gerekli oldugu bir doniistimii
temsil etmektedir.

Klasik liderlik fikri; bir gurupta yer alan bireyi, belirli bir amag g¢evresinde
birlestirerek ve bu amaca ulasabilmek adina etrafindaki grup lyelerini harekete gegirme
yoniinde gerekli olan tecriibeye, yetenege ve nitelige sahip olmak ile alakali 6zelliklerin tiimii
olarak ifade edilmektedir. Fakat hali hazirda liderlik olgusunu, kisiler iizerinde etki etme,
mensubu oldugu yapiy1 harekete gegirme siiregleri gibi birkag 6zellikle sinirli tutmak dogru
degildir. Kisilerin giinlimiizde beceri, bilgi, kabiliyet diizeyleri, yonetimi algilama ve anlama

tarzi, basariy1 bir ihtiya¢ olarak gorme egilimi, lideri artik “diisiince olusturan kisi”, izleyeni
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de “isi yapan kisi” olmaktan ¢ikarmistir. Lider, bir otorite veya statiiniin fonksiyonu olmaktan
cok bir seyi baskalarina istetmek veya benimsetmek suretiyle bu seyi yaptirabilme kabiliyetini
biinyesinde bulunduran kisidir. Bunun yani sira organizasyonlarda olusturduklar1 ve hayata
gecirdikleri uygulamalarda en belirleyici role sahip olan kisidir lider. insan hayatin her
alaninda, liderlerin tayin ettigi ¢er¢eve kapsaminda kendisinden beklenilen sekilde davranir.
Liderin basarist gegmiste oldugu gibi, giinlimiizde ve gelecek zamanda da, lider olan kisinin
roliinii, liderlik vasfinmi yiiklendigi andan itibaren liderlik siirecini ve degerlerini, liderlik
vizyonunu nasil anladigina paralel olarak gelisecektir (Iscan, 2002: 3).

Lider, orgiit performansini artirmakta etkili olan onemli giiclerden birisidir. Bu
baglamda karar verici 6ge olarak lider; kurumsal kaynaklari, kurumun gelisimini ve bu
kaynaklarin kiymetli hizmetler ile tirlinlere ne sekilde ¢evrilecegi ile neyin elde edilecegini ve
bu kazanilan degerlerin hisse sahipleri arasinda nasil bir dagilima sahip olacagini belirler. Bu
niteliklere sahip etkin bir liderler orgiit icin diger Orgiitlere karsi bir rekabet avantaji
saglamaktadir (Zhu vd., 2005: 40).

Bir bagka bilim insan1 da, tanim yapmak isteyen insan sayist kadar liderlik taniminin
var oldugunu belirtmistir (Bass, 1990:11). Bu kavram ile alakali olarak yapilan ¢alismalarda
liderlik; “6zellik”, “siire¢”, “etkilesim”, “gii¢ iliskisi”, “yOnetimden ayrildig1 yonler”,
“etkinlik” vb. ¢esit ¢esit yonlerden ele alarak agiklamaya calisilmistir. Liderlik ile ilgili
yapilan incelemelerde; liderligin farkli tarzlarda ele alindigi ve bununla birlikte liderligin
etkinligi tizerinde daha fazla durularak bu konuda arastirmalarin yogunlastigi goriilmiistiir
(Yukl, 1994:2).

Werner lideri; belli bir zaman diliminde, belirli bir kosul ve durumun s6z konusu
oldugu bir grup lizerinde, kisileri kurumsal amaglara varmak adina istekli bir sekilde caba
gostermeleri i¢in Ozendiren, miisterek amaclara erislerine yardimci olan, deneyimlerini
calisanlarina aktaran, takipgilerinin hali hazirda yonetiminde kullanilan liderlik tarzindan
memnun olmalarin1 saglayan birey olarak; liderligi ise, hedeflere ulagmak igin ekip
etkinliklerine tesir etme prosesi olarak tanimlamistir (Werner,1993:17).

Bir diger arastirmacida liderlik terimini, bireyleri belirlenmis gayeler yoniinde g¢aba
harcamaya ikna etme kabiliyeti seklinde ifade etmistir (Davis 1988:141).

GLOBE calismasi olarak bilinen 60’dan fazla iilkenin katilim1 ile olusan biiyiik bir
ornekleme dayali bir arastirma neticesinde liderlik ; kisileri motive etme, etkileme ve
bireylerin tiye olduklar teskilatin muvvaffakiyetine ve faaliyetine katki saglama yetenegi,
olarak ifade edilmistir (Brodbeck vd., 2000:8).



Hodgetts (1997:318) liderligi bir siire¢ olarak; bir orgiitiin hedeflerine ulagilmasi igin
kisilerin ve gruplarin faaliyetlerini etkileme siireci olarak tanimlamistir. Bir diger
arastirmacida; bir hedefin ¢evresinde birlesmek sartiyla toplanmis olan ekip {iiyelerinin
azimlerini koordine etmek ile yonetmek i¢in yanlis olmayan tutumlar olarak tanimlanmigtir
(Erdogan, 1991:331).

Biitlin bu tanimlardan yola ¢ikarak, bu olgunun tek kisilik bir olay olmadig, liderin
bahsinin ge¢mesi i¢in bir ekibin olmasi ve bununla birlikte takipgiler olmadan da liderlige
gereksinim olmayacagi sonucuna ulasilmistir. Bu sebepten, lider ile izleyici arasindaki
miinasebet liderligi meydana getirir ve bu proseste takipgiler de lider kadar mithimdir. Bu
onem onlarin (izleyicilerin), bir kisiyi lider olarak gormeleri, segmeleri ve onun gosterdigi
amaglar1 basarmaya ¢aligmalarindan otiirtidiir.

Liderlik tanimlarindan ulasilan bir baska ¢ikarima gore lider; gruplar i¢inden siyrilarak
¢ikan ve dahil oldugu grubu izleyici olarak etrafinda toplayan, organizasyonun veya orgiitiin
hedefine ulagmasinda, izleyicisi konumunda olan grubu bu amag¢ dogrultusunda hareket
ettiren kisisel bir yetenege sahip olmalidir. Kossen’e gore; arzulanan sonuglara erisebilen
liderler meydana gelen problemleri kreatif bir bicimde ¢6zme meziyetine maliktirler ve bu
liderlerin basarmaya yonelik yavuz sevkleri vardir. Bununla birlikte bu kisiler; bireysel olarak
Ozgiiven sahibi, hirsli, duygusal dengeleri giiglii ve disiplinli c¢alisma aligkanligi olan
liderlerdir. Takipgileri ile samimi bir davranig sergileyerek takipgilerinin 6zgiivenlerini

arttirmaya ¢alisirlar (Kossen,1983:203).

1.2. Otantik Liderlik

Otantik liderlik terimi 1990’1 yillarda giindeme gelmeye ve tartisilmaya baslanmis
olsa da tarihi izdiisimii ¢ok daha evvele dayanan bir davranis olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Zira insan, var oldugu ve tarihsel sahnede bulundugu giinden itibaren i¢inde bulundugumuz
zamana kadar her devirde 6mriinde kim oldugunu, nerede oldugunu ve nasil bir yagam seyri
takip ettigini arama ve kesfetme kaygisinda olmustur. Insanoglunun bu meraki bir¢ok bilim
adamin1 ve Aristoteles gibi eski ¢ag filozoflarini, kendini tanimlama ya da kimlik kavrami
tizerinde diisiinmeye itmistir. Biitiin bu arayislardaki amag aslinda ¢ok kolay ve basit olan su
sorular1 yanitlamaktadir: “Ben kimim?”. Bu baglamda M.O. 5’inci asirda ilk Yunan filozofu

Sokrates’in, “Kendini tami” sozciikleri adem evladinin asirlar boyu beraber yasadigi ve



tizerinde muhakeme ettigi bir problemin, “kimlik sorunu”nun orijinal bir sdylesisi olmustur
(Polat, 2009).

Otantik (authentic) sézctigii, hakiki, dogru, orijinal, igten, ger¢ek, samimi, sézciikleri
ifade etmektedir. Liderlik gerg¢evesinden otantiklik kavramina bakildiginda; bu kavramin
icten, samimi, dogru ve ger¢cek manalari etrafinda tasarlamasi icap etmektedir (Turhan, 2007).
Bunun yani sira otantiklik, Antik Yunan Felsefesinde “Kendine kars1 diiriist ol” climlesi ile
ifade edilmis ve kabul gormiistiir.

Pozitif psikoloji, psikolojide son zamanlarda 6n plana ¢ikan yeni bir yaklasim olmakla
birlikte, psikoloji ilminin unuttugu iki temel misyon ile ilgilenmeye baslamistir. Bu iki temel
misyon “Insanlarin yasamini daha anlamli ve verimli kilmak” ve “Insanlardaki potansiyeli
ac1ga ¢ikarmak™ olarak ifade edilmistir. Bu iki misyon ¢alisma alanina uyarlanarak “giiglii ve
olumlu yanlara odaklanarak yonetim” bi¢iminde ifade edilmistir (Luthans ve Youssef,
2004’den aktaran Kesken ve Ayyildiz, 2008).

Pozitif psikoloji kavramini dikkate alarak otantiklik kelimesini, “bireyin sahsi
tecriibelerini  sahiplenerek, diisiincelerinin, duygularmin, ihtiyaclarinin, isteklerinin,
tercihlerinin ya da inanglarinin, ne yaptigimi bilme uyarisi kapsaminda islenmesi” olarak
tanimlanmistir. Bu sebeple otantiklik kavrami, kisinin bireysel tecriibelerine (kisisel
degerlerine, fikirlerine, onsezilerine ve inanglarina) malik olup, sahsin 6zbenligi ile ahenkli
bir sekilde (sahiden neye inandigini, ne diistindigiint ifade etmek ve uyumlu davranmak)
hareket etmesini kapsamaktadir (Harter, 2002).

Otantiklik kavrami pozitif psikoloji agisindan degerlendirildiginde, “kisinin
deneyimleri, diisiince, duygu, ihtiyag veya inanglari ile baglantili bir bigimde kendini bilmesi”
bi¢giminde ifade edilmektedir (Harter, 2002:382). Harter’in otantiklik tarifine indinde bu
kavram, kisinin hisleri dahi fikri ile tutumlarmin ayni dogrultuda olmasi manasini
tasimaktadir. Bu mananin tarih siiresince yansimalarinin, bir¢ok kiiltiirde varligi tespit
edilmistir (Memis vd., 2009). Bu bulgulart 6rneklendirecek olursak: Yunan Mitolojisi
“kendin ol” ile ifade ederken, Konfiigyiis ( M.O. 551-479), “Ustiin insan konusmadan once
hareket eder ve sonrasinda hareketlerine gore konusur” diye ifade etmis, Sokrates ise (Eski
Yunan filozofu, M.O. 470-399), “Gériinmek istedigin gibi ol” diye anlamlandirmistir. Bu
filozoflarin diginda; iilkemize ve diinyaya mal olmus biiyiik diisiinliriimiiz ve tasavvuf
onderimiz Anadolu Filozofu ve Anadolu Sairi Mevlana Celaleddin-i Rumi de ;“Ya oldugun

gibi goriin ya da goriindiigiin gibi ol” sozi ile atifta bulunmustur. Amerikan yazarlarindan ve



mucitlerinden olan Benjamin Franklin’in ( Mucit, 1706-1790), “Nasil gériiniiyorsan
gercekten o ol” ciimlesi ile otantiklige cagrisim yapildigi diistiniilmektedir.

Pozitif psikologlara gére otantiklik kavrami, bireyin igsel diisiincesi, itikatlar1 ve
hisleri ile birlikte bu bireyin kendi asil kisiligini yansitan bir sekilde davranmasini
(orneklersek, hissettigi ya da disiindiigii seyi ifade etmesi ve bu dogrultuda tutum
sergilemesi) kapsamaktadir. Bu tarz davranislarda otantik liderlerin maksatlar1 saydamdir ve
onlarin kabul edip benimsedigi deger yargilar1 ve hareketleri arasindaki tutarli bagi yansitir
(Gardner ve Schermerhorn, 2004).

Novicevic ve digerleri, otantikligin psikolojik yonden manasmin sahsi nitelikler,
vaziyetler ve kimliklerle; ideolojik agidan manasinin ise gegmisten gelen kisisel erdemler ve
etik davranislarla aldkali oldugunu belirtmektedirler. Biitiin bu anlamlandirmalardan sonra
otantikligin felsefe bilimindeki anlami iki baslik altinda asagidaki gibi belirtilmistir
(Novicevic vd., 2006:66’dan uyarlanmistir.):

1-OtantiklikManevi Bir Fazilet Olarak:

a)Kentsel ve ahlaki ¢okiise bir cevaptir.

b) insanin diinya ile olan duygusal ahengidir.

c) Kisinin hissi olarak hayatinin saglam tarafin1 yansitir.

2-Otantiklik Ahlaki Tercih Olarak:

a)Kendini motive edebilen kisinin se¢imleriyle kisilik kazanmasidir.

b)Bireyin hedeflerini tespit ederken ve alternatiflerini olustururken; 6zel ilgilerinde ve
kamuya kars1 sorumlulugunda dengeyi kurabilme yetenegidir ( Novicevic vd., 2006:66.)

Otantikligin psikoloji bilimindeki anlami1 da iki baglik altinda ifade edilmistir.

1-Davranis Olarak Otantiklik:

a) Onyargisiz olarak sadece bireyi motive eden unsurlarm farkinda olarak, hem bireyin
davraniglarinin hem de iliski tercihlerinin belirlemesini yansitan farkli bir psikolojik yapidir.

b)Kisinin verdigi kararlarin mesuliyetini {stlenmesine eslik eden inanglarinin
ifadesidir.

c)Bireyin gergek hislerinin kompleksligi iizerine belirlenen ve deneyimlerinin
cogalmasi ile sekillenen manali duygularin ve amaglarin miicadelesidir.

2-Kimlik Olarak Otantiklik:

a)Bir kisinin diisiinceleri ve duygularina gore davranmasidir.

reddedilen davranislarla ve performansla alakali iddiadir.



c)Bir diger agiklamada ise; kisiyi degerlendirmek igin faydalanilan ve kisinin sosyal
rollerinde kullandig1 deneyimleridir (Novicevic vd., 2006:66.).

Ilies ve arkadaslar1 otantiklik kavrami hakkinda; “Bireyin toplumsal mubhit i¢inde,
genel zatin1 gérme meylini aksettiren genis bir psikolojik yapi olup kisinin yasaminda
kuvvetli iliskilere tutunarak, degerleriyle uyum igerisinde hayatin1 silirdiirmesini
saglamasidir.” aciklamasini yapmislardir. Otantiklik kavraminin, bireyin hayatin1 ne sekilde
yasadig1 iizerinde kiiciimsenemeyecek bir etkisi var olup; buna ek olarak liderler tarafindan
otantiklik yalmzca liderin sahsi iyiligini degil, ayn1 zamanda izleyicilerininde iyiligini ve
kisilik kavramini etkiler (Illies vd., 2005).

Otantik ile ilgili yapilan arastirmalar ve tarihsel notlar dikkate alinirsa otantikligin 6zii;
insanin kendisini bilmesi, kabul etmesi ve kendine kars1 daima net ve dogru olabilmesidir.
Diger bir ifade ile kisi; kendi tercihlerine, duygularina, kisiligine ve 6z degerlerine bagh
oldugu 6lgiide otantiktir (Erickson, 1994).

Global diinyada hali hazirda is hayatinin artan komplikasyonlar1 ve cemiyetlerin
liderler tizerinde olusturdugu tahakkiimler yeni liderlik tarzlarina ihtiya¢ duyulmasina neden
olmaktadir. Iste tam bu noktada otantik liderlik teriminin bu gereksinimleri yanitlamak iizere
global cevrede tartisilmaya baslanan yeni bir nosyon oldugu goriilmektedir (Tabak vd.,2010).
Otantik liderlik tarzinin tercih edilmesinin nedeni, bu gelisimin altinda yatan temel diisiince
ve liderlige yonelik tiim pozitif yaklagimlara odaklanmis olmasidir (May vd., 2003).

Otantiklik dogustan var olan bir 6zellik degildir. Otantiklik bagkalarinin lideri takip
edenlerin lidere atfettigi bir niteliktir (Jones ve Goffe, 2005:88). Bu baglamda; bir ekibin,
grubun ya da bir orgiitiin lideri olan kisi aynadaki suretini inceleyip “ben otantigim” diyemez.
Bunun yaninda “Insan ya otantiktir ya da degildir” fikri gergevesinde bu &zelligin kiside
yaratilistan geldigini ortaya atmak bu notasyonun dogru anlagilmamasina sebebiyet
vermektedir. Bu kavramla alakali bir diger sorun ise; lider bireyin samimiyetinin derecesi,
kisinin kendini 6tekilere diiriist ve dogru bir bigimde ifade edebilmesi iken; otantiklik kisinin
kendine kars1 diirist davranabilme mertebesidir (Gardner vd., 2005:320) Bu noktada kisi
otantik lider olabilmek ig¢in iki yonlii bir miicadele sergilemek zorundadir. Lider olan kisi, bir
taraftan siirekli olarak yaptiklart ve sdylediklerinin tutarliliginin sagladig: gibi diger taraftan
ise insanlar1 kendisiyle iliskilendirebilmelidir (Gardner vd., 2005:326)

Otantik lider olarak algilanan kisiler; bireysel miikafatlar, statii veya serefleri igin
liderlik roliine sarinmazlar. Ustlendikleri liderlik kisvesini inangla vyiiriitiirler ve liderligin

gerektirdigi misyonlart degerlerine uygun bir sekilde siirdiirtirler.



Aristotale’den beri varlik gosteren otantik liderlik; "kendini bilme" iistiine kurulu bir
statiidiir (Anonim). Lider, kendini tanima savini esas alip; bireysel kisiligini saglamasi
noktasinda emek harcar ve sahip oldugu erdemlerini, degerlerini, yeteneklerini ve becerilerini
kendini bilme noktasinda daha iyisine ulasabilmek i¢in kullanir. Otantik liderler baska bir
ifadeyle, var olanla yetinmez, tabular1 yikarak yeni bir niians olugturmaya kendini nezreder.

Bir insani, grubu, orgiitii yonetmek istiyorsak oncelikle kendimizi yonetebilmeliyiz.
Buradan su ¢ikarim yapilabilir; « liderlik insanlara kars1 yapilan bir davranistir yani insanlara
liderlik edilip diger unsurlar ise yonetilmelidir” kural budur. Mevzu bahis olan insan ise
yonetilecek olan sey de bireyler arasindaki iligskidir. Bundan dolayi; otantikligin bir gayesinin
de, ilgiyi kisileri idare etmekten insanlar arasindaki iliskileri idare etmeye kaydirmak oldugu
sOylenmektedir.

Insanlar diger bireylerle miinasebet kurarken itimat gosterebilecekleri kisilerle
miinasebette olmayi tercih eder ve buna Ozen gosterirler. Giiven otantikligin temelini
olusturur. Giiven ve otantiklik arasinda birbirini pekistirecek bir iliski ve bu iliskiden dogan
bir sinerjinin var oldugu diistiniilmektedir. Soyle ki, daha fazla otantik davranig beraberinde
daha fazla karsilikli gliveni meydana getirir. Olusan bu giiven, kisiler arasindaki iligkilerin
daha saglam ve gii¢lii olmasin1 saglar. Bunun neticesinde, kisiler daha fazla risk alarak,
islerinde daha fazla verimli olmak i¢in gosterdikleri performanslarim arttiracaklardir. Boylece
birlikte yapilan iglerde basarida artacaktir.

Liderler agisindan otantiklik niteligi; calisanlarin gelisimi, iyiligi ve kendilerini
tanimalar1 iginde gereklidir. Ciinkii otantik isletmelerde; liderler ve calisanlar birbirlerindeki
gelisme potansiyelini meydana ¢ikarma yoniinde ¢aba harcarlar (Dorn vd., 2005).

Bu yapinin varligini ortaya ¢ikaranlar, sosyal hayattaki zorluklarin artmastyla birlikte,
pozitif liderlik ihtiyacinin her devirdekinden daha fazla gerektigini savunmuslardir. Ayni
zamanda bununla ilgili var olan eskizlerin, gelismekte olan “gelecegin liderleri” hasebiyle
maliim olmadigin1 da belirtmislerdir (Avolio ve Gardner, 2005:May vd., 2003: Luthans ve
Avolio, 2003: Avolio vd., 2004: Gardner vd., 2005). Burada ifade edilmesi arzulanan pozitif
liderligi ifade etmek igin, otantik liderlik olarak isimlendirilen yeni konstriiksiyon; etik,
liderlik ve pozitif kurumsal ilim gibi unsurlardan yararlanilmistir (Cooper vd., 2005).Otantik
lider olarak nitelendirilen kisilerin; giivenilen, optimist, yol gosterici, empati kurabilen,
ahlakli, miitevazi ve empati kurarak alinan kararlarin neden olacag: neticeleri onceden fark

edebilen kisiler olduklarini sdylemislerdir (May vd., 2003).



George’a gore ise otantik liderler, reel olarak yiiklendigi liderlik misyonu ile
Otekilerine hizmet etme istegine maliktir. Otantik liderler fark yaratmak icin yonettikleri
kisileri motive etmeye daha fazla 6nem verir, zihinsel yeteneklerini kullanir, bunun yaninda
kalp, tutku ve sefkat gibi 6zellikleriyle de hareket ederler. Otantik lider kendi eksikliklerinin
farkindadir ve bu eksiklerinin iistesinden gelmek i¢in ¢ok caba sarf eder. Bu tip liderler
kendilerini disipline etmis, tutarli ve prensipleri mevzu bahis olunca asla taviz vermezler.
Lider tasidig1 bu kisveyi basarili bir sekilde ilerletebilmek i¢in; dmiir boyu siiren bir kisisel
gelisim goOstermesi  gerektiginin  bilincinde olup, bu kapsamda kendisini gelistirmesi
gerektigini bilir. Otantik liderler; mevzu bahis konusu olan gorevleri oldugunda, oldukca
tutkuludurlar. Bu tutkular1 onlarin, karsilastiklari engelleri asmakta son derece azimli
davranmalari ile kendini gosterir (George, 2003).

Luthans ve Avolio’ ya gore, bu tip lider kisisel farkliliklar1 tanir ve bu farkliliklara
deger verir. Ayrica bu liderler insanlarin, motivasyon ve yeteneklerini anlama kabiliyetine
sahiptirler. Luthans ve Awvolio, bu tip liderlerin, kisilerin bu yeteneklerini giice
dontistiirmelerine yardimei olduklarim ileri siirmiislerdir. Giiniin birinde, bu liderler oteki
bireylerin yasam akisini degistirecek bicimde bir goriiniis sergileyebilen kisiler olacaklardir
(Avolio ve Lutans, 2003:243).

Otantik lider temsil ettigi orglitsel yapinin, Orgiitsel sonuglarini olumlu bir yonde
etkileyebilecek bir¢ok nitelige sahiptir. Bu kapsamda otantik liderler:

1- Kigsisel degerleri etkinliklerle, etkinlikleri ise kurumsal deger yargilar ile
bagdastirmaya calisirlar.

2- Insanlara hizmet etmek isterler ve bu dogrultuda ¢alisanlarini giiclendirirler.

3- Yalnizca akillari ile degil ayn1 zamanda merhamet, tutku gibi duygularin1 da hesaba
katarak hareket ederler.

4- Otantik liderler dogustan bu Ozellige sahip degillerdir fakat bu 6zelliklerini
gelistirmeye ¢alisir ve eksiklerini giderme yoniinde ¢aba harcarlar (George, 2003:12).

5- Yerlesik olan giiglii orgiit yapist ve igtimai Kkiiltiirlerde ne sekilde kabul
edileceklerini ve kokten bir degisim saglayabilmek adina hangi kiiltiirel kiymetlerden
faydalanmalar1 gerektigini bilirler (Goffe vd., 2005).

6- Otantik liderler kendilerine kars1 diiriist olan bireylerdir. Baskalarinin beklentilerine
uygun diismek i¢in kisiliklerinden taviz vermezler.

7- Otantik lider taklitten uzak kendilerine 6zgii orijinal bir yapiya sahiptir.

8- Pozisyonlart, kisisel ¢ikarlar yerine sosyal ¢ikarlar ile giidiilenirler.



9-Hareketlerinin esasini  kanaatleri ve degerleri olusturur (Avolio ve Gardner,
2005:321)

Genellikle goz oOniinde olan liderlerin tekrar eden ve dikkat g¢ekici etik esasl
yanilgilarina yanit olarak halk; kurumsal liderlerin, fazladan sorumluluk alarak bu yo6nde
davranmalarini istemektedir. Bu nedenle orgiitlerin idare kurullari, mensubu oldugu grubun
tiyeleri; sozleri ile eylemleri arasinda tutarlilik gostermeyen liderlere karsi gilivenlerini
yitirebilmekte ve onlar1 takip etmeyi birakmaktadirlar. Buradan anlasiliyor ki: hizla degisim
gosteren global ve sosyal yapilarda eylemleri ve davranmislar1 birbirini tamamlayan tutarh

liderlere duyulan ihtiya¢ artmaktadir.
1.2.1. Otantik Liderligin Bilesenleri

Otantik liderligin; 6z farkindalik, bilgiyi tarafsiz ve dengeli degerlendirme,
icsellestirilmis ahlak anlayisi ve iliskilerde seffaflik olmak {izere dort bileseni vardir. Bu
bilesenlerden 6z farkindaligin da; giidiiler, kimlik, duygular, amaglar ve degerler olmak {izere

dort baglikta agiklayacagimiz 6geleri mevcuttur.
1.2.1.1. Oz Farkindalik

Oz farkindalik kavrami; bireyin diisiincelerini, arzu ve duygularini reel bir tarzla ele
almasi olarak ifade edilebilir. Oz farkindalik, bireyin kendi karakter dzellikleriyle ilgili giiglii
yonlerini bildigi gibi ve ayn1 zamanda zayif yonlerini de bilmesini gerektirir. Otantik lider, 6z
farkindalik 6zelligi ile kendi dogasindaki zithklarin farkindadir. Orneklendirecek olursak;
kisiler belli yonleriyle disadoniik, belli yonleriyle igedoniik tavirlar sergileyebildikleri gibi
hem baskin karakter Ozelliklerini hem de cekingen karakter Ozelliklerini birlikte tasiyor
olabilirler. Bir birinden farkli bu 6zelliklerden her ne kadar biri digerine gore daha belirgin
bicimde goziikse de bu farkliliklar aslinda bir aradadir. Birey yiiksek diizeyde 6z farkindalik
ozelligini kendinde olusturmus ise bu ¢ok yonliiliigiin farkinda olup bu farkindalik ile diger
bireylerle olan iligkilerinde bu gercegi her daim aklinda tutarak ve bu farkindaligin bilinciyle
davranir. Kisacas1 farkindalik bileseni; kisinin sahip olmast gereken kendin olma”
kavraminin, kiginin inanglarinin, degerlerinin, davranislarinin biitiin bu kavramlar ile karsilik
bulmasidir.

Bireyin kendi etkinligine duydugu inang; sahip oldugu bilissel kaynaklara, giidiilerin
eve belirli bir kapsamda (baglamada) belli bir gorevi yerine getirmesini saglayacak faaliyetler
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setini harekete gecirecek kabiliyetlerine duydugu giiven ve inancidir (Stajkovic ve Lutans,
1998a:66).Bu tanimdaki kilit kelimeler “belirli bir baglam” ve “belirli bir gorev” dir. Dolayist
ile kendini aktif olarak nitelendiren bir ¢alisan veya lider, hangi durumda hangi gorevler igin
nasil bir davranis sergilemesinin lazim geldigini bilir. Stajkovic ve Luthans’in (1998b) yapmis
olduklar1 meta analizi neticesinde; calisanin kendisini aktif olarak algilamasi ile orgiitsel
baghlik, is tatmini, etkinlik ve isten ayrilma niyeti gibi Orgiitsel sonuglarin iligkili oldugu
saptamistir (Luthans ve Youssef, 2004:153)

Otantikle ilgili yapilan calismalarda lider olarak nitelendirilen kiginin “kendinin”
farkinda olmasi temel bir unsur olarak belirtilmistir (Shamir ve Eilam,2005; llies vd.,2005;
Gardner ve Avolio, 2005). Oz farkindalik baska bir ifade ile (6z biling); kisinin kendine has
niteliklerinin, yeteneklerinin, zayif ve giglii taraflarinin, gayelerinin, asil inang ve
degerlerinin, taleplerinin, hislerininin farkinda olmasidir. Ayrica, kisinin bilgi tecriibesinin de
farkli olmasi 6z bilincin 6geleri arasindadir (London, 2002; George, 2003; Day, 2000;
Gardner ve Avolio, 2005).

Liderin 6z farkindalik 6zelligi onun pozitif duygularini besler. S6zii edilen bu olumlu
hisler; seving, esenlik iireten ve ilgi gibi durumlarla alakalidir. Oz farkindalik 6zelligi tasiyan
lider ile ilgili olarak; kendisine yonelik pozitif bir farkindalik gelistirmis, yiiksek 6z
farkindalik sergileyen, yiiksek duygusal zekdya sahip ve kendi liderligini aktif bir sekilde
yerine getirmede diger liderlerden bir adim 6nde olma 6zelliklerine sahip oldugu sdylenebilir.

Liderligin gelisiminde temel unsur bireyin 6z farkindaligidir. Oz farkindalik bileseni;
Ozgiiven sahibi olmay1, suurlu olmayi, bireyin duygularini, giidiilerini, arzularini ve kendisi
ile ilgili bilisleri kapsar. Bireyin dogasinda var olan, giiglii ve zayif taraflarini igerir. Oz
farkindalik, birey i¢in son bir nokta degildir. Dig faktorlerin tesiri ile bigimlenen bireyin
kimligine, hedeflerine, degerlerine, hislerine, yeteneklerine, kapasitesine ve bilgisine dayanan
bir stiregtir (Gardner vd., 2005: 349).

Bu kapsamda degerlendirildiginde otantik liderligin gelismesinde etki eden 06z
farkindalik o6geleri; giidiiler, kimlik, duygular, amaglar ve degerlerdir (Gardner vd., 2005:
349).
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1.2.1.1.1. Degerler

Orgiit liderlerinin, politikacilarm, ya da tek tek her bireyin eylem secimlerini
etkileyen, sosyal aktorlere yol gosteren, digerlerinin karsilastiklar1 olaylara karsi
sergileyecekleri tutumlar1 belirleyen inang, ilke, diisiince gibi 6geleri kapsayan kavramsal
biitiinliiklere degerler denir (Gardner vd., 2005: 349).

Degerler; gosterilen tutum ve davraniglarda, degerlendirme siireglerinde diizgiisel ve
durum 6tesi Ol¢iiler olarak islev goriirler. Kisisel ve toplumsal gereksinimlerin giderilmesinde
sergilenen faaliyetlere esas olustururlar. Kisinin, toplumsallasmasi kapsaminda, ig¢timai
gereksinimlere yonelik farkindalik meydana getiren degerler, giderek bireyin kisisel
benliginin bir pargasi halini alir. Spesifik manada otantiklik; birey asil degerlerinin bilincinde
olarak davranmasi, bireyin kendine karsi diiriist olmas1 ve toplumsal kapsamda meydana
gelen olaylara karsi bireyin 6z degerlerine dayali olarak bir direng gelistirmesi olarak ifade
edilebilir (Gardner vd, 2005:349). Son olarak liderlik agisindan degerlere bakildiginda;
otantik olarak vasiflandirilan liderler, otantik olmayan olarak vasiflandirilmis liderlere kiyasla

0z degerlerinin daha fazla farkinda olan liderlerdir.

1.2.1.1.2. Kimlik

Schlenker (1985), "kimlik" unsurunu, bireyin Kkarakteristigini, Ozelliklerini ve
deneyimlerini aciklayan, bunlar arasinda iligki kuran ve bireyi tanimlayan biitiinsel bir sema
olarak ifade ederek aciklar. Bireyin kendi kimligini meydana getirme siireci, bireyin kim
olduguna dair kendini digerleri nezdinde ifsa etmesine doniik sergiledigi eylemlerle sekillenen
bir siiregtir. Bireysel kimlik, kisiyi mensubu oldugu topluluk i¢inde digerlerinden farkli kilan
ve bu anlamda biricik yapan niteliklerini ve karakteristik 6zelliklerini kapsayan kendine has
tiim yonleri igerir (Gardner vd, 2005: 349-350).

Liderlik bir kimlik olusturma asamasi olarak ele alindiginda; kisilerin liderlik rolii
etrafinda bir araya gelmesi, bu kapsamda karsilikli etkilesimde bulunmalar1 ve bu baglamda
liderin liderlik roliiniin sekillenmesi siirecini ifade eder. Ayni sekilde liderin de dahil oldugu
ve takipcilerinin karsilikli etkilesimi sonucu, liderleri izleyenlerin kimligi de bigimlenir. Bu
asamalar, izleyen ve lider arasinda otantik bir iliski ag1 icinde sekillendiginde; her birey
seffaflik, dogruluk ve gilivene dayali olarak, kim oldugunu ortaya koyarak kimliklerini

birbirilerine doniik ifsa ederler ve otantik iletisimlerini de bu baglamda gelistirirler.
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Otantik liderin, kendisi olma noktasinda sergiledigi ahlaki tutum, diiriistliik ve kisisel
kimliginin ana unsurudur. Bu kimlik, izleyenleriyle arasindaki iligkileri pozitif yonde besler
ve gelistirir. Liderin takipgileri nezdindeki kredisi; kimligini ortaya koyarken sarf ettigi sozler
ile eylemleri arasindaki tutarliligimma baglidir. Liderin beklentilerinin, izleyenler nezdinde
kabulii, onlarla gelistirdigi iliskilerde diiriist olmas1 ve somiiriiye dayali olmayan, otantik bir
iliski bi¢imi gelistirmesiyle miimkiindiir (Gardner ve Avolio, 1998: 33-34).

Bu acgiklamalardan ve arastirmalardan yola ¢ikarak; otantik liderlerin, kendilerini
ahlaki agidan yiiksek seviyede bireyler olarak gormeleri, kendilerini bu yonlii gelistirmeleri ve
sunmalar1 gerekmekte olup, liderlerin bu ahlaki diizeylerinin izleyenlerince de algilanmasi
gerekmektedir (Gardner vd, 2005:351-352). Bu liderler, otantik lider olmayanlarin aksine,
bireysel kimliklerinin temelini olusturan yiiksek diizeyde giivenilir, diiriist, digerleri nezdinde
kredisi olan, adil ve sorumluluk sahibi liderlerdir. Kisiler arasi iletisim s6z konusu oldugunda,
otantik liderler, igbirligi siirecine kendi kimlikleriyle dahil olan ve bu anlamda digerlerine

pozitif birer model olma performansi sergileyen liderlerdir.

1.2.1.1.3. Duygular

Bireyin kendini bilmesi; kisisel diisiincelerinin, giidiilerinin ve degerlerinin bilincinde
olmasindan daha da fazlasini gerektirir. Kendi bilme bunlarin haricinde duygularini bilmeyi
de icerir. Duygusal zeka; yalnizca duygularinin farkinda olmay1 degil, bununla beraber kisinin
karar alma siirecinde hangi duygularinin, karar alma siirecine nasil etkide bulundugunu
bilmesini gerektirir. Ayrica duygusal bir zekdya sahip bireyin, bu siiregte duygularimin
zamanla nasil degistiginin de farkinda olmasi gerekir. Bu duygulara doniik farkindalik,
duygusal zekanin asil unsurudur ve etkili liderlik agisindan 6nemli rol oynar. Yiiksek diizeyde
duygusal zeka, kendinin oldugu kadar digerlerinin de duygularinin farkinda olmaya pozitif
yonde katki saglar (Gardner ve Avolio, 1998:35).

Otantik liderler, kendilerine ve digerlerine duygulariyla dokunmay1 ve bu duygular
temelinde gelistirdikleri bir etkilesim siireci olusturmayi1 esas alirlar. Otantik liderler
acisindan, deger esasli karar verme siireclerinde duygularinin, diistintisleriyle uyumu 6nem
arz eder.

Diger bir deyisle duygular liderde; yiiksek diizeyde gelismis bir 6z farkindalik, anlarin

tetikledigi ani duygulara kapilmadan kendilerinin ve digerlerinin hislerini anlama noktasinda
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lidere yardimci olur (Avolio ve Gardner, 1998: 37). Netice olarak otantik liderlerin, diger

liderlere kiyasla daha yiiksek seviyede duygusal zekaya sahip liderler oldugu ifade edilebilir.

1.2.1.1.4. Giidiiler ve Amaglar (Hedefler)

Hedefler orgiitsel yonden ele alip ifade edilirse; liderin ve takipgilerinin belirli bir
seviyede performans gostererek, var olanin Otesine gegmesi ve bu performanslarinin
sonucunda ulasilacak nokta olarak tanimlanabilir (Gardner vd, 2005: 353).

Giidiiler ve amaglar; var olan ve varilmasi muhtemel olan arasindaki farkla,
birbirinden ayirt edilebilir. Var olan ile ulasilmasi istenilenden (muhtemel olan)maksat,
bireyin varolusu kapsaminda kendisine yardimi olan ve hali hazirda iginde bulundugu
durumunu yansitan Ogeleri igerir. Meydana gelmesi muhtemel olan ise, bireyin kisisel
niteliklerini esas alan, i¢inde bulundugu durumunu dayanak noktasi olarak ele alip, bu
raddeden hareketle gelecege yonelik beklentileri ve olasiliklart kapsar (Gardner vd,
2005:353).

Var olan ve var olmasi muhtemel olan giidiiler ve amaglar, otantik liderler agisindan
ele alinip ifade edilmeye g¢alisildiginda; digerlerine ve kendine saygiyr temel alan ve bu
kapsamda kabullendigi liderlik roliinii dayanak edinip kendisi ve Gtekileri i¢in olumlu yonde
bir gelisme siireci meydana getirmek, olarak agiklanabilir. Bireyin ve takipgilerinin gelisimi
icin gayret eden gelecek odakli olan otantik liderler, takipgilerinden aldigi doniislerle
sekillendirdigi dogrularin1 kendine dayanak edinir ve var olan standartlarin dtesine gegmeye
cabalar. Bundan yola ¢ikarak; var olanin 6tesine gegme noktasinda, motivasyonu fazla olan
otantik liderler, takipgilerini gayeleri dogrultusunda motive ederler ve bu gayelere erismede
onlara rehberlik ederler (Gardner vd, 2005: 354).

Biitiin bu agiklanmalardan; otantik liderler, izleyenlerinden aldiklar1 geri bildirimleri
de g6z Oniinde bulundurarak elde ettikleri dogrular1 dayanak edinerek gelisimi esas alan
amaglar dogrultusunda hareket ederken, otantik olmayan liderler, daha ¢ok egolarini
doyurmaya doniik amaglar belirlemeye ve bu dogrultuda eylemler ortaya koymaya egilimlidir

sonucuna varilabilir.
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1.2.1.2. Bilgiyi Tarafsiz ve Dengeli Degerlendirme

Otantik liderligin bir unsuru olan bu baslik, kisinin kendi hakkindaki bilgisini yansiz
ele almasi ile alakalidir. Tarafsizlik; bireyin kendi ile alakali olan gergegi saptirmamasini,
abartmamasini ve inkar etmemesini ifade etmektedir. Bireyin kendi becerilerini ve
ozelliklerini pozitif ve negatif taraflariyla kabul etmesi manasina gelmektedir. Bir baska ifade
ile bireysel malumata, dis kaynakli gelisimsel malumati ve igsel tecriibeleri tekzip etmemek,
abartmamak, c¢arpitmamak veya gormezden gelmemeyi icermektedir. Tarafsizlik biitiin
bunlarin yerine, bireyin pozitif ve negatif taraflarini, 6zelliklerini ve niteliklerini kabul edip
bunlarin hepsine karsi objektif bakmakla birlikte objektif olmasini kapsamaktadir (Kernis,
2003).

Tarafsiz, objektif, yansiz hiikim alma, karakterin ve kigisel diiriistliigiin yasam
kaynagidir yani kalbidir. Diiristlik ve karakter yalnizca liderin eylem ve kararlarin1 degil,
bununla birlikte kendi ihsani {izerindeki ferasetlerinide etkilemektedir (Illies vd., 2005).

Birey (lider) kendi hakkindaki bilgisini objektif degerlendirip, bunun neticesinde
olusan verileri daha dogru analiz etmeli ve maharet seviyesini daha miikemmel
degerlendirebilmelidir ki bunlar, deneyimleme akisinin iki kayda deger sartidir
(Csikszentmihalyi, 2003).

Biinyesinde daha fazla diizeyde diiriistliik barindiran liderler, daha ¢ok objektif karar
alma tutum ve davranig1 gosterecektir. Bu sekilde yansiz karar verebilen liderler, elde edilen
verileri daha dogru bir sekilde analiz etmekte, kabiliyetlerini daha iyi analiz etmekte ve
O0grenme potansiyellerindeki zorlayici sartlar1 aramaktadirlar (Illies vd., 2005).

Yansiz degerleme, bireyin kendisi ile ilgili bilgileri islerken ¢arpitmamak manasina
gelir. Yani diirlistliiglin var olabilmesi i¢in, diiriistliik kavraminin tam kalbinde yer alan
tarafsiz degerlendirmenin, diiristliiglin mithim bir se¢im kistasi olmasi gerektigini gosterir.
Bu sartlara ilave olarak, elde ettikleri bilgilenir yansiz, nesnel bir sekilde isleyen bireyler
genelde bilgi saglayan durumlari etkin bir sekilde segerler.

Otantikligin bir bileseni olan, bilgiyi dengeli ve tarafsiz bir sekilde ele almak,
“kendinle ilgili bilgiye” doniik yansiz bir davranis sergilemeyi gerektirir. Bir diger ifadeyle,
bilgiyi degerlendirme seklinde abartmalara, inkara ve ¢arpitmalara bagvurmadan, var olan1 hi¢
degistirmeden var oldugu sekli ile degerlendirmeyi ifade eder. Tam manasiyla objektif bir
tutum ve davranisi temel alir. Olumlu veya olumsuz kisinin her yoniiyle degerlendirilmesine

vurgu vardir. Ornegin bazi bireyler belli aktiviteleri gerceklestirmek konusunda yeterli

14



olmadigin1 kabullenmekte zorlanabilirler. Bir¢ok insanin kolaylikla kullandigi bisikleti
kullanmay1 beceremeyen kisiler, bu durumu kabullenmek yerine bir mantiga biiriindiirmeyle

aktivitenin sonuclarina dair kiiglimseyici bir yaklagim gelistirebilirler.
1.2.1.3. I¢sellestirilmis Ahlak Anlayisi

Bir bagka otantik liderlik unsuru olan, i¢sellestirilmis ahlak anlayisi; kisilerin (liderin)
tavir ve davraniglari, bilhassa da bireylerin (liderlerin) reel sahsiyetleri ile ahenk iginde tutum
sergileyebilmesini kapsamaktadir. Otantik bir tarzla davranmak, yalnizca diger insanlari
mutlu etmeye yonelik tutum ve davranista bulunmak veya kusurlu bir tutumdan kaginarak
cezalardan imtina etmek yerine; bireyin tercih ve kiymet verdigi seyler ile birlikte
gereksinimleri ile de ahenk iginde harekette bulunmasi anlamina gelir (Kernis, 2003).

Otantik liderlik konstriiksiyonunun, pozitif bir ahlaki ve etik bilesene gereksinim
duydugu iddia edilmektedir. Avolio, Luthans (2003); May ve arkadaslar1 (2003); Avolio ve
Gardner(2005), ahlaki neticesi ayni olan kiyast mukassemi ¢oziimleyebilmek igin, otantik
liderlerin istikametinde {ist diizey ahlaki Glgiiler ve kabiliyetler oldugunu ifade etmektedirler.
Bununla ilgi olarak diger bilim adamlar1 bu olguya ilave edilecek ahlaki bilesen tizerindeki
stiphelerini ifade etmisler (Shamir ve Eilam, 2005; Cooper vd., 2005; Sparrowe, 2005 gibi) ve
bunun yapiy1 sadelestirecegini ileri siirmiislerdir (Sexton, 2007).

Igsellestirilmis ahlak anlayisi, kabul gérmiis ve birlestirilmis bir 6z diizenleme sekli
olarak ifade edilmektedir. Tanimlanan sekildeki bu anlayis; bireyin kendisini tegkilatin veya
toplumun tahakkiimleri indinde kalmadan, bireysel ahlaki ol¢linlerine ve deger yargilarina
dayanarak yonlendirmesidir (Walumbwa vd., 2008).

Otantik liderlik ile liderligin gelisimi; etik veya ahlaki bir boyuta sahiptir. (Luthans ve
Avolio, 2003). Bu kapsamda otantik liderler kendilerini; “ ahlaki standart tasiyicisi” olarak
goriirler. Otantik lider, kendisini digerlerinin yerine koyar ve kararlarinin olasi sonuglarinin,
kendisi disindaki bireylere olasi etkilerini degerlendirir. Bunun neticesinde genellikle kazan-
kazan ¢oziimlerine ulasir ve farkli gruplarin isteklerini (kendisininki de dahil olmak iizere)
ortak bir paydada bulustururlar. Bu 6zellik onlara; sorunlarin karmasikligini anlayabilme, bu
sorun ve karmagikligin giderilmesi i¢in daha sade ¢oziimler {iretmesi neticesinde ikilemlerin

istesinden gelebilme olanagi saglar (May vd., 2003)
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1.2.1.4. iliskilerde Seffaflik

Otantik liderligin bir diger unsuru olan bu kavram, tabiatla da iliskilidir. Ciinkii bireyin
diger kisilerle olan yakin iliskilerinde netlik ve dogruluga Onem vermesi ve bunu
basarabilmesini kapsamaktadir. Bireysel iliskilerde otantiklik kendinize yakin kisilerin, kotii
veya iyi, asil kisiliginizi goriip anlamasinda Onemli bir yer kapsamaktadir. Bu amagla
kurdugumuz otantik miinasebetler; kisinin kendi tercihi ile kendisini agmasi ve giiven
saglanmasi ile karsilikli samimiyet gelistirmesi siirecini icermektedir. Ozetle, iliskilerde
otantiklik; bireyin yakin ¢evresiyle miinasebetlerinde i¢ten olmasini "sahte olmamasini™ ifade
etmektedir (Kernis, 2003). iliskilerde seffaflik unsuru ile ifade edilen, miinasebetlerimizde
samimiyet ve agikliga erismeye kiymet vermeyi ve bununla miicadele etmeyi igerir.
lliskilerde seffaflig1 aciklarken, digerleriyle miinasebetlerde acikliga ve dogruluga dayali bir
iletisim kurmak seklinde ifade edilebilir. Yani, 6teki kisilerle kurdugumuz miinasebette,
onlar1 olumlu ve olumsuz tiim taraflariyla kabul etmeyi ve bu kisilere her durumda yardim
edilecegini taahhiit etmek kastedilir. Boylece iligkilerde seffaflik, otekilerle kurulan
miinasebetlerde giiven ve samimiyet esasli olarak, kendini agik segik ve sahte tavirlardan uzak
bir sekilde, oldugu gibi ortaya koyma ve bu sekilde tutum sergilemek digerlerini de aym
yonde davranmaya tesvik etmeyi icermektedir.

Otantik lider olarak tanimlanan kisiler, takipgilerine kendilerini tanitirken, bir taraftan
gergek hislerini ve duygularini meydana ¢ikarir, 6te taraftan da es zamanl olarak yasanmasi
muhtemel zarar verici hislerin etkilerini en aza indirmek igin ¢aba sarf ederler. Kisacasi
otantik liderler, bireylerle, gruplarla ve orgiitlerle kurduklari miinasebetlerde, yiiksek bir
seviyede aciklik gosteren, bununla birlikte miinasebet kurmada istekli olan, duygu ve
diistincelerini takipgileriyle paylasmaktan ¢ekinmeyen liderlerdir. Bu liderler yikici olmayan,
yapict yaklasim gosteren ve bu yonde kendini gelistiren kisilerdir (Gardner vd, 2005:358).
Yapict yaklasim sergilerken, pozitif model olma ve otantik izlemecilik roliinii {istlenip bu
dogrultuda hareket ederler.

1- Pozitif Model Olma: Otantik lider, lideri oldugu grubun, organizasyonun veya
yapinin biinyesinde yer alan diger bireyleri etkileyerek onlarin pozitif yonde gelismesini
saglar. Pozitif model olmada lider ile g¢alisan bireyler arasinda olusan bu etkilesim,
calisanlarin ¢ogu zaman farkinda olmadan yaptiklari, liderlerini gozlemeyle kazandiklar
pozitif degerler ve olumlu davranislar neticesinde kisisel gelisimlerini siirdiirmesine katk1

saglar.
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Izleyenleri tarafindan pozitif model olarak algilanan otantik liderlerin pozitif modellik
davranig1 sergilemeleri izleyenlerine; pozitif degerler, duygular-giidiiler, amaglar ve
davraniglar kazandirmada esas teskil eden araglardan biridir. Pozitif model olmada otantik
liderler; takipgilerini kendilerini kesfetme siirecine girme noktasinda tesvik ederler ve boylece
izleyenlerinin arzuladiklar1 sonuglara ulagsmalarinda kendilerini daha gii¢li hissetmelerini
saglarlar.

2- Otantik Izlemecilik: Otantik liderler, kendini gelistirme ve 6z farkindalik olusturma
noktasinda, izleyenleri icin tetikleyici bir unsur olarak yol gdstericilik roliinii iistlenirler. Bu
kapsamda liderler, izleyenlerinin kendilerini bilme noktasindaki biling diizeylerinin artmasini
saglarlar. Boylece otantik lider ve izleyeni arasinda pozitif ve otantik bir iligkisel bag olusur.
Bu baglamda, izleyenin otantikligine dogru adim atilmis olur. Bununla birlikte liderin ve
izleyeninin olumlu ya da olumsuz yasanmisliklari ile kisisel tarihinin unsurlari olan aile,
egitim diizeyi v.b etkenler de otantik siirece dahil olmasini etkiler (Gardner vd, 2005).

Miinasebetlerde otantiklik, zatinizi anlatmakla, agmakla ilgili etkin bir prosesin ve
miitekabil igtenligin gelismesini ve giliveni kapsar. Boylelikle bu kalpten dostlar, bireyin
olumlu ve olumsuz yonlerini gérecektir (Goldman ve Kernis, 2002) Otantik iliskilere erigmek
isteyen birey, ¢evresi ve yakininda bulunan kisilerle miinasebetlerinde igten (samimi) olmali,
yapmacik olmamalidir. Iliskideki otantiklik, oteki otantik liderlik bilesenlerinden farkli
olarak; nesnel degerlendirmeden, 6z farkindaliktan ve otantik hareketlerden bagimsiz degildir
(Illies vd., 2005).

Otantik liderler {lizerine yapilan bir baska calismada ise bu tarz liderlerin zatlarina ait
asil hislerini ve duygularin1 takipgilerine yansitirken; seffaf olmalariyla birlikte bu
duygularini, zarar verebilecek bir tutum ve uygun olmayan her tiirlii hareketten arindiracak
sekilde disipline ettiklerini ileri stirmektedirler (Gardner vd, 2005).

Otantik liderin iliskilerindeki seffaflik tutumunun aslinda; liderin kimligini, deger
yargilarini, hedeflerini ve duygularimi acik¢a anlatabilmesinin bir neticesi oldugu
vurgulamaktadir (Sexton, 2007).Gardner ve arkadaslart (2005)’nin arastirmasi iizerinden
kendi arastirmasina devam eden Hughes (2005), iliskilerde seffafligin; hedefler
(Goals/Motives), kimlik (Identity), degerler ve duygular (Values and Emotions) olmak iizere
4 unsuru oldugunu savunmaktadir. Bunlarla birlikte Hughes, otantik lider tarafindan mizahin,
iliskilerde seffafliga ulasmak icin ve izleyenlerinde pozitif geri doniis almak ve giiven
olusturmak i¢in nasil etkili bir bicimde kullanilabilecegini agiklamaktadir. Biitiin bu agiklama

ve arastirmalardan ¢ikarilacak sonug; iliskilerde seffaflik, liderin yiiksek bir seviyede agik
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olmas1 ve bu sekilde davranmasi, kendini agmasi oldugu gibi ifsa etmesi ve yakin iligkilerde
giiven demektir (Gardner vd., 2005).

Otantik liderler, iligkilerinde seffaf olmalarimin yaninda kendilerine sunulan ve
ellerinde var olan alternatifleri seffaf bir sekilde degerlendirebilmelidir. Bir problemin etik bir
sorun oldugu kanisina vardiktan sonra, otantik liderler bu sorunu agabilmek i¢in mevcut
durumdaki problem ile alakali secenekleri seffaf bir sekilde degerlendirme siirecine girerler.
Bu siireg, her bir ¢6ziim yolu Onerisinin neticelerinin degerlendirilmesi ve segenekleri ile
alakali mevcut bulgu ve bilgilerin mensup taraflarla paylasilmasini igerir (Gardner vd.,
2005:317).

Otantik liderler yalnizca sonuglara odaklanmakla kalmaz bu siire¢ esnasinda
gorevlerini ve paydaslarimi da onemserler. Bu liderler siirekli olarak, aldiklar1 bir kararin
doguracagi neticenin, paydaslarinin haklar1 tizerinde nasil bir etki birakabilecegini de
sorgularlar (May vd., 2003).

Bu kapsamda otantik liderligin igletmelerde, kokli bir farkindalik yaratacagi, seffaf
miinasebetlerin olugmasina tesvik edecegi, takipgiler arasinda baglilik ve giliven olusturacak
kararlar alma siireclerinin benimsendigi bir orgiitsel iklimin meydana gelmesine katkida

bulunacagi goriisii ileri siiriilmekte ve savunulmaktadir.
1.2.2. Otantik Liderligin Onciileri

Gardner vd. (2005, 345-346), bir lider otantik lider olarak kabul edilmek i¢in
oncelikle; kendini kabullenme, otantik eylem, 6z farkindalik ve otantik iliskiyle varilabilecek
bir otantik siirecin pargasi olmay1 basarabilmesinin gerekli oldugunu belirtir. Bunun yani sira
Gardner otantik liderligin, otantik lider olmanin daha da Gtesinde, izleyenleriyle otantik bir
iligkisel asamay1 da icerdigine dikkat ¢eker. Bu iliskisel siireci; aciklik, giiven ve seffafliga
bagli olarak bigimlenen, anlamli gayelere erismede rehberlik eden ve takipgilerin gelismesine
odaklanan bir siire¢ olarak aciklarlar. Denebilir ki, otantik lider; otantik liderlik siirecinin bir
parcasidir. Otantik liderlik gelisim siirecinin dnciileri; 6z gegmis ve tetikleyici olaylar olarak

belirtilmistir.
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1.2.2.1. Ozgecmis

Lider olarak kabul edilen kisinin; diinyaya gelisiyle, mensubu oldugu aile dolayisi ile
olusan ailevi etkenlerin yaninda, ge¢misteki rol modelleri, gecmis yasaminda karsilastigi
zorluklar, egitim diizeyi ve is deneyimi gibi unsurlari igerir. Kisinin 6zge¢misi veya bireysel
tarihi "Ben kimim?" sorusunun cevabi olan bu anlamda bireyin kisisel kimligini sekillendiren,
yasam deneyimlerinden olusan ve bireysel data diyebilecegimiz bellekte biriken veriler
biitiiniidiir (Gardner vd., 2005:348).

Ozgecmis, bilhassa rol model olma sorumlulugu yiiksek olan otantik liderler igin
gereksinim duyulan "diiriistlik", "seffaflik", "glivenirlik" gibi elzem taraflarinin gelismesine
pozitif etkide bulunan, 6z farkindaligin olugsmasina ve bireysel gelisime katki saglayan yasam

tecrubelerinin butiinuddr.

1.2.2.2. Tetikleyici Olaylar

Bireyin kisisel gelisimine pozitif etkide bulunan, dramatik ve hemen goze ¢arpmayan
degisikliklere neden olan olaylardir. Orgiitsel baglamda bu tetikleyici olaylar, liderin yenilikgi
ve beklenmedik yaraticik sergilemesini gerektiren i¢ ve dis kaynakli olaylardir. Tetikleyici
olaylar, ¢ogunlukla finansal sorunlar, saglik problemleri gibi kriz durumlarini ya da olumsuz
olaylar icerdigi sdylense de pozitif olaylarin da liderlik gelisimine olumlu katki saglayacag:
muhtemeldir (Gardner vd., 2005:348-349). Pozitif tetikleyici olaylara birka¢ 6rnek verilecek
olursak; kariyer gelisimi igin elde edilen firsatlar, gruba yeni katilan birinin sunmasi
muhtemel yeni ve degisimi tetikleyen bakis acisi, olumlu katkilarmi yasamimizin geri
kalaninda gorebilecegimiz sarsici bir kitap okumak gibi olumlu yonde birden c¢ok
yasanmisliklari 6rnek gosterebiliriz. S6zii edilen negatif ve pozitif tetikleyici olaylar, liderin
kisisel gelisimini sekillendirme noktasinda liderin, liderlik tarzina yansir ve liderlik tarzini

sekillendirir.

1.2.3. Otantik Liderligin Unsurlari

Kurumlarda olumlu bir iklim olusturan otantik liderligin gelistirilmesi siirecinde bazi
unsurlara gereksinim duyulmaktadir. Bahse konu bu unsurlar; 6rgiitlerin degismesine, ahlaki
degerlerden 06diin vermeden, mensubu oldugu yapmin veya Orgiitiin ¢ikarlarina, kendi

cikarlarindan daha ¢ok ehemmiyet veren otantik liderin gelismesinde ve izleyenlerini
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gelistirmesinde dayanak olma 06zelligi tasimaktadir. Mevzubahis olan bu unsurlari; otantik
karar verme siireci, pozitif psikolojik sermaye, 6z biling-6z diizenleme ve hislerini yonetmesi,
takipgilerine 0z biling ve O0zdenetim yetilerini gelistirme ve Orgiitsel baglamdan meydana

getirmektedir.

1.2.3.1. Pozitif Psikolojik Sermaye

Pozitif psikolojik sermaye Luthans ve arkadaslar1 (2007) tarafindan: “Miicadele
verilmesi gereken gorevleri basarmak icin gerekli ¢abayi sarf edecegine dair, kendine giiven
duyma (6zyeterlilik- 6zgiiven); i¢inde bulundugu an itibari ile gelecekte basarili olacagina
dair olumlu atif (iyilik-iyimserlik); basarmak i¢in hedeflere gidilecek yolda pes etmeden 1srar
etmek ve gerek duyuldugunda amaglara gidilen yollar1 degistirebilmek (umut); sorun ve zorlu
durumlarla karsilaginca basarili olabilmek i¢in giicli durmak ve kendini toparlayabilmek
(dayaniklilik) nitelikleriyle aciklanabilen, bireyin gelisine dair olumlu psikolojik durum”
olarak tanimlanmustir.

Insanin yapisim1 ve davranisini inceleyen psikoloji bilimi, insanlarin yasamis oldugu
veya sahit olduklar1 olumsuz olaylar neticesinde kisilerde meydana gelen psikolojik hasarlarin
iyilestirilmesi ve giderilmesine yardimci olmak i¢in olusturulmus bir yaklagimdir. Fakat bu
yaklagimin sadece olumsuzluklari dikkate aldigi, insanlarin mutlulugunu ve gelisimini g6z
ard1 ettigi fark edilmistir. Psikoloji biliminde tespit edilen bu eksikligin giderilmesine yonelik
olarak; insanlarin pozitif 6zelliklerini gelistirmeye odaklanan ve insan davranislarina daha
dengeli bir yaklagim getiren pozitif psikoloji akimi ortaya cikarilmigtir (Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000:5).

Csikszentmihalyi ve Seligman, pozitif psikolojiyi; pozitif bireysel deneyim (iyilik hali,
umut, memnuniyet, iyimserlik ve pozitif duygular), olumlu bireysel 6zellikler (karakterin
giiclii yonleri, ilgiler, bilgelik, yaraticilik, yetenekler, anlam, hedef, degerler, cesaret ve
biiylime) ve pozitif orgiitlerin (pozitif okullar, aileler, topluluklar, isletmeler ve toplumlar)
incelenmesi olarak tanimlamaktadir. Sheldon ve King (2001:216) tarafindan yapilan bir baska
tanimda ise pozitif psikoloji; ortalama bir insanin gii¢lii yanlarin1 ve erdemlerini arastiran bir
bilim dali olarak tanimlamislardir. Biitlin bu tanimlardan yola ¢ikarsak pozitif psikoloji,
insanlarin yagamlar1 boyunca karsilastiklar1 veya karsilagsmalart muhtemel olabilecek olumsuz
ve yikict durumlari, en az etkiyle ya da olumlu bir etkiyle atlatmasini saglayacak degerler

butinuddr.
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Bireylerin i¢inde bulunduklar1 toplumda sergiledigi davraniglarinin altinda, kisisel
ozellikleri disinda yasadigir duygusal olaylar da bulunmaktadir. Bu olaylar, bir¢ok insanla
farkl1 ortamlarda muhatap olmak zorunda olan, bir Orgiit i¢inde yer alan bireylerin,
tutumlarim1 ve davraniglarimi da etkilemektedir. O halde bireyin, oOrgiitii; adaletli veya
adaletsiz olarak algilamasinda veya is tatmininde, o giin yasadig1 veya ge¢miste yasadigi
duygusal olaylarin etkisi vardir (Ozdevecioglu, 2004:184).

Pozitif psikoloji, giin gectikce daha ¢ok kabul goéren bir kavram olmasinin yaninda;
yasamda iyinin ve iyiliklerin ne oldugu kadar, kdétiiniin ve kotiilikklerin de ne oldugunun

gercek ve esit derecede incelenmesinin gerektigi goriisiinii savunmaktadir.

1.2.3.2. Otantik Karar Verme Siireci

Huczynski ve Buchanan karar verme siirecini; belirli kademelerden olusan ve ulasmasi
hedeflenen sonuca erisme olasiligini arttiran secenekler igerisinden, uygun bir tercih siireci,
olarak tanimlamislardir. Bununla beraber bazi etkiler nedeniyle liderlerin, isletmede olusan
aksaklik ve problemleri formiile etme ve ¢6zme durumunda, hatali kararlar aldiklarina sahit
olunmaktadir. Bu sebeple, otantik karar verme siirecine, kisi veya gurubun aldigi kararlar,
bireyin kisiligi ve farkli bireylerden olusan gruplarin iliskileri, politik davraniglar, orgiitsel
manadaki gii¢ iliskileri, orgiitlin stratejik diisiinceleri ve disardan gelen baskilar gibi birden
fazla unsurun etki ettigi tespit edilmistir (Huczynski ve Buchanan,1996). Ifade edilmeye
caligilan otantik karar verme siireci ii¢ kademeden meydana gelmekte olup, otantik liderin bir

karar alirken bu unsurlara dikkat etmesi gerekmektedir. Bahse konu asamalar soyledir;

1.2.3.2.1. Ahlaki ve Etik Ikilemlerin Farkina Varmak

Liderin, gevresindeki ahlaki sorunlari ¢ozmede dikkat etmesi gereken alt1 husus vardir

(May vd., 2003: 251). Bunlar hususlar;

. Var olan bu ahlaki problemlerin izleyicileri etkileme derecesi,
. Problemin olugsmasi muhtemel sonuglari,
o Olusmas1 muhtemel bu neticelerin yakimn bir zaman diliminde mi yoksa uzak

bir zaman diliminde mi meydana gelecegi,
° Problem ve sonuctan etkilenen izleyicilerin lidere; kiiltiirel, psikolojik, fiziki

ve sosyal yonlerden yakinligi,
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o Problem ve sonuglarin ¢6ziimii i¢in alinan Kararin neticesinden etkilenecek
kesim,

. Liderin, yapmasi lazim gelen seylere iliskin olarak, diger kisilerin anlagma
durumlarma gore sorunlarin farklilik sergilemesi.

Avoli ve Luthans (2003); otantik liderlik yaklagimi ve bu yaklagimin gelisiminde
ahlaki bir boyutun varligindan haber vermislerdir. Bu istikamette otantik lider kendini ahlaki
ol¢iitlerinin tasiyicisi seklinde goriir. Kendisini diger insanlarin yerine koyarak bir baska ifade
ile empati yaparak verecegi kararlarin neticesinde, takipgileri iizerindeki muhtemel etkisini
diisiniir. Bu 6zellik de otantik lidere, sorunlarin komplikasyonlarini anlayarak basit ve daha

uygun ¢oziimler gelistirebilme ve sorunlar1 ¢6zebilme olanagi saglar (May vd., 2003:252).

1.2.3.2.2. Seffaf Bir Sekilde Alternatiflerin Degerlendirilmesi

Otantik liderin, sorunun etik bir problem oldugunu anlamasinin akabinde, soruna dair
alternatifleri yansiz, objektif bir sekilde ele alma siirecine girerek, bu siirecte her ¢oziim
yaklasiminin neticesinin degerlendirilmesi ve alternatiflere dair ulasilan bilgilerin, ilgili
sahislarla paylasmasmimn gerektigi ifade edilmistir (Gardner vd., 2005:38). Otantik liderler
sonug odakli bir yaklasimla 6teki yonetici veya liderlerden farkli olarak, bu asamada birlikte
calistiklar1 bireylerin goérev ve sorumluluklarini da g6z Oniinde bulundurarak onlarin
haklarinin, olusacak sonugtan nasil etkilenecegini sorgular (May vd. 2003:253). Bu baglamda
otantik liderligin; Orgiit yapisinda ve Orgiitiin isleyisinde temelde bir degisiklik meydana
getirecegi, daha acik ve saydam miinasebetlerin olusmasinda etkili bir rol oynayarak
takipgileriyle arasinda baglilik ve giiven olusturacagi, orgiitiin karar alma siirecine ve pozitif
etik iklimin benimsendigi yapilarin olusmasina katkida bulunacag: diisiiniilmektedir (Unnii ve

Kesken, 2011:113).

1.2.3.2.3. Otantik Bir Sekilde Davranma Niyeti

Lider, ahlaki bir ikilemle kars1 karsiya kalinca; ¢oziim segeneklerini degerlendirip,
Ozgiin ve orijinal bir sekilde davranip, iginde bulundugu ikilemi otantik bir sekilde
sonuglandirir. Otantik liderin, genellikle neyin nasil yapilmasi gerektigini bilerek, sahip
oldugu bu bilgi dogrultusunda hareket etme amaci giidiip bu niyetle davranmasi, liderin
beraber ¢alistig1 kisilere ilerleyen zamanlarda verecegi pozitif yondeki gelisimlerine katkisina
ve egitim faaliyetlerine dair en giizel gostergedir.
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1.2.3.3. Liderin Oz Bilin¢, Oz Diizenleme ve Hislerini Yonetme

Oz-biling, bireyin kendine miinhasir hususiyetinin, Kabiliyetinin, zayif ve giiclii
yonlerinin, gayesinin, asil kiymet verdiklerinin, arzularinin, inanglarinin ve duygularinin
farkinda olmasimi ifade eder. Bunlara ilave olarak bireyin; bilgi, dencyim ve tecriibesinin
bilincinde olmasi, 6z-bilincin faktorlerini olusturur (Avolio ve Gardner, 2005:324; George,
2003; London, 2002; Day, 2000:593). Avolio ve Gardner (2005) 6z bilinci dort kapsamda ele
alarak liderin; degerlerinin, kendine ait algilama yetisinin, sezgisinin, ama¢ ve giidiisiiniin
farkinda olmasi gerektigini sGylemislerdir.

Oz diizenleme ise otantik liderin; amaglarini, degerlerini ve davramslarini
uyumlastirma siireci olarak belirtilmis ise de lider olan bireyin belli araliklarla denetlemesi
olarak da ifade edilmistir. Biitiin bu siire¢ler, liderin manevi standartlar belirlemesi, belirlemis
oldugu bu olgiilere adaptasyonunu degerlendirmesi ve bu 6l¢iilerden sapmalar yasamis ise bu
sapmalar1 telafi edecek uygulamalar gelistirmesi asamalarin1 kapsamaktadir (Kesken ve
Unnii, 2011:114).

Otantik liderlige dair bahsedilen bu unsurun daha yalin ve dogru bir sekilde
kavranabilmesi i¢in Klenke (2007) tarafindan, bir model gelistirilmistir. Bahse konu modelde;
lider kimligi, spirituel kimlik ve 6z kimlik sistemlerinin birlikte ele alindigi gorilmiistiir
(Klenke, 2007:87). Bu sistemlerden biri olan 6z kimlik, bireyin dimaginda olusan, varolusu ve
yetenekleri ile igsel dinamiklerini kapsayan bir sistemdir. Bir diger sistem olan lider kimlik
sistemi ise, liderin diger kisilerle olan miinasebetleri nedeni ile meydana gelen, bireyler arasi
kimligi yansitan bir sistemdir. Ekip tiyeligi ve grup prosesi ile alakali olan bu sistem, kollektif
ve bireysel ya da sosyal faaliyet arasinda koprii gorevi yapmaktadir (Turner ve Tajfel,
1986:18). Lider kimligi ve 6z kimlik; spiritiiel kimlik sistemi biinyesinde saklidir. Klenke
tarafindan gelistirilen bu paradigmadan yola ¢ikarsak otantik liderin; degisik hiiviyetlerin
birbirleriyle diizenli ve ahenkli bir sekilde ¢alismasina giidiilenmis kisi oldugu soylenebilir
(Klenke, 2007:87).

1.2.3.4. Takipgilerinde Oz Biling ve Oz Denetim Gelistirmesi

Otantik liderin uyanik olmasini gerektiren bir diger konuda, sahsi kontrollerinin ve 6z
bilinciyle birlikte, takipcisininde kendi farkina varmasini saglayarak, onlarda da 6zdenetim

yetenegi gelistirmesi hususudur (Kesken ve Ayyildiz, 2008: 738).
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Mevzu bahis olan bu gelisimi lider izleyicilerinde olusturabilmek igin, bazi asamalari
izlemesi gerekmektedir. Bu asamalarin ilk adimi; duygu bulagmasidir (Avolio ve Gardner,
2005:325; Michie ve Gooty, 2005:447; Avolio vd., 2004:817). Duygu bulagsmasi asamasi ile
otantikligin (seffaf ve 6z bilingli olan miinasebetler yardimiyla) pozitif bir iklim ve pozitif
sartlar1 icinde barindiran bir orgiit yapist meydana getirmesi kastedilmektedir. Bu kosullarin
esas1 ise, otantik liderlerdir. Kernis (2005) liderin, inandigt olumlu hisleri, toplumsal
etkilesimler yardimiyla, kurumdaki diger bireylere yaymasi kabiliyetinin otantik liderleri,
oteki olumlu liderlik tislubunu kabullenmis bireylerden farklilastirmakta oldugunu belirtmistir
(Kernis, 2005:18).

Ikinci asama ise sosyal etkilesim varsayimina dayanir (Gouldner,1960; Graen ve Uhl-
Bien, 1995:228; Blau, 1964). Otantik liderlik kavramina yonelik yapilan bir arastirmada,
sosyal miibadele teoreminde 6nemli oldugu diisiiniilen "karsiliklilik" ve "degerlerin uyumu"
kavramlarina da deginmisler ve bunlarin katkisiyla otantik liderlerin, takipgileriyle, pozitif
sosyal etkilesim stireci gelistirebildikleri sonucuna ulagmislardir (Illies vd., 2005:283) Blau;
sosyal degisimlerin, ekonomik degisimlerin aksine; mesuliyet, minnet ve giiven gibi
duygularda yiikselise neden oldugunu ifade etmistir (1964). Bu yiikselis sayesinde liderler ve
tiyeler arasindaki iligki, sosyal degisimlerin sayisinin artmasina paralel olarak daha da
gliclenerek artmaktadir (Greguras ve Ford, 2006:253). Bunun neticesinde lider ve birey
arasindaki miinasebetin kalitesinde artis ile birlikte otantiklik diizeyinde de artisi
saglanacaktir.

Artan 6zellikli sosyal etkilesimler ve duygusal bulasma, liderin takipgilerini pozitif bir
cihette etkilemelere neden olmakta, onlarin kendilerini tanimalarina, kendi giiglerinin farkina
varmalarina ve kendilerini denetleyebilmelerine olanak sunmaktadir. Bundan dolayi, yiiksek
ozellikli ve otantik iligkiler yardimiyla kendi farkinda olan bireylerin basarimlarinda da artis

meydan gelmektedir (Gardner vd., 2005:347).

1.2.3.5. Orgiitsel Baglam

Liderliklere ait etkilesimlerin gelisen, etkin ve degisen bir noktada olusmasindan yola
cikarak aragtirmacilarin otantik liderlige iliskin yapmis olduklar1 ¢alismalarda bu orgiitsel
baglam1 goz oniinde bulundurmalar1 6nem arz etmektedir. Gergekten belirsizlik seviyesinin
yiiksek oldugu bu durumda; insanlara liderlik etmek ve unsurlar1 idare etmek ¢ok da kolay

degildir. Liderlik tarzinin bagimli bir degisken oldugunu, Perrow (1970:6) yaptig1 ¢caligmalar
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neticesinde belirtmistir. Liderin i¢inde yetistigi ve faaliyet gosterdigi baglam, liderin tabi
oldugu unsurdur. Liderler, i¢inde bulunduklar: sistemin ayrilmaz bir parcasi olmakla birlikte
ve bu yapiya tesir eden unsurlara da tabidirler. Bu zaman zarfinda lider bigimlendirici bir rol
iistlenmekle birlikte icinde bulundugu yap1 tarafindan sekillendirilir. Bu baglamda Gardner ve
Avolio (2005:323), kaynaklara ve bilgiye ulasimin engelsiz oldugu, dayanagin var oldugu,
herkesin gelisim ve Ogrenme imkanma malik oldugu ¢evrenin, lider tarafindan
olusturulmasinin, etkinligin saglanmasi hususundaki &nemi iizerinde durulmaktadir. Ozetle
sonug olarak; liderlerin hem kendisinin hemde izleyicilerinin aktif olabilmesi i¢in, gelisime ve
ogrenmeye acik bir gevre olusturmalarinin gerekliligi lizerinde vurgu yapilmistir (Gardner
vd., 2005:327).

Destekleyici bir oOrgilitsel iklim, otantik lider ve izleyenleri i¢in Onemli firsatlar
sunmaktadir. Orgiitsel baglhlik kavrami; 6rgiit ici esenlik, siirdiiriilebilir performans gibi
orgiitsel acidan Onemli ¢iktilar1 elde etmede otantik liderlerin, izleyenlerinin kendilerini
gelistirmelerini de saglayacak bir orgiitsel iklimi olusturmasinda Kilit rol oynar. Lider ve
takipgiler arasinda olusan seffaf bir siire¢ bu tiirden bir gelismenin meydana gelmesini
saglayacak bir 6grenme ortaminin olmazsa olmaz bir unsurudur. Bu kapsamda otantik lider,
takipgileri icin diger kaynaklara ve bilgeye ulagmayr kolaylastirict bir zemin sunup,
izleyenlerin 6grenme ve gelisme firsatlarini bulabilecekleri bir orgiitsel iklimin meydana
gelmesini saglamak durumundadir (Gardner vd, 2005:367). Bu tarzda bir orgiitsel iklim
yapmak, hem lider i¢in hem de izleyen icin, hakiki manada emek sarf etmeyi
gerektireceginden, kolaylikla dezenformasyona ugramayacak kendine o0zgii bir oOrgiit
kiiltliriiniin olugsmasini da tesvik edecektir.

Ozetle, otantik liderligin gelisiminde; orgiitsel baglamin etkisi yadsinamaz. Bu
baglami dikkate alirken Orgilitsel baglami meydana getiren unsurlar olan; orgiit, orgiitsel
kiiltiir, orgiitiin biiyiikliigii, endiistri, ¢atigma, tarihsel inceleme gruplari-uyum diizeyleri, daha
onceki liderlik uygulamalar1 ve tarzlari, basar1 ve basarisizlik diizeyleri dikkate alinmalidir.
Demografik degiskenler ve bireysel farkliliklarda otantik liderligin gelismesinde etkilidir. Bu
baglamda; otantik liderlere duyulan gereksinim ile otantiklik kavramina duyulan ihtiyag
degisik toplumlarda farkli diizeylerde varlik gosterebilir (Cooper vd., 2005:484). Bir baska
ifade ile; Cin’de veya Amerika’da otantik olarak algilanan bir lider, Tirkiye’de bu algidan
farkl1 olarak algilanabilir.
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1.2.4. Otantik Liderlik ve Iligkili Oldugu Liderlik Tarzlar

Diger pozitif liderlik tarzlarindan, otantik liderligi ayiran asil unsur; daha sosyal ve
oteki liderlik tarzlarinin alt yapisimi olusturuyor olmasidir (Gardner vd., 2005:328). Bunun
yanisira otantik liderlik; koken ve sosyal kavramlar ile ifade edilmek istenen diger pozitif
liderlik tiplerinin olugsmasina katki saglayarak diger liderlik tarzlarina temel olusturmaktadir.
Bu noktada pozitif liderlik tarzlarinin kdkleri olan; otantik liderlik ve diger yaklagimlarin daha
acik bir bigimde anlagilabilmesi i¢in liderlik tarzlar1 arasindaki benzer yonler ve farkli yonler

ortaya konularak liderlikler arasindaki iliskiler agiklanmaya ¢alisilmistir.
1.2.4.1. Otantik Liderlik ve Etik Liderlik Iliskisi

Etik kavrami; neyin yanlis ve kotili, neyin iyi ve dogru oldugunu sorusturan ve
irdeleyen, insan hayatinin gayesinin ne olmasinin lazim geldigi tizerinde duran, erdemli ve
ahlakli bir yasam seklinin hangi 6geleri i¢inde barindirdigini konu edinen bir felsefe dali
olarak tanimlanmistir (Cevizci, 2008: 5).

Sergiovanni etik lideri, alt kademelerde calisan personelini etkilemeye yonelik olarak
moral giiclinii esas alan bir liderlik sekli olarak; Greenfield, takipgileri iizerinde kuvvetli bir
tesir meydana getiren, gorevine ve kendisine yonelik olarak moral bir bakis agisina sahip olan
ve ¢alisanlarin kurum hedeflerini gerceklestirmelerine yardim eden tistiin nitelikli birey olarak
tanimlamaktadir (Celik, 2000: 90). Browns’in tanimina gore de etik liderlik; aslinda moral
(bir insanin ruhsal giicii, yiirek giicii, maneviyati) kisiliktir. Etik lider olarak vasiflandirilmis
kisiler; giivenilir, diiriist ve adaletlidirler. Toplumu en iyiye eristirme konusunda insanlar
hakkinda kaygilidirlar (Ugurlu, 2009:52).

Etik liderlik, liderin etik davraniglarinin yaninda liderin, hem etik hemde ahlaki
karakterini kapsayacak sekilde tanimlanir (Yilmaz, 2006: 29). Bundan dolay: etik liderlik
“karakter” ve “dogruluk” odaklidir. Temel olarak etik liderlik, takip¢ilerinin itibarlarina ve
haklarina saygili tutumlar gostermeyi gerektirir. Etik lider, amacin1 agik sozlii bir tutumla
ifade ederek (Steward ve Freeman, 2006: 3), bulundugu kurumun sinerjik olmasini
saglayarak, Orgiitiin biiyiiylip yasam alanini genisleterek ve orgiitiin uzun vadede canlilik arz
etmesini saglayan kisidir (Pickett, 2005: 52).

Etik lider ile otantik liderin ortak olan Ozellikleri; kendi disindaki c¢alisanlarla
ilgilenmek, karar verme siirecinde etik davranmak, dogruluktan 6diin vermemek, baskalarina
ornek olmaktir. Bu iki tip liderligin farkli olan yanlar1 ise etik lider; ahlak yonetimi ve
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digerlerinin farkindaligi lizerinde dururken, otantik lider; otantiklik ve kendi farkindalig:

tizerinde durur.

1.2.4.2. Otantik Liderlik ve Spiritiiel Liderlik Iliskisi

Spiritiiellik; kisinin kendisini sorgulayarak bir manaya ulasmasi olarak ifade edilmekle
birlikte bir baska tarife gore de; insanlarla bir biitiin olma ihtiyaci, i¢sel bir deneyim ve
yagsama olarak ifade edilmistir. Spiritiiel lider ise; birlikte calistig1 bireylerin yasama giiciinii
meydana ¢ikarmayi amaglayan, onlarin mana, kavram arayislarina yanit arayan, hizmetkar
liderlik tarzin1 kabullenen ve calisanlarinin gelismesi iizerine gayret sarf eden kisiler olarak
tanimlanabilir. Spiritiiel liderlerin odak noktasi; oncelikle insan daha sonra da stratejidir.
Spiritiiel lider bir sorunla karsilastiginda; sorunun kaynagini 6nce kendisinde arar, burdan bir
sonuca ulasamayinca da daha sonra dis faktorlere yonelir.

Klinik psikolojisi, sosyal psikoloji ve pozitif psikolojiden dogan otantik liderlik de
hizmetkar liderligin tersine, 6zdenetim ve 6z biling kavramlar1 kurumsal baglamda ele
almarak  ampirik  c¢alismalarla  desteklenmektedir  (Bandura,1997;  Seligman  ve
Csikszentmihalyi, 2000; Stajkovic ve Luthans, 1998).

Spiritiiel liderligin birtakim eksikliklerinin oldugu da yapilan ¢alismalar neticesinde
tespit edilmistir. Bu eksikliklerden biri; takipgilerinin pozitif psikolojik sermayeleri ile
orgiitsel baglami tizerinde, bireyin 6z denetim ve 6z bilincinin araci roliiniin goz ard1 edilip bu
iki 6genin 6nemi iizerinde yeterince durulmamasidir (Garner ve Avolio, 2005:331). Spiriitiiel
liderlik tarzinin bir diger eksikligi ise, bu liderligin reel ve siirdiiriilebilir performans iizerinde
etkileri net olarak ifade edilememis olmakla birlikte yapilan deney ve gozlemlerde elde edilen
bulgular ile desteklenmemis olmasidir.

Spiritiiel liderligin eksikliklerini yok saymamakla beraber, otantik liderlik ile Ortiisen
yonleri de vardir. Bu ortiisen yonler her iki liderlik tarzinda da tizerinde durulan; umut,
cesaret, giiven, biitiinlik ve sorunlarin istesinden ¢abuk gelebilme kapasiteleridir. Fakat
spiritiiel liderlikte bu kavramlar kurumsal olarak biitiinlestirilememekte, spiritiiel lider ile
izleyenlerin 6z biling ve denetim gelistirme siiregleri (Hoyle vd., 1999; Kernis, 2003, Avolio
ve Gardner, 2005) pozitif psikoloji (Seligamn ve Csikszentmihalyi, 2000; Snyder ve Lopez,
2002) ve oOrgiitsel baglamin etkileri ile tam ve deneysel olarak ortaya konamamaktadir
(Avolio ve Gardner, 2005:331).
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1.2.4.3. Otantik Liderlik ile Déniisiimcii Liderlik Arasindaki Iliskisi

Otantiklik, vizyona iliskin Ongériiniin dogrulugunu garantilemez fakat zamanla
izleyicilerin katilimini, yone iliskin algilarini tetikleyerek onlarin vizyona yonelik gortislerinin
olusmasina ve vizyonu sorgulama araciligi ile bu 6ngoriiye katki saglar. Liderin, otantik
liderlik 6zelliklerine az miktarda sahip olmasi, kurumun vizyonunu kisisel ¢ikarlarina erismek
adina bir vasita olarak kotiiye kullanabilir. Bu durumun farkina varan takipgiler ise belirlenen
vizyondan uzun doénemde sapmalar gostererek ve bunun akabinde uzun vadeli disiisler
yasanabilir (Gardner ve Avolio, 2005:328).

Otantik liderlik ile doniisimci liderlik arasindaki diger bir fark ise, otantik lider
etkileyici (karizmatik) olmak zorunda degildir. Fakat her doniisiimcii lider bu karizmatik olma
ozelligine sahip olmak zorundadir (George, 2003).

Her iki liderlik tarzinda da, lider ve izleyicilerinin 6z denetim, psikojik sermaye,
farkindalik ve olumlu &rgiitsel iklimin 6nemi vurgulanmaktadir. Otantik liderlikte bu faktorler
daha ayritili bir sekilde ele alinarak, dzgiin ahlaki bir liderlik anlayisinin gelistirilmesindeki
rolleri sorgulanmaktadir. Otantik lideri, doniisiimcii liderden ayiran en 6nemli fark; degerleri,

inanglar1 ve ahlaki anlayislarindan taviz vermemesidir.
1.2.5. Otantik Liderligin Orgiitsel Sonuclar

Otantik liderin izleyenleri iizerindeki etkileri aslinda i¢ ice geg¢mis unsurlar olan;
baghilik ve giivendir. Baglilik dyle ki yiiksek diizeyde bir giivenle, izleyenlerin birbirilerine
olan bagliliklarini arttiracaktir. Ayn1 sekilde bagliligin oldugu bir orgiitte, liyeler kendilerini
daha esenlikte hissedeceklerdir (Gardner vd, 2005: 364). Otantik bir bireyin liderlik yaptig
bir yapida; calisanlar ve izleyenler arasinda giiven, baglilik, esenlik kavramlari anlam
kazanirken, calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri de yiiksek olur ve biitliin bunlarinda

sonucunda bireylerin davranislarinda gelisme gozlenir.
1.2.5.1. Otantik Liderlik ve Giiven

Giiven kavraminda kasit, iyi bir maksatla ortaya konulan jestlerin, gelecek zaman
diliminde herhangi bir beklenti icermeden yapilmasin1 kapsamaktadir (Blau’dan akt. Gardner
vd, 2005:364). Otantik liderler, lideri olduklart yap1 biinyesindeki takipgileri ile

miinasebetlerini, saglam ve giiclii temellere dayandirarak kurarlar. Bundan miitevellit, gerek
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lider gerekse de izleyiciler ortaya koydugu fiillerin inanglariyla mutabik oldugunu bilir ve
neyi bagarmalart gerektiginin bilincinde olurlar.

Otantik lider ve takipcileri arasinda giivene dayali iliskinin olusmasi, aralarindaki
iliskideki seffafliga baglh gelisir. Bu asamada lider karsisindakine; "Senin nereden geldigini
biliyorum ve neden bu dogrultuda davrandiginin farkindayim." gibi mesajlar1 iletmesine
dayali gelisir. Bagka bir ifade ile izleyenler, liderinin eylemlerini seffaf bir noktada izleme
imkanina sahip olurlar. Belirli bir siire i¢inde izleyenler liderin degerleri ve beklentileri
noktasinda bir farkindalik olustururlar ve zamanla bu degerler ve beklentilerle kendilerinin
beklentileri arasinda bir ag kurarlar. Otantik liderin, tiim takipgilerinin ihtiyaclarini goéz
oniinde bulundurmasi ve tiim izleyenlerine karar siire¢lerinde ve prosediirsel yaklasim
gerektiren durumlarda ayrim yapmadan adil bir bicimde yaklasmasi, izleyen agisindan lidere
doniik bir giiven duygusun olusmasini saglar (Gardner vd, 2005: 365). Oyle ki bu giiven hissi,
otantik liderin baz1 ihlallerinde dahi etkilenmeden devam eder.

Sonugta soyle ifade edilebilir ki; izleyenler, otantik olmayan liderlere kiyasla, otantik
liderlere doniik daha ileri bir seviyede giiven hissi beslerler. Liderle miinasebetlerinde bu

giivenin gelismesi noktasinda gaba sarfetmeye istekli olurlar.

1.2.5.2. Otantik Liderlik ve Baglilik

Otantik liderlik ve otantik takipg¢ilik arasinda otantik bir miinasebet siirecinin devami
ve gercek bir Orgiitsel performansin siirdiiriilmesi izleyenin orgiite ve lidere baghiligiyla
miimkiindiir (Gardner vd, 2005:365).

Izleyen ve liderin bagliligiyla anlatilmak istenen; drgiitsel gayeler istikametinde, orgiit
fonksiyonlarmin yerine getirilmesi siirecine liderin izleyenlerinin goniillii istirak ve bu istirak
dolaysi ile duydugu memnuniyettir. Lider, izleyicilerini is birligine tesvik ederek ve bu yonde
cesitli Ozendiriciler kullanarak, kisilerin orgiit ortaminda gercek anlamda mutlulugu
deneyimlemelerini saglayarak, ise olan baglilik seviyelerinin yiikseltir (Gardner vd, 2005:
366). Biitiin bunlarin neticesi olarak gercek anlamda bir baglilik hisseden izleyenlerin,
stirdiiriilebilir ve zengin bir performans sergilemeleri miimkiin olur.

Baglilik hissi olusturun; bilge kisi kendisine tesekkiir edilmesinden ziyade kendisine
gereksinim duyulmasini yegler. Baskalarin1 umudun esiginde tutmak diplomatca, Size minnet
duyacaklarmna itimat etmek acemicedir. Umudun iyi, minnetinse kotii bir hafizasi vardir.

Baglilik yaratan, nezaket gorenden daha kazanclidir. Susuzlugunu gideren, kuyuya arkasini
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doner; sikilmis portakal altin tabaktan ¢op kutusuna gider. Bagimlilik ortadan kalkinca,
sayginin yani sira kibar tavirlarda ortadan kaybolur. Tecriibenin temel derslerinden biride su
olmalidir: umudunu canli tut ama bekleneni verme; tahta oturan hamimiz bile olsa size ihtiyag
duymaya devam etmelidir. Ama hata yapma endisesi ile sessizlikte asiriya kagmayin kendi

c¢ikarlariniz i¢in bagkalarinin basarisizligina izin vermeyen.

1.2.5.3. Otantik Liderlik ve Esenlik

Otantik lideri izleyen bireylerin, liderin sergiledigi tutum ve davranislar neticesinde;
kendilerini isyerinde selamette hissetmeleri, yasamsal doyum seviyelerinin yiikselerek
psikolojik bakimindan saglikli olmalart ile birlikte i¢ uyum durumlarinin da varlik géstermesi
gerekir. Biitiin bu hissiyatlarin olusmasinda orgiitsel bagliligin yakindan iligkisi vardir. Bu
noktada kisi olarak izleyenin esenligi, kendi 6z benligine diger bir ifade ile gercek olan
kendisiyle ¢elismeden yasayabilmesiyle miimkiindiir. Bahse konu bu hal ise otantik bir
stirecin var olmasiyla miimkiindiir. Bu anlamda; baglilik, esenlik ve tabii ki otantiklik
arasinda yadsimnamaz bir miinasebet vardir (Gardner vd, 2005: 366).

Rol model olan otantik lider, takipgilerinin i¢ uyumlarin1 saglayarak orgiitsel baglilik
diizeylerini arttirmalarini ve bdylece kendilerini esenlikte hissetmelerini saglar. ifade
edilebilir ki izleyen kisinin, orgiit i¢inde kendisini esenlik ig¢inde hissetmesi otantik bir
orgiitsel iklimle mimkiindir. Bununla birlikte, otantik orgiitsel iklimin saglayacagi

sonuglardan bir tanesi de 6rgiitsel bagliliktir (Gardner vd, 2005: 365).

1.2.5.4. Otantik Liderlik ve Performans

Performans sozciik anlami olarak ‘’bagari, verim basarma giicii anlamlarini kapsayan;
bir isin dstesinden gelmek, bir kimsenin {izerine diisen gorevi etkin bir bigimde
tamamlamasi> seklinde ifade edilebilir. Oxford Ingilizce sdzliikte ise performans; verilen bir
isi basariyla sonuglandirmak, uygulamak olarak tanimlanmaktadir. Bunun yani sira; isi
gerceklestiren bireylerin, tesekkiil veya grubun, o isle ulagmayr amagladigi gaye
dogrultusunda nereye varabildiginin; ne elde edebildiginin ifadesi olan performans (Besen,
1994: 28), calisanin katki seviyesine yonelik olarak olciilebilen ve orgiit amaglarina uygun

davraniglar veya hareketlerdir (Suliman, 2001).
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Orgiitte calisan bireylerin performansi ise; vasiflari, marifetleri, inanis ve degerleriyle
alakalidir. Bu nedenle; giliniimiiz rekabet sartlarinda calisanlarinin performans diizeylerini
yiiksek tutmak, orgiitlerin 6ncelikli konulardan biri olmustur.

Liderligin, orgiit calisanlarinin performanslar1 iizerindeki 6nemli bir degisken oldugu
ileri stiriilmiistiir (Cummings ve Schwab, 1973). Bu kapsamda, psikolojik sermaye iizerinde,
liderin performansa yonelik etkisinin anlagilabilmesi igin, bir¢ok ¢alisma yapilmustir.

Otantik lider; c¢alisanlarin psikolojik sermayelerinin, Orgiit icerisinde meydana
¢ikarilmasinda bir ara¢ olmakla birlikte bu sayede de bireylerin performanslarinin
gelistirilmesine liderlik edip (Avolio vd., 2004:813) bu niteligi takipgilerinde de gdsterme
egilimindedir (Luthans vd., 2005:265). Otantik liderler, kendilerini takip eden bireyleri
otantik bir sekilde gelistirerek (Luthans ve Avolio, 2003) onlar igin bir rol model
olabilmektedirler (Avolio ve Gardner, 2005:317). Bu bahisle, psikolojik sermayenin yiiksek is
performansina kaynaklik ederek referans olmasi, izleyicilerinin heniiz ortaya ¢ikmamis olan
potansiyellerinin ortaya c¢ikmasina etki edecek olan otantik liderlik algisinin, varligi ile
iligkilidir.

Otantik liderlik ile kisisel is performansi ve i memnuniyeti arasindaki miinasebeti
arastirmak {izere Walumbwa ve arkadaglari (2008); Kenya'da bulunan Amerika Birlesik
Devletlerinde yer alan 11 c¢ok uluslu sirketten secilen 478 c¢alisanin katilimiyla bu iliskiyi
arastirmistir. Yapilan bu ¢alismanin neticesinde; otantik liderlik ile bireysel is performansi
arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki oldugu anlasilmigtir.

Clapp-Smith vd. (2009) tarafindan yapilan arastirmalarda ise; otantik liderlik kavrami
ile psikolojik sermaye niteliklerinin beraber ve ayri ayri izleyicilerin performansi iizerinde
pozitif yonde etki meydana getirdigi tespit edilmistir.

Avolio arkadaglan ile yaptig1 bir ¢caligmada (2004:815); otantik liderin onu izleyen
bireyin, tutum ve hareketlerinde biiyiik bir etkisi oldugunu elde ettikleri bulgulara dayanak
ifade etmislerdir.

Giil ve Alacaklar (2014) tarafindan, Samsun ilinde yapilan bir baska arastirmada;
otantik liderlik ve izleyici performansi ile duygusal baglilik iligkisinin varsayimi, 96
ogretmenden meydana gelen bir drneklem {iizerinde yapilan ¢alismada, otantik liderligin
izleyici performans: ile iligkisinin varlig1 tespit edilerek bu iliskinin pozitif yonlii oldugu
sonucuna ulagilmistir.

[ran’da telekomiinikasyon iizerine hizmet veren biiyiik bir sirkette, 200 kisiden olusan

bir drneklem grubuna uygulanan arastirmada, otantiklik 6zelligi yiiksek diizeyde olan ve
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pozitif psikoloji agisindan belli bir diizey sergileyen liderlerin, takipgilerinin performanslarini

arttirarak ytikselttigi kanitlanmistir (Zamahani, 2011).

1.2.5.5. Otantik Liderlik ve Orgiitsel Vatandashk Davranig

Orgiitsel vatandashk davramis1 ile ifade edilmek istenenin; resmi tanimlamalardan
farkli olarak yalnizca arzu ve istege bagl olarak bireylere veya kurulusa kars1 gerceklestirilen,
kurulus tarafindan resmi olarak 6diillendirilmeyen veya cezalandirilmayan fakat, kurulusun
basarisini1 ve verimliligini etkilemede faydali olan davraniglardir (Organ, 1988:4).

Bahse konu orgiitsel vatandaslik davranisi, asil manada Orgiit hayati iizerinde {i¢
konuda etki etmektedir. Bu etkilerden ilki, bireylerin vatandaslik davranisinin, orgiit
icerisindeki dayanigma egilimini arttirmasidir. ikinci 6nemli etkisi ise, drgiitte ¢alisan bireyin
sorumluluk duygusunu gelistirmesi; tigiincii tesiri ise, Orgiit i¢erisinde ¢alisan kisilerin pozitif
tutumlar1 ile alakalidir. Bu pozitif diisiinceler, orgiit icerisindeki kisilerin, isteki
muvvaffakiyet diizeyleri iizerinde etkili olacaktir (Ozdevecioglu, 2003:119).

Yapilan arastirmalarin birgogunda, lider davranislari {izerinde durulmustur. Bommer,
Podsakoff ve Mackenzie (1996:262); liderin davraniglarinin, ¢alisanlarin gérev dis1 davranis
gostermelerinde etkili oldugu vurgulanmistir. Bunun yaninda Organ, Niehoff ve
Moorman(1993), calisan bireylerin yoneticilerini adil ve diirist olarak idrak etmeleri
neticesinde, yoneticilerin bu tutumlarina yanit vermek gayesiyle, farkli bir performans
gosterip, digerlerinden farkli bir vatandaslik davraniglar1 sergilemelerini belirtmislerdir
(Aktaran, Isbasi, 2000:361). Bu nedenle &rgiit iginde, liderin sergilemis oldugu davraniglar
neticesinde calisan bireylerde meydana gelen itimat (gliven) hissinin, isletmede orgiitsel
vatandaslik davraniginin meydana gelmesini saglayacagi ve bunun akabinde 6rgiit uyumu ile
orgiit basarismin da artacagi gozlenmistir. Orgiitsel vatandashk davranisi, tesekkiilde
calisanlarin birbirlerine kars: litufkar bir tutumla davranmalarini da 6nemli bir kistas olarak
gormektedir. Bu yonde Sormaz, Kanten ve Yesiltas (2013) tarafindan yapilan, otantik liderlik
islibunun orgiitsel vatandaslik davranislarini igeren prososyal hizmet davranislari tizerindeki
etkisini lgmek iizerel10 otelin galisanlar {izerinde Istanbul'da yapilan bir arastirmada; otantik
liderlik yaklasimi ile ¢alisanlarin prososyal hizmet davranislarinin alt boyutlar1 arasinda,
pozitif yonlii bir miinasabet oldugu tespit edilmistir.

Kisilerde giiven duygusu uyandiran davranislari ile otantik lider, izleyicilerine agik ve

seffaf bir ¢alisma ortami sunarak bu sekilde, izleyicilerinin orgiitsel vatandaslik davranisi
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gelistirmelerine imkan saglar (Gardner ve Avolio, 2005). Bununla birlikte ¢alisanlar arasinda
da karsilikli itimat hissinin gelismesini saglayan otantik lider, orgiit ¢alisanlarinin kargilikli
olarak yardimlasmasini ve birbirlerine duyduklar1 giiven hissinin yogun oldugu bir oOrgiit
ikliminin olusmasin1 saglayacaktir.

Walumbwa vd. (2010) tarafindan yapilan bir arastirmada; orgiitsel vatandaslik, otantik
liderlik ve ise olan tutkunluk arasinda olumlu (pozitif) yonlii bir baglanti oldugu sonucuna
ulasilmigtir. Brown vd. (2005) ve Mayer vd. (2009) tarafindan yapilan bir diger arastirma
sonucunda da, otantik liderlik ile yakin iliskili oldugu kabul géren etik liderligin ise, orgiitsel
vatandaslik davranisi ile mantikli (anlamli) bir miinasebetinin oldugu neticesine varilmistir.

Walumbwa vd., (2008) tarafindan yapilan bir bagka aragtirmada, orgiitsel vatandaglik
davranigi, orgiite olan bagliliklari ile izleyicisi olan bireylerin, bir {ist pozisyonda caligan
kisilerden memnuniyetleri ve otantik liderlik arasinda etik liderlik ile doniisiimcii liderlik
yaklasimlarina miikayese edildiginde, daha giiglii nispette, pozitif yonlii bir baglanti oldugu

tespit edilmistir.

1.2.5.6. Otantik Liderlik ve Calismaya Tutkunluk

Tutkunluk; pozitif, tatmin edici, ¢alismayla ilgili haleti ruhiyesi olarak Schaufeli ve
arkadaglar1 tarafindan tanimlanmis olup bunun ile birlikte bu terimin ¢ temel boyutu
kapsadig ileri siiriilmiistiir (Piero, Agut ve Salanova, 2005; Bakker ve Schaufeli vd., 2002a;
2002Db).

Bu boyutlarin birincisi; zindelik boyutu olup, ¢alisma esnasinda iistiin enerji diizeyi ve
zihinsel manada dayaniklilik, gayret harcama istegi ile kiilfetsiz bir sekilde yorulmama
kapasitesini icerir (Schaufeli vd., 2002a:2002b). Bireyler sorumlu olduklari isle ilgi
calistiklarinda miithis bir dinglik hissiyatina sahiplerse, biiyiik olglide yaptiklari is ile
giidiilenmis ve calisirken bazi zorluklarla veya savas verilmesi lazim gelen durumlarla karsi
karstya kalsalar dahi islerini sabirla yapmaya devam edebilirler.

Ikinci boyut olan adanmushik ise, ¢alismaya dair asir1 bir sadakat durumunu ifade
etmekle birlikte; sevk, esin, seving, dnemlilik duygusu ve miicadele kavramlarini kapsar
(Schaufeli vd., 2002a: 2002b). Kendini c¢alismaya adayan birey isinin, ilgi uyandirici
oldugunu, miicadele gerektirdigini, bir gayeye yonelik hizmet ettigini ve bir manasi oldugunu

hisseder. Bu hislere sahip olan ¢alisan, isinin boyle oldugunu diisiinen ve bu sekilde algilayan
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bireye esin kaynagi olarak, bu sayede ¢alisanlarin islerini istekli olarak gerg¢eklestirmesine ve
gerceklestirmekte oldugu islerden onur duymasini saglar.

Calismaya tutkunlugun son boyutu olan yogunlagma ise; bireyin, ger¢eklestirmekte
oldugu ise tam manasiyla odaklanip sevingle c¢alismaya koyulmasidir. Calismaya tutkun
bireyler, islerini gergeklestirdikleri anlarda zamanin nasil gegtiginin farkinda olmayarak ara
vermeleri gerektiginde iglerini birakarak ara vermek konusunda zorluk yasarlar (Schaufeli ve
ark., 2002a: 2002b).

Biitiin bu agiklanan boyutlarin gergeklesmesini saglayan esas faktorlerin basinda
toplumsal destek olgusu gelir. Sosyal destek, c¢alisan bireyin isiyle alakali problemler
meydana geldiginde, bu problemleri etkin bir sekilde ¢ozebilmek igin, is arkadaslarindan veya
liderinden destek gormesi olarak ifade edilmistir (Turgut, 2010:76). Kisinin deger yargilarina
uygun tutumlar gosteren ve calisanlari ile miinasabetlerin de agik ve dogru olana erisme
gayesinde olan otantik liderler (Gardner vd., 2005), is ortaminda fiziksel ve duygusal olarak
islerine tutkun olmalari konusunda seffaf ve destekleyici hiikiimler vererek izleyenlerine
klavuzluk ederler.

Kernis, Goldman(2005) ve Kernis (2003) tarafindan gergeklestirilen deneysel bir
arastirmada, otantiklik diizeyi yliksek 6grenciler ile liderlerin, ¢alismaya olan baglhliklar: ve
amaglarina erismeleri arasinda anlamli bir miinasebet oldugu saptanmistir. Kahn (1990)
tarafindan bir yaz kampinda yapilan ige baglilik ile ilgili bir arastirmada ise; liderin sergilemis
oldugu davranislarin, calisan bireylerin ise olan tutkunluk diizeyleri iizerinde etkili oldugu
tespit edilmistir. Calisanlarin psikolojik anlamda desteklendigi ve kabul gordiigii ortamlarda,
bireylerin ¢alismaya olan tutkunluklarmin arttigi, bu olumlu havanin varligi ile galisan
bireylerin kurumda meydana gelen olumsuz durumlardan etkilenmeksizin, kendilerini
biitiiniin bir parcas1 olarak hissettikleri yapilan ampirik ¢aligmalar sonucunda tespit edilmistir.
Yapilan bu ¢alismalar neticesinde bahsi gecen liderlik nitelikleri ile otantik liderligin teorik
gergevesinin  Ortiistiigli  gorilmektedir (Gardner &Awvolio, 2005; Gardner vd., 2005;
Luthans&Avolio, 2003; George, 2003; Ilies vd., 2005; Sparrowe, 2005).

1.2.5.7. Otantik Liderlik ve Orgiitsel Sinizm

Teknolojideki bas dondiiriicii bir hizla gerceklesen yenilikler, yogun rekabet ve
kiiresellesme Orgiitsel yapilart etkilerken; isletmeler arasinda meydana gelen birlesmeler ve

satin almalar; Orgiitte yeniden yapilanmalarin yasanmasina, isletmelerin kiiclilmesine,
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hiyerarsik kademelerin azaltilmasina neden olurken, ardi ardina gelen bu tiir gelistirme ve
iyilestirme projeleri orgiit biinyesindeki bireyleri de etkilemektedir. Tim bu sartlar altinda
arastirma yapan bilim insanlar Orgiitsel sinizm adinda yeni bir kavramin varligini
sorgulamaya ve arastirmaya baslamislardir.

Ozellikle 1990’l1 yillardan i¢inde bulundugumuz zaman dilimine kadar orgiitsel
sinizm kavrami; orgiit yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi, isletme, orgiitsel davranig, halkla
iliskiler, is etigi gibi birbirinden farkli sahalarda arastirma ve inceleme yapanlarin ilgisini
¢eken bir husus olmustur (Yilmaz ve Tokgoz, 2008).

Menseiniantik Yunan devrinden alan, felsefik bir tasar1 olan sinizm; ahlaki degerler ve
kurallar1 reddetmekte ve tabiatin kaidelerine gore yasanmasi gerektigini ileri siirmektedir.
M.O. 500°lii senelerde meydana geldigi diisiiniilen bu felsefik akimn ilk dnciisii ve ilk sinik
olan Sokrates’i takip eden Antisthenes olasinin yaninda en bilinen temsilcisi Sinoplu
Diyojen’dir (Mantere ve Martinsuo, 2001). Kisilerin yalnizca bireysel menfaatlere 6nem
verdigine inanan ve bu inangla herkesi ¢ikarci kabul eden kisilere “sinik”, bu olguyu
aciklamaya ¢alisan diigiince ise “sinizm” olarak adlandirilmaktadir (Erdost vd., 2007:514).

Sinizm kavramia iliski nasil 6greti; adalet, igtenlik ve diiriistliik prensiplerinin
bireysel menfaatlere feda edildigi yoniindedir. ifade edilmeye calisilan sinizm kavrami;
giivensizlik, akidesizlik, bedbinlik, siiphecilik ve olumsuzluk kelimeleriyle benzer anlamda
olmakla birlikte, modern yorumda ise kisinin; 6zrii , eksik hata bulan, zor begenen ve
elestiren manasi baskindir (Polat vd., 2010). Tarihsel siire¢ incelendiginde bu diisiincede bahsi
edilen sinik kisiler, ¢alistiklar1 kurumlart “hor gérmeleri” ile de taninmiglardir (Dean vd.,
1998). Sinik bireyler, isletmede idarenin diiriistliikten yoksun oldugunu, orgiit iiyelerinin
kendilerinden faydalanacagimi ve isletmede kendilerine adil bir sekilde davranilmayacagini
vurgulamaktadirlar (Eaton, 2000).

Sinizm ad1 altinda ileri siiriilen bu diistince olduk¢a genis boyutlu bir kavram olmakla
birlikte siyasal bilimler, yonetim, felsefe, psikoloji ve din, sosyoloji gibi ictimai bilimlerin
bagka alt boliimlerinin konusu olmustur. Bahsi gecen her bir bolim, sinizmin igtimai
proseslerdeki gorevini degisik bakis agilari ile agiklamaktadirlar. (Kalagan, 2009). Sinizm
diisiincesi bir “yasam felsefesi” olarak degerlendirildiginde; diinya nimetlerinden uzak durma
(¢ilecilik) yada bir diger ifade ile diinya maslahatlarindan elini etegini ¢gekme; bir “giindelik
yasam felsefesi” olarak da konusmada “dobra dobralik” ile “ciiretkarlik” tan, eylemde
“sakinmazlik” ile “ayiptanimazlik” tan yana olma manasinda kullanilmistir (Ulas,

2002).Sinizm diisiince kavrami; gruplara, kisiye, ideolojiye, sosyal kiimelere veya igletmelere
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kars1 kiiclimseme, umutsuzluk ve bunlara karsi bir giivensizlik, hayal kirikligin1 iceren 6zel ya
da genel bir yaklasim (davranis) seklinde izah edilmektedir (Andersson, 1996). Reichers,
arkadaslar ile birlikte sinizmin; bir takim Orgiitsel varyasyonlarda teskilatta farkli neticeler
elde etmesi ve oteki ¢alisanlarin, kisinin kendi ile benzer bakis agisina sahip olmamasi, orgiit
liderlerine kars1 bir inang kaybi yasanmasi ve ge¢miste yasanan malim yenilgilere tepki
gosterilmesi oldugunu ileri siirmiislerdir. Naus, Iterson ve Reo (2007:198) sinizmi "Is
ortaminda meydana gelen sorun olusturan hadiselere karsi; orgiit ¢alisanlarinin, kendilerini
miidafaalarin karsilig1" olarak tanimlamislardir.

Orgiitsel sinizm, diinyanin; diiriistliikten uzak, umursamaz, ilgisiz ve bencil kisilerden
meydana geldigi genellemesini merkezine alan ve etrafindaki diger kisilere yonelik,
koklesmis bir giivensizlik duygusu olarak ifade edilmistir (Findik ve Eryesil, 2014:129). ifade
edilen bu duygu dogrultusunda sinik bireylerin ¢alismakta olduklari, kuruma Kkarsi
olusturduklart olumsuz tutumlar, ii¢ kapsamda ele alinir. Bu kapsamlardan birincisi; orgiite
dair hissedilen olumsuz hisleri barindiran inang (biligsel boyut), ikinci boyut; kurulusta vuku
bulan negatif durumlar karsisinda meydana gelen duygusal tepkiler (duyussal boyut) ve
liclincli son kapsam ise; oOrglite karsit negatif davranislarda bulunma (davranigsal boyut),
seklinde agiklanmistir (Dean vd.,1998:345). Orgiitiin ve calisanlarin, maruz kaldig1 orgiitsel
sinizm; calisan bireyin orglite olan giivenini, baglilik hissini ve adalet algisina olan inancini
zayiflatarak, orgiitiin verimliligini ve etkinligini azalmaktadir (Findik ve Eryesil, 2014:129).

Liderligin etkin olarak yapilmamasi sonucu ortaya g¢ikan sinizmin, ortadan kalkmasi
ancak lidere karsi olusan giiven duygusu ile ortadan kaldirilabilir (Holmes ve Cartwrigt,
2006:204). Ciinkii lider; orgiite yonelik meydana gelen negatif diisiince ve duygulardan
kaynakli yabancilasma hissinin, giivensizlik duygusunun artmasi ve kuruma olan sadakatin
azalmasi gibi sorunlara kars1 miicadele etmede miihim bir kistastir (Ocal vd., 2012:278).

Ocal vd. (2012) tarafindan, otantik liderlik ile sinizm arasindaki miinasebeti arastirmak
iizere; Istanbul ve Kiitahya illerinde yapilan bir ¢alismada; imalat sektdrii ve hizmet
boliimiinde ¢alisan 128 katilimciyr kapsayan aragtirma neticesinde, otantik liderlik bilesenleri
ile orgiitsel sinizm kavramlari arasina da anlamli bir miinasebet oldugu, bununla birlikte
otantik liderligin, sinizm olgusu ile miicadele etmede etkili bir liderlik sekli oldugu yapilan
calisma neticesinde tespit edilmistir.

Amerika Birlesik Devletlerinde on altt polis bolimiinii temsil eden 205 meslek
mensubu ¢aligan {izerinde yapilan bir ¢aligmada; destekleyici liderlik davraniglari ile sinizm

arasinda anlamli bir iligkinin var oldugu tespit edilmistir (Akt.Sancak, 2014:49).
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Bir bagka aragtirmaci Sancak (2014) tarafindan; etik liderlik, sinizm ve orgiitsel adalet
kavramlart ile ilgili olarak,120 tekstil sektorli ¢alisani tlizerinde yapilmis olan arastirma
neticesinde; orgiitsel sinizmin alt boyutlarindan olan “duygusal sinizm” ile etik liderlik
algisinin alt boyutlarindan olan “coziim liretmede etik” ve “iletisimsel etik” algilar1 arasinda
anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu durumda bu sektérde g¢alisan bireylerin etik
liderlik algisindaki anlamli bir yiikselisin, duygusal sinizm algisinda diisiise neden oldugu
sonucuna ulasilmastir.

Bommer vd.’nin 2011°de yaptig1 baska bir arastirmada ise, doniisiimcii liderligin
Orgiitsel sinizmi dislirdiigii sonucuna varilmistir (Akt.Glindiiz, 2014:129; Bommer vd.,
2011:748).

Bes farkli sektorde hizmet veren 256 orgiit calisani tizerinde Giindiiz (2014)
tarafindan, “ruhsal liderlik ile oOrgiitsel sinizm iligkisini” test edilmeye yonelik yapilan
arastirmada ¢alisanlarin; ruhsal liderlik ile ilgili alg1 seviyeleri ile orgiitsel sinizm seviyeleri
arasinda anlamli bir iliski tespit edilmis olup, ruhsal liderligin, orgiitsel sinizm davranigini
azaltict bir etki meydana getirdigi tespit edilmistir. Yapilan biitlin bu calismalar, otantik
liderlik iginde birer done olarak kabul edilmekte olup bunun nedeni olarak otantik liderligin
temel kavramlari olan; ruhsal, doniisiimcii ve etik liderlik tarzlarina yonelik olarak yapilan bu

calismalarin neticesi otantik liderlik i¢in de 6nemli sayilmaktadir.
1.2.5.8. Otantik Liderlik ve Isyerinde Sapkin Davranislar

Kurumlardaki bireylerin ya da gruplarin bilingli bir sekilde, sozli veya yazili olarak
yerlesik teskilat kaidelerine uymayarak, kurumun sahip oldugu seylere, kurum iiyelerine ve
yapisina, baglantilarina zarar veren veya zarar vermeye yonelik biitiin tutum ve davranislar, is
yerinde sapkin davranig seklinde ifade edilmektedir (Fox ve Spector, 2002: 272; Robinson ve
Bennet, 2003: 250).

Kuruluslarin ve kurulus biinyesinde ¢alisan kisilerin hasar gérmesine neden olan bu
olumsuz davramglar “Orgiitsel Kusur” (Hogan ve Hogan, 1989), “Antisosyal hareketler”
(Greenberg ve Giacalone, 1996), “Isyeri saldirganligi” (Neuman ve Baron, 1996), “Uygunsuz
davranig” (Wiener ve Vardi, 1996),“Orgiitsel misilleme davranislari” (Folger ve Skarlicki,
1997), “Uretkenlik karsit1 is davramsi” (Miles, Fox ve Spector, 2001) ve “Koétii davranis”
(Magley ve Cortina, 2003) olarak degisik sekillerde tanimlansa da, bahsedilen ifadelerin
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timiinde, dogrudan ya da dolayli bir bigimde kurulusun hasar gérmesiyle neticelenecek
negatif ¢alisan davranislarinin anlasilmasinin gerekli oldugu belirtilmistir (Sezici, 2014:236).

Sapkin davraniglarin sergilendigi isyerlerinde; is doyumunun (Penney ve Spector,
2005; Cortina vd., 2001), algilanan kurum desteginin (Dion, 2006), verimin (Hutton ve Gates,
2008), orgiit bagliligmin (Andrusyszyn, Smith, Laschinger, 2010), is performansinin (Cortina
vd., 2001) distiigli; bireysel saglik bakimindan galislara zarar verdigi (Lim vd., 2008);
tiretkenligin tersine is davraniglarini (Spector ve Penney, 2005), is stresini (Dion, 2006;
Cortina vd., 2001), isi birakma niyetini (Dion, 2006) ve personel devir hizin1 (Lim vd., 2008)
da artird1gs tespit edilmistir (Polatc1 ve Ozcalik, 2013:23)

Bu mevzuda yapilan ¢aligmalar neticesinde, orgiitlerin %95 inde bu tarz davranislarin
yasandig1 tespit edilmistir. Amerika'da uygulanan bir arastirmaya gore, isyerinde bir seyler
caldigim1 her dort calisandan tgii itiraf etmekte (Henle vd., 2005:223), bunun yanisira
calisanlarin %75 inin yolsuzluk, fiziksel zarar verme, sabotaj, hirsizlik ve ise gelememe gibi
sapkin davranislar sergiledikleri tespit edilmistir (Bennet ve Robinson, 1995). Kuruluslarin bu
sekildeki tutum ve davranislardan siyrilip, varliklarini siirdiirebilmesi i¢in; kurumlarin tutum
ve sosyal degerleri ile kurum normlarinin gézden gegirilip yeniden tayin edilerek, etik
degerlerin vurgulandigi bir kurum kiiltiiriiniin gelistirilmesi gerekmektedir. Etik degerlerin
hakimiyet siirdiigii kurumlarda c¢alisan bireyler daha fazla pozitif tutum ve davranislar
sergilemeleri gerektiginin bilincinde olup aksi bir durumda, kurum biinyesinde yer
edinemeyerek kabul gérmeyeceklerinin de farkindadirlar. Kurum ortami, bu tarz davraniglarin
olusmasinda 6nemli rol oynamaktadir. Bu tarz kurumlar, ¢alisanlarindan etik davraniglarda
bulunmalarini istemelerinin yani sira, Oncelikle belirledikleri etik politikalari kendileri
benimseyip, etik kaidelere sadik kalarak ¢alisanlarina 6rnek olarak, ¢alisanlarinin da bu tarzda
sapkin davramglar sergilemekten uzak durmalarina yardimecr olmaktadirlar (islamoglu,
2010:24).

Bennet ve Robinson (1995), bir kurulusta etik kaidelerin ve davranislarin tayin
edilmesinde, miithim olan roli etik iklimin oynadigini ifade etmektedirler. Bir orgiitte etik
iklim olusturup, etik kaidelerin vurgulandig kurum kiiltiiriinii gelistirebilmek i¢in; bireylerin
pozitif taraflarina ve bu taraflarini ortaya ¢ikarmaya odaklanan, temelinde giiven olan iligkiler
meydana getirmeye c¢alisan, etik degerleri olan, otantik liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir.
Kisacasi; etik iklimin olusumda otantik liderlerin etkili olabilecegi diisiiniilmektedir.

Otantik yonetimin; kisisel ve grup etkilerini arastirmak iizere, 848 6gretim gorevlisi

bireyin katilimiyla yapilan deneye dayali inceleme neticesinde, otantik liderlik uygulamalari
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ile orgiitsel sapma davranis1 arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir (Erkutlu

ve Chafra, 2013).

1.2.5.9. Otantik Liderlik ve Is Tatmini

Luthans is tatminini; Orgiit ¢alisanlarmin isleri ve bu islerin onlara sagladigi
kazanimlarina dair algilar1 ve olusan bu izlenimleri dogrultusunda aldiklar1 duygusal cevaplar
olarak tanimlamistir. Bu nedenle, c¢alisan personellerin kendilerini mutlu hissettigi
kuruluslarin; hem birey hem de kurumsal performans diizeylerinin yiiksek ve tiretkenlik
diizeylerinin de diger kurumlara gore daha fazla oldugu ileri siiriilebilir. Dolayisiyla, orgiit
calisanlarmin memnun olma diizeyleri, hali hazirda mali gostergeler kadar onemli bir
performans gostergesi olarak goriilmektedir (Unnii ve Kesken, 2011:69).

Mevzubahis olan konu iizerine yapilan bir arastirmada, gerek istlerin gerekse de
astlarin lider etkilesimine iliskin algilari ile is tatmini arasinda giiclii bir iligskinin varlig: tespit
edilmistir (Schriesheim vd.,1998).Martin ve Epitropaki (2005) yaptig1 bir ¢aligmada ise;
hizmet ve imalat dallarinda faaliyetini siirdiiren bir kurustaki 439 galisani igeren arastirmada
lider iliskisi ile i tatmini arasinda anlamli ve olumlu yoénde bir iliski oldugu sonucuna
varmustir. Isinden memnun olmayan kisiler bu hosnutsuzlugunu farkli tarzlarda disa vururlar
(Puffer,1987:618). Bu anlatim usluplarindan biri; kisinin isten ayrilmasi ya da yeni bir is
arayisina girismesidir (Rusbult ve Farrel, 1983:432). Orgiit i¢inde vuku bulan bu vaziyet,
kurum agisindan da bir kayip olarak goriilmektedir.

Kurumdaki personelin isten ayrilma niyetleri ve is tatmini ile liderleriyle aralarindaki
miinasebeti anlamaya yonelik olarak gergeklestirilen bir arastirmada, is tatmini ile anlamli ve
pozitif yonlii, isten ayrilma niyeti ile negatif yonli ve anlamli bir iliskinin oldugu sonucuna
ulasilmistir (Ayyildiz, 2008).

Kenya'da bulunan 11 Amerikan sirketindeki 478 ¢alisan personelle; “otantik liderlik
ile izleyen memnuniyeti ve kisisel is performansi arasindaki iliskiyi” analiz etmek igin bir
caligma yapilmistir. Yapilan bu arastirma neticesinde, otantik liderlik ile kisisel is performansi
arasinda pozitif yollii ve anlamli bir miinasebetin varlig1 gortilmistir (Walumbwa vd., 2008)

Otantik liderligin is memnuniyeti {istiindeki etkisini aragtirmak amaci ile yapilan bir
inceleme; otantik liderligin bireylerin iy memnuniyetleri iizerinde pozitif yonde etki ettigi

kanitlanmistir (Giallonardo vd., 2010).
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Avolio ve Gardner (2005) tarafindan yapilan bir calismada; otantik liderligin,
calisanlara yaptiklar1 igin anlamini bulmada, izleyenler arasinda iyimserlik ve baglilik
kurmada, giiven tesis eden seffaf iligkileri tesvik etmede ve kapsayici, olumlu, etik sartlari
diizenlemede yardimci olarak, oOrgiitlerde bir farklililk olusturdugu varsaymmini ileri
stirmuslerdir.

Otantik liderlik, pozitif psikoloji akimiyla temellenen ve hayati anlamli kilan pozitif
insani siirecler ve oOrgiitsel dinamikleri anlama zorunlulugu i¢inde olan, pozitif Grgiitsel
bilimin etkisinde gelisen bir yaklasimdir. Bu dogrultuda yapilan bir aragtirmada pozitif
psikoloji ve bu akimin o6rgiitlere yansimasiyla gelisen, psikolojik sermaye kavramlari iizerinde
durulmus ve bu kavramlarin personel devir hizin1 da artirdig tespit edilmistir (Lim vd., 2008;

Polat¢1 ve Ozgalik, 2013:23).

1.2.5.10. Otantik Liderlik ve Psikolojik Sermaye

Psikolojik sermaye bireyin, umut, 6zyeterlilik, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik
boyutlariyla agiklanan pozitif psikolojik bir gelisimdir. Otantik liderlik ve psikolojik sermaye
iligkisine yonelik bir sonraki bdliimde aciklama yapilacagindan burada sadece baslik olarak

yer verilmistir.
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IKiINCIi BOLUM

PSIKOLOJIiK SERMAYE

2.1. Pozitif Psikoloji Kavram ve Gelisimi

Pozitif psikolojinin temeli (Csikszentmihalyi ve Seligman, 2000:5-14): Martin
Seligman ile Seligman’in kizi Nikki arasinda vuku bulan bir hadiseye dayanmaktadir.
Yasanan bu hadise sonucunda Seligman’in; “cocuk yetistirmek sadece onlarin sorunlarinin
istesinden gelmekle ilgili degil ayn1 zamanda sahip olduklar1 giiglii yonleri ve en iyi olduklar1
konular1 ortaya ¢ikarmak ve gelistirmekle de ilgili” oldugunu fark etmesiyle sekillenmistir.

Csikszentmihalyi; ikinci diinya savasi esnasinda tanidigi kendine giivenen ve basarili
bireylerin, savas sonunda toplumsal destegin ellerinden alinmasiyla nasil ¢aresiz kaldiklarini
ve Ozgiivenini yitirmis, cesaretleri kirilmis kisilere donistiiklerini, parasizlik, issizlik ve
yitirilen saygmlhigin (itibarsizlik) onlar1 nasil i¢i bos birer kabuk durumuna getirdigini
saskinlikla tespit etmistir (Csikszentmihalyi ve Seligman, 2000: 5-14). Yasanan biitiin bu
karmasaya, olumsuzluklara karsin; bitiinliiglini, cesaretini, umudunu, Ozgiivenini ve
istikrarin1 koruyan bireylerin ise; ( ki bu kisiler genellikle ilk akla gelen; digerlerinden daha
1yl egitim almis, en ¢ok saygi duyulan veya digerlerinden daha yetenekli olan kisiler degildir)
umutlarin1 kaybetmemeleri ve siikineti korumalari konusunda konusun da otekilere yol
gosterici olduklar1 gortilmiistiir.

Insani1 (bireyleri) anlamaya ¢alisan psikoloji, son yillarda baskalasim gdstererek insani;
bir organizma olarak incelemenin yani sira; mantikli ve hiir davraniglar gosteren, zamanla
bagimsiz olan bir canli olarak incelemeye baslamistir. Bu metamorfizim, psikopatoloji odakli
fikrin yerini pozitif odakli fikir almisgtir (Csikszentmihalyi ve Seligman 2000:5; King ve
Sheldon, 2001:216). Bu fikrin bir dali olan pozitif psikoloji yaklagimi, hali hazirda
yasadigimiz zaman diliminde bir idare (y6netim) anlayis1 olarak kabul gérmeye baslamistir.
1940’ 11 yillardan itibaren bu benimseyisle birlikte psikoloji alaninda yapilan arastirmalarin
odag1 degismistir. Oncelerde yapilan patoloji odakli arastirmalardan, pozitif insan
spesiyalitesine dogru bir yonelim meydana gelmistir. Bu baglamda Carl Rogers, Abraham
Maslowe ve 6teki hiimanistik psikologlar davranig¢i ve klinik yaklagimlara yeni bir perspektif

getirmislerdir. Doksanli yillarda ise, insanin giiglii taraflarini inceleyen, kisinin uzviyetine ve
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etrafina zarar1 dokunmayacak bir islupta islevselliklerini izah eden yeni bir psikoloji akimi

gelismistir (Linley, Joseph, Harrington ve Wood, 2006:3; Sheldon ve King, 2001:216).

2.2. Pozitif Psikolojinin Orgiitsel Boyutu

Psikolojinin tarih igerisindeki ilerleyisine mutabik olan bir tarzda oOrgiitsel sahada
yapilan arastirmalarin, olumlu bir bakis acisindan ziyade, olumsuz bir bakis agisiyla ele
alindig1 goriilmektedir. Ornegin; tiikenmislik ve tahrip eden gerginlik, yapici stresten;
degisime karsi diren¢ davranisi sergileme, degisimi kabul etme ve bu degisime ayak
uydurmaktan daha fazla 6nemsenmekte ve yer bulmakta olup, bu nedenle yapilan arastirmalar
da bu kavramlar iizerinde yogunlasmistir. Bu alanda yapilan arastirmalarin; takribi
375.000'nin “kaygi, eksiklik, depresyon, korku” gibi negatif igeriklerinden meydana geldigi,
takribi 1000 caligmaninda pozitif konu basligindan olustugu ifade edilmektedir (Wrigth,
2003:438).

Orgiitsel davranisin ilk olusumu Hawthone tarafindan yapilan c¢alismalarda goriilmiis
olup, bu arasgtirmalar neticesinde ise; c¢alisan kisilerin pozitif duygulart ile sergiledikleri
performanslar1 arasinda, pozitif yonlii bir miinasebetin oldugu anlasilmistir. Yalnizca bu
sonuca bakilarak bile, kisinin pozitif olaylar karsisinda negatif olaylara daha siki bir sekilde
odaklanabildikleri anlasilabilir. Bu durumun aksine bireyler, psikolojik olarak kendilerini iyi
hissettiklerinde yalnizca benlik degerleri, is tatminleri, pozitif duygu ve davraniglarinda artis
olmaz, bunlarla birlikte bu kisilerde negatif duygu ve diisiinceler de olugsmaz. Baska bir ifade
ile moralimiz iyiyken, ayn1 zamanda yagama karsi ve igimize karsi tatmin duygumuz tam ise,
cevremizden yaptiklarimizla ilgili pozitif geri doniisiimler aliyor ve destek goriiyorsak,
kendimizi de iyi hissedecegimiz siiphe gotiirmeyecek bir durumdur. Ciinkii kendimizi iyi
hissettigimizde bu hal iizerine iken, aklimiza negatif duygu veya diisiincelerin gelmesi pek
miimkiin degildir (Birsel, 2010:93).

Frederickson, "olumlu duygular” kuramina binaen pozitif duygular, insanlarin anlik
diisinme-faaliyet belleklerini biyiitiir ve bireysel kaynaklarini gelistirir. Kisinin kendini iyi
hissetmesi, onun yeni seyler tecriibe etme istegini harekete gecirir. Yapilan birtakim ampirik
caligmalarda; pozitif duygularin, kisiyi bilgilere acik olmaya ve esnek diisiinmeye tesvik
edebilecegini (Estrada vd., 1997) ve sorunlar1 yaratict bir bicimde ¢d6zmeye yardim
edebilecegi (Isen vd., 1987) tespit edilmistir. Bu sekilde, yaratic1 faaliyetler ve insiyatifler;

orijinal fikirlerin ve problem ¢6ziimlerinin olugsmasini tesvik etmesinin yaninda, maksimal
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fonksiyonlugu yalnizca enstantane olarak degil, uzun vadeli olarak da tesvik eder. Dolayst ile
is ortaminda pozitif duygular hisseden ve bu olumlu duygulara giidiilenmis bireyler, giin
gectikce daha fazla insiyatif alarak, bu davranislarini belirli bir zaman dilimine
hapsetmeyerek, gelecek zamanlara da tasiyacaktir (Turgut, 2010:82). Bu baglamda pozitif
psikolojinin katkist; kuruluslarin, orgiitlerin muvaffakiyet elde etmesi ve gelismeleri igin,
insanlarin sahip oldugu potansiyellerini ortaya ¢ikaracak, organize sistemlerin olusturulmasini
miimkiin kilacaktir (Spiker ve Peterson, 2005:154).

Psikoloji biliminde yasanan bu pozitiflige doniik akim, bu bilimin eristigi biitiin
alanlara dogru esmis olmakla birlikte Orgilitsel davranigtan tarafada esmistir. Boylece,
orgiitlerin faaliyetlerini artirmaya yonelik cabalar esliginde; oOrgiitsel davranisin pozitif
kavramlar1 6z yeterlilik, 6z giiven gibi Orgiitsel davranisin pozitif kavramlarina dair yapilan
incelemeler, hiz kazanmistir (May vd., 2004).

Bu noktada, pozitif psikoloji kavramina dayanan oOrgiitleri de, bu akimin meydana
getirdigi bakis agisiyla degerlendiren, pozitif orgiitsel psikoloji yaklasimi ortaya ¢ikmustir.
Tesekkiillerdeki pozitif kisisel deneyim, pozitif bireysel nitelikler ve pozitif tesekiillerle
alakali bilimsel incelemeler “pozitif oOrgiitsel psikoloji” seklinde degerlendirilmektedir
(Donaldson ve Ko, 2010). Yapilan bu arastirmalarin neticesinde orgiitsel davranis iizerine
caligma gergeklestiren bilim adamlari, 6rgiitsel diizeyde pozitif bilimsel bir yaklagimin gerekli
oldugu bilincine ulasmiglardir (Orug, Kutanis; 2014:147).Kurumsal yansimasi iki degisik
tarzda olan ve pozitif psikoloji akimini olusturan bu iki tarzdan ilki Pozitif orgiitsel diislince

okulu olup, ikincisi ise Pozitif orgiitsel davranistir.
2.2.1. Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu

Michigan Universitesi arastirmacilarindan olan Bob Quinn, Kim Cameron ve Jane
Dutton tarafindan ilerleyen bir akim olan “pozitif orgiitsel diigiince okulu”, pozitif psikoloji
ekoliiniin etkisiyle, isletme ve yonetim alanlarii gelistirmek iizere, orgiit calisanlarinin giiclii
taraflarimi gostermekte ve liderleri incelemeye c¢alismaktadir (Tiirkmenoglu, 2012:79). Bu
yaklagimda bahsi gecen pozitif sézciigli; pozitif 6rgiit asamalarini, Orgiitiin bireyleraras: ve
yapisal dinamiklerinin, pozitif durumlar dikkate alinarak degerlendirilmesini ifade ederken;
bu yaklasgimdaki okul kelimesi ile ise, pozitif orgiit icerisindeki akademik veya kuramsal

olarak yiiriitillen arastirmalar1 ifade etmektedir (Speitzer ve Cameron, 2011). Mevzubahis
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olan bu akim, kriz anlarinda ve olumsuz durumlarda orgiitiin yagsamina devam edebilmesi ve
etkinliginin siirdiiriilebilmesi i¢in pozitif kurumsal niteliklere dikkat ¢gekmektedir.

Pozitif orgiitsel diistince okulu pozitif psikolojinin etkisi ile meydana gelmis olmasina
ragmen; litaratiirde yapilan incelemeler neticesinde pozitif oOrgiitsel davranis akimi kadar

genis Ol¢lide yer almadig1 goriilmektedir.
2.2.2. Pozitif Orgiitsel Davranis

Nebraska Universitesi arastirmacilar1 ve Luthans basta olmak iizere yiiriitiilen bu
akimin, yine pozitif orgiitsel davranig alaninin kurucularindan olan Luthans'in onderliginde
bagladig1 ifade edilmektedir (Cooper ve Nelson, 2009:77). Psikolojik sermaye &gelerini
gelistirmeye, 6lgmeye, yonetmeye ve insanlarin sahip oldugu pozitif giicli ortaya ¢ikararak,
orgiit performansini iyilestirmeyi amaglayan; pozitif 6rgiitsel davranig yaklagimdir (Ayyildin
ve Kesen; 2008:736). Bahse konu bu alanda yapilan arastirmalar incelendiginde, pozitif
psikoloji kapasitesine ve giiclendirme temeline dayanan pozitif orgiitsel davranisin, belirli
kriterleri blinyesinde barindirdig1 goriilmektedir. Bu 6lgiitlerin, belli bir arastirmaya ve teorik
temele dayanmasi, Orgiitsel davranis alanina 6zgii olmasi, gegerli dlglim degerlerine sahip,
gelisime acik olmasi ve performans tizerinde olumlu bir etki etmesi gerekmektedir. Bu
olgiitler su sekilde siralanmaktadir ( Luthans ve Jensen, 2005:305; Ozkalp, 2009:492; Luthans
vd.,2006b:388; Giiler, 2009:123) :

1- Bu davramisin belirli bir teorik arastirmayi ve temeli esas almasi gereklidir: Pozitif
orgiitsel davranisin; performans gelisiminde oOlciilebilir, etkili bir sekilde idare edilir ve
gelistirilebilir, pozitif yonelimi olan, insan kaynaklarmin psikolojik yeterlilikleri ve giicli
taraflari tizerinde yapilan, bilimsel arastirmalar1 kapsamasi gerekmektedir (Giiler, 2009:123).

2-Porzitif orgiitsel davranisin, kabul goérmiis olan olgiim kriterlerini biinyesinde
barindirmasi gerekmektedir: Bu davranig; giiniimiizde is ortamlarinda 6l¢iiliip gelistirilebilen
pozitif yonlii insan kaynaklar1 etkinliklerini ve performans gelismesi icin etkin bir sekilde
yonetilebilen, psikolojik yeteneklerin uygulanmasi ve c¢alisilmasi olarak tanimlanmigtir
(Luthans, 2002a:59; Cooper ve Nelson, 2009:77).

3-Porzitif orgiitsel davranisin, bu alana ozgii olmasi gereklidir: Bu davranmig akimi;
calisan insanlarin Orgiit igerisinde, huzurlu ve mutlu bir sekilde zamanlarini
gecirebilmelerinden esinlenirken, ozellikle ¢alisan bireylerin, kurum biinyesinde, olumlu

tutum ve davranislarin gelisimine katki saglamayi amaglayan bir mantalite i¢inde oldugu

44



goriilmektedir (Findikli ve Erkus, 2010:766; Atilla, 2009:546). Ornegin; pozitif etkililik,
pozitif pekistirme gibi davranislar (Luthans vd., 2006b:388).

4-Pozitif orgiitsel davranisin, gelisime ac¢ik olmasi gerekmektedir: Pozitif Orgiitsel
davranis1 ve pozitif psikolojiyi geleneksel orgiit ¢alismalarindan farkli kilan, ¢alisanlarin
orgiit icerisindeki gelisimini optimum seviyeye ulastirmayr amaglamaktadir. Yeni gelismeye
baslayan bu alan; umut, iyimserlik, kendine giiven, ¢abuk iyilesebilme, sosyal ve psikolojik
acidan saglikli olmak gayesiyle, amaglanan tatmin olma gibi olumlu hislere sahip olunmasi
dogrultusunda, kisisel hayatin ve faaliyetlerin gelisimine katkida bulunmaktadir (Ayyildiz,
Kesken, 2008: 735).

5-Porzitif orgiitsel davramisin, performans iizerinde pozitif etkiye sahip olmasi
gerekmektedir: Bu olgiit, olumlu Orgiitsel davranisin, pozitif psikolojiden ayirilan veya
farklilik gosteren yoniinii izah etmektedir. Ciinkil pozitif orgiitsel davranis, is ortaminda
pozitif psikoloji kapasitesini kullanarak; is performansini, 6zellikle liderlerin performanslarini
yukarilara c¢ikarmayr gaye edinmektedir. Luthans 2002'de, pozitif oOrgiitsel davranisi
tanimlarken, organizasyonlarin performansimi gelistirmek i¢in su unsurlara sahip olmasi
gerektigini belirtmistir:

. Seving (mutluluk) veya siibjektif (6znel) iyilik

. Iyimserlik

J Dayanma(dayaniklilik)

o Duygusal zeka
. Itimat (giiven)/Yeterlilik
o Umut

Pozitif orglitsel davranis lizerine ¢alisma yapan arastirmacilar; bilgelik, yaraticilik, 6z
yeterlilik, umut, iyimserlik, ise baglilik, psikolojik dayaniklilik gibi pozitif bireysel
kaynaklarin, kurulusun ¢alisanlarindan beklentilerini karsilama veya yiiksek performanslarini
meydana ¢ikarmadaki gorevlerine odaklanmiglardir (Schaufeli ve Bakker, 2008).

Kisacas1 pozitif Orgiitsel davranis; performans gelisimi icin gelistirilebilen,
Olciilebilen, etkili bir bicimde idare edilebilen ve pozitif yonelimi olan beser kaynaklarinin
baskin taraflar1 ile psikolojik kapasiteleri iizerinde yapilan, akademik arastirmalari
kapsamaktadir (Luthans vd., 2007a:542). Dolayisiyla bu ¢alismalarin ana unsurunu orgiit
calisanlar1  olusturmaktadir. Giliniimiiz rekabet kosullarinda; Orgiitlerin  varliklarini
stirdlirebilmesinde en giiclii kaynagin, ¢alisanlarin psikolojik potansiyellerinden olustugunun

anlasilmasiyla, insan kaynagi, psikolojik sermaye seklinde ifade edilir.
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2.3. Pozitif Psikolojik Sermaye

Pozitif psikolojik sermayeyi, Luthans, Youssef ve Avolio (2006:2); kisinin pozitif
psikolojik gelisme hali olarak ifade etmislerdir. Pozitif psikolojik sermaye, kisinin “kim
oldugu” ve gelisimsel alanda “kim olacag1” ile ilgilenmektedir ( Avolio, Youssef ve Luthans,
2006:20)

Pozitif psikolojik sermayenin agiklanmasinda kullanilan sosyolojik teorilerin yan1 sira
Hobfoll” un (2000) psikolojik kaynak koruma teorisi de kullanilmaktadir. Bu teoriye gore;
kisiler onlar igin gerekli olan kaynaklar1 ararlar ve ellerinde tutmak isterler. Kaynak koruma
teorisine gore bu kaynaklar1 elde eden bireyin, saglik durumu ve iyi olma hali yiikselir.
Hobfoll dort tip kaynagin kisinin iyilik halini en {ist diizeye ¢ikaracagini ileri siirmektedir. Bu
kaynaklar; fiziksel objeler (ev, araba vs.),kisilik 6zellikleri (6z sayg1), kosullar (medeni durum
vb.) ve enerjilerdir (zaman, bilgi vs.).

Culbetson ve arkadaslarina gore (2010), pozitif psikolojik sermaye bireyin iyi olma
durumlarini en st diizeyde sabitlemesine yardim eden kisisel 6zellikli bir kaynaktir. Pozitif
psikolojik sermayenin bir boyutu olan yeterlilik, Bandura’nin spesifik durumlar ig¢in
kullandig1 yeterlilik kavramina dayanmaktadir. Kaynak koruma kanunu, 6z yeterliligin
bilissel bir kaynak olarak pozitif psikolojiye hizmet ettigini savunmaktadir. Bu savi
ornekleyecek olursak; 6z yeterliligi yliksek bireyler 6zellikle is ortamlarinda karsi karsiya
kaldiklar elestirilerden ve negatif geri beslemelerden daha az etkilenir, eger elestirileri kendi
basina yaptig1 0z elestirilere yakin buluyorsa bu konudaki durumunu hemen diizeltmeye
bakar. Oz yeterliligi yiiksek bireyler bilirler ki, basar1 varsa elestiride vardir, rekabet varsa
elestiride olmalidir. Bu 6zellige sahip birey bir atasoziimiiziin de sdyledigi gibi “Meyvesi olan
agac taslanir” der ve yoluna devam eder.

Luthans ve arkadaslari tarafindan pozitif psikolojik sermayenin boyutlari olarak ortaya
konulan; umut, 6z yeterlilik, iyimserlik ve dayaniklilik boyutlarinin diger her bir boyutla
arasinda bir etkilesimin oldugu ve bu boyutlarin birbirlerini etkiledigini sdylenebilir. Bu
etkilesimi ornekleyecek olursak; umut diizeyi yiiksek olan birey hedeflerine ve bu hedeflere
erigtirecek yollara sahip olarak karsi karsiya kalmasi muhtemel olan her zorlukla miicadele
etme bakimindan daha fazla motivasyon ve kabiliyet sahibi olacaktir. Dolayisi ile bu durum
onu daha dayanikli hale getirecektir. Kendine giiveni, 6z yeterlilik diizeyi yiiksek olan kisi;

sahip oldugu iyimserlik, dayaniklilik ve umut gibi niteliklerini 6ne ¢ikarmasini gerektiren
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spesifik bir gorev ile karsilastiginda, zaten ona bu gorev esnasinda gerekli olacak transfer
etme ve uygulama yetenegine sahip olmus olacaktir.

Bireyin sahip oldugu psikolojik sermaye diizeyi sabit olmayip, degisebilen dinamik bir
yap1 gostermektedir. Psikolojik sermaye zamanla asinabilir, 6rnegin 6z yeterlilik diizeyi yeni,
asina olunmayan, belirsiz sorumluluklar1 olan bir igle karsilasildiginda azalabilir. Bu sebeple
icinde bulundugumuz her gecen giin yeni bir degisimle kars1 karsiya kaldigimiz is ¢evresinde,
0z yeterlilik diizeyinin yiiksek seviyede tutulabilmesi igin siireklilik arz eden bir gelisime
ihtiya¢ vardir. Benzer olarak {ilkesinde basarili olan bir yonetici, uluslararasi bir goreve
gonderildigi zaman ayni basartyr ve dayanikliligi gosteremeye bilir. Bu durumda yoneticide
olusan dayaniklilik diizeyindeki kayip, kisinin kendine olan giivenin azalmasina, ¢evresiyle
olan iletisiminin kopmasina, iyimserligin azalmasina neden olabilir. Diger taraftan ise bu
yoneticiye verilecek mentorliik ve siirekli ev-ofis destegi ile yeni isine alismasi, yeni iligkiler
ve baglantilar kurmasiyla dayaniklilik diizeyi artirilabilir (Luthans vd., 2007a:23).

Luthans ve Youssef (2004:157) pozitif psikolojik sermayenin o6zelliklerini, pozitif
olmasinin yaninda baska 6zelliklerinin de oldugunu savunmuslar.

o Pozitif psikolojik sermaye Ozgiindiir: Diger sermaye tiirleri olan; ekonomik,
insan ve sosyal sermayeden farkli olup, bu sermayelere rekabet avantaji elde etmesi yoniinde
katk: saglar.

o Olgiilebilir: Psikolojik sermayenin gegerli bir sekilde 6lgiilebilir oldugu
kanitlanmistir. Bu 6l¢tim psikolojik sermayeyi olusturan; iyimserlik, dayaniklilik, 6z yeterlilik
ve umut gibi bilesenlerin 6l¢limlerinin toplamindan olusmaktadir.

J Pozitif psikolojik sermaye gelisime agiktir: Pozitif psikolojik sermaye, zamanla
bliyliyen ve gelisen dinamik bir potansiyele sahip olmasindan dolay1 bir kaynak olmaktan ¢ok
psikolojik bir kapasitedir (Luthans ve Avolio, 2009:301). Gelistirilebilir olan psikolojik
kapasiteler, ruh hali veya duygular gibi gegici ve anlik degildirler (Avey, Luthans ve Youssef,
2009:435). Bundan sebep pozitif psikolojik sermayenin bilesenleri gelistirildiginde belirli bir
siire kararlilik gostermektedir. Psikolojik sermayenin gelismesinde, psikolojik uyarilma,
kisisel deneyimler, model alma ve sosyal ikna bu gelisimde 6nemli rol oynar (Avey, Luthans
ve Youssef, 2009:435).

. Performans etkisi vardir: Pozitif psikolojik sermayenin bilesenlerinin, bireysel
ve orgiitsel performans iizerinde arttirict bir etkisi vardir. Ornegin umutlu insanlar basariya
ulasmak i¢in kendi yollarim1 kendileri belirlediklerinden dolayr daha iyimser ve

dayaniklidirlar.
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2.3.1. Pozitif Psikolojik Sermaye Boyutlar:

Pozitif psikolojik sermayenin; 6z yeterlilik, umut, iyimserlik, dayaniklilik olmak tizere
dort boyutu mevcuttur. Bu boyutlarin her biri bireyin, pozitif psikolojik sermayesi iizerinde
etki etmektedir. Mevzu bahis olan bu dort boyut ve etkileri hakkinda agiklamalar yapilirken

literatiirde yapilmis arastirmalara dikkate alinmistir.
2.3.1.1. Oz Yeterlilik (Kendi Etkinligine Duyulan Inang)

Bu kavramin dayanagi “Sosyal Bilissel Teori’ye” dayanmaktadir (Bandura,1986). Oz
yeterlilik Kisinin kendisini motive edebilme, verilen isi muvaffakiyet ile gergeklestirebilme ve
biligsel kaynaklar mevzusundaki kabiliyetlerine olan akidesini ifade etmektedir (Luthans ve
Stajkovic,1998). Goriildiigii gibi psikolojik sermayenin bu boyutu kisinin maharetlerinde
hangi seviyede yetkin oldugunu degil, maharetlerine ne diizey inandigin1 gostermektedir
(Ozkalp, 2009). Dolayisiyla ozyeterlilik seviyesi yiiksek olan kisiler kendi yeteneklerine
giivenmektedirler. Bu giiven onlarmn, ¢etin vazifelere talip olmalarina, gayeleri ugrunda
yilmadan, enerji ve zaman sarf etmelerine, giic durumlarla kars1 karsiya kaldiklarinda sabirli
davranabilmelerine sebebiyet vermektedir (Stajkovic ve Luthans, 1998).

Oz yeterlilik, psikolojik sermayenin iizerinde en fazla arastirma yapilan ve teorik
bakimdan destegi en fazla olan boyutudur (Avolio, Youssef ve Luthans, 2007: 16). Aym
zamanda, 0z yeterlilik kapasitesinin is ortaminda gelistirilebildigi ve is performansi iizerinde
onemli etkisinin oldugu yapilan aragtirmalarda tespit edilmistir (Luthans, 2002a; b).

Avey ve arkadaslarina (2006) gore 6z yeterlilik; bireye verilen gorevi basarmak igin
kisinin gosterdigi ekstra caba ve azim olarak ifade edilmektedir.

Bireyin 6z yeterlilik inancinin, Bandura’ya gore dort temel kaynagi vardir (1994:75).
Bu kaynaklar siralanacak olursa:

1) Dogrudan deneyimler; kisiler iizerinde en tesirli olani kisinin bizzat yasadigi
tecriibeleridir. Kisiler yasadiklar1 bu deneyimin tesirlerini dlgerek bu etkileri yorumlarlar ve
yeterliliklerine olan inanglarin1 tespit ederler. Elde ettikleri neticeleri; basarili olarak
yorumlayabiliyorlarsa, 6z yeterlilik seviyeleri yiiksek, basarisiz olarak yorumluyorlarsa 6z
yeterlilik seviyeleri disiiktiir (Pajares, 1997). Olumlu veya olumsuz bir olay1 bizzat
deneyimleyen birey, onemli olanin bildikleri ile sinirli olmayip her seye muktedir olmak
oldugunu anlar. Bunun sonucunda bilgelik ve giiciin, aslinda kisinin gozleri ve elleri kadar
onemli oldugunu anlar 6z giivenine bu yonde katki bulunur.
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2) Endirek tecriibeler; Bandura’ya (2004: 622) gore bireyler, diger bireylerin gayret
sarf ederek basar1 elde ettiklerini gordiiklerinde, bundan gerekli dersi ¢ikarip, yeteri kadar
caba harcayarak calistiginda, kendisinin de bu basariya ulasabilmesinin miimkiin olduguna
olan inanci artmaya baslayacaktir. Aslinda bunu su ciimleyle agiklamak yanlis olmaz; “Ya
bilgili olun ya da bilgili olanla birlikte olun.” Bu s6zii Bandura’nin dolayli deneyimlemek
saviyla bagdastirabiliriz ki; olumlu veya olumsuz bir olay1 yasayan ve yakin g¢evremizde
bulunan, kisinin yasadigi bir olay karsisinda takindigi tutum ve davraniglar1 gézlemleriz. Bu
gbzlemimizi kendi slizgecimizde analiz ederek ya da ayni anda ben olsaydim ne yapardim
sorusunu kendimize yonelterek buradan 6z glivenimizin gliglenmesine katkida bulunuruz.
Hayat zaten her seyi bizzat deneyimlemek i¢in ¢ok kisadir bundan sebep yasanmisliklardan
ders almakta gerekir.

Bagka insanlar1 gozlemleyerek, yapmaya cesaret edemeyecegimiz bir isin baskasi
tarafindan yapildigimi goérdiigiimiizde bu isin yapilabilirligi konusunda inancimiz gelisir.
Yasanan bu olayr baska bir agidan degerlendirmemizde miimkiindiir. Soyle ki; 6z
yeterliligimizi gelistirmede kullanabilecegimiz strateji olarak da gorebiliriz. Baskalarinin
basar1 ve basarisizliklarini gézlemleyerek 6grenme, bizzat kendimizin deneme ve yanilma
yolundan daha az maliyetli olacaktir. Calisma arkadaglarini gozlemleyen birey, “bu isi o
yapabiliyorsa, bende yapabilirim” diyecektir. Her zaman gergek vakalart gézlemlemek,
calkantili ve belirsizliklerin yogun oldugu bir is ¢evresinde faaliyet gosteren bir yap1 igin,
cogu zaman gercekci olmayan durumlar kapsayan simiilasyon tarzi egitimlerden daha yararlt
olabilir (Lutans vd., 2007a).

3) Sozel ikna ve olumlu telkinler; 6z inanglari1 gii¢lendirirken, kisiyi cesaretlendirir,
bunun aksi olan negatif telkinler ise 6z inanglar1 zayiflatici bir tesir olustururlar (Pajares,
1997). Bu nedenle bireyin g¢evresini, olumsuz ve anlayissiz insanlardan arindirmasi Onerilir.
Bu yaparken gercekgiligi de elden birakmamak gerekir.

4) Psikolojik Durum: Kisiler yeterliliklerini yargilarken duygusal ve psikolojik
vaziyetlerini de goz oniinde bulundururlar (Bandura,1997:106). Bireysel yeterliligin bedensel
isaretleri; saglk islevleri, 6zellikle fiziksel basar1 ve stresle bas edebilme alanlarinda 6nem
tasir. Ornegin; kuvvet ve dayanma giicii gerektiren etkinliklerde halsizlik ve aci diisiik fiziksel
yetersizligin belirtileri olarak yorumlanir (Bandura, 2004:623).

Oz vyeterlilik siireci; kisilerin kendilerini, yeteneklerini bilmesi ve bunlar
degerlendirmesi sonucu, kendileri i¢in daha saglam bir yap: olusturmak ve yetenekleri ile

bilgileri arasinda degerlendirmelerinin biitiinlestirip bir neticeye varmasi ile baglar. Aslinda
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kisi bunlar1 belirlerken bilingaltinda farkinda olmadan bir algi olusturup, yeni beklentiler ve
yeni gorevler karsisinda 6z giivenini ve dayanikliligini belirler.

Ayrica 0z yeterlilik belirli durumlarda belirli gorevler i¢in liderlerde ve ¢alisanlarda
gelistirilebilmektedir.

Luhtans ve arkadaslar1 (2007a) 6z yeterligi yiiksek kisiler hakkinda;

. Kendileri i¢in yliksek hedefler ve zor gorevler belirlerler.

. Hedeflerine ulasmak i¢in verdikleri veya verecekleri miicadeleyi hosnutlukla
karsilarlar ve bu durum onlara iyi gelir.

. Bu kisililer baskalarina ihtiya¢ duymadan, yiiksek diizeyde kendi kendilerini
motive ederler.

o Hedeflerini basarabilecekleri ¢abaya yatirim yaparlar.

. Karsilastiklar1  zorluklarin, azimle {istesinden gelebilen, nitelikte kisiler
olduklarini soylerler.

Bireyin hayatinin herhangi bir aninda yasadigi basari, onun 6z giiveninin insa
edilmesinde ¢ok 6nemli bir yer tutar. Bu basari, cocukluk yillarindan “diinyaya geldigi ilk
andan baglar” dersek bu 6z giivenin ve 6z yeterliligin olusuma daha dogru bakmamizi saglar.
Bunu kiigiik ve basit bir 6rnekle acarsak; diinyaya yeni gelen, annesine ve ailesine muhtag
olan bebek, annesinden aldig1 destekle kendine yetecek duruma gelir. Artik bebeklikten ¢ikan
ve kendi farkina varan bir zamanlar annesi olmadan kundagindan ¢ikamayan bebek, ayaga
kalmaya calisip bunun icin ¢abalamaya baglar. Bu c¢abasinin neticesinde basarir ve ayaga
kalkar, kimsenin yardimi olmadan yiirlir. Hepimizin basindan gegen bu evre, aslinda bizlere
0z giivenin herkesin biinyesinde var oldugunu sadece bunu gelistirmek i¢in ¢aba harcamamiz
gerektigini anlatir bize. Bunun aksine yeni dogan ve yiirlime engeli olan bir bebekte 6z giiven
eksik mi olur? Iste tamda burada 6zgiivenin sadece bir seye bagli olmadig: ve eksik yonlerden
ziyade art1 yonlerinin 6n plana ¢ikmasiyla yiirlime problemi olan bir insanin yliriiyen bir
insandan 6z giliven olarak geri kalmadig1 da goriilmektedir. Kisacas1 6z giiven dogustan insan
dogasinda var olan ve gelistirilebilen bir kavramdir.

Luthans, 6z yeterliligin 5 temel niteligi oldugunu sdylemektedir (Luthans, Youssef ve
Avolio,2006:36-38):

. Baglama 06zgiidiir: Bireyin 6z yeterliligi, belirli bir amaci elde etmek i¢in
kisinin baglama ya da hedeflenen amaca 6zgii olarak gelistirdigi bir yetenektir. Bu nedenle
Ozsayg1, algilanan kontrol, ¢ikti beklentisi ve benlik kavrami bireyin kendi yeteneklerine

yonelik genel yargilardan ayrilmaktadir (Giiveng, 2010:60).
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. Uygulamaya dayanir: Kisinin deneme yaparak uygulama imkani buldugu her
alan, bireyin basar1 ve tecriibesi ile 6z yeterliliginin gelismesine katki saglayacaktir.

. Gelisime agiktir: Luthans, verilen c¢esitli egitimlerle 06z yeterliligin
gelistirilebilecegini kanitlamistir.

. Baskalarindan etkilenir: Bireyler kendilerine benzeyen ve kendileriyle aym
gayelere sahip bireylerin basarili olduguna sahit oldukga, kendisinin de benzer alanlarda
basarili olabilecegine olan 6z yeterlilik algis1 gelisecektir.

J Degiskendir: Oz giiven (6z yeterlilik) kisinin kontrolii altinda olan veya

kontrolii diginda ortaya ¢ikan gevresel ve psikolojik faktorlere bagli olarak degisebilmektedir.

2.3.1.2. Umut

Psikolojik sermayenin ikinci boyutu olan umut kavramindan, eski yunan pagan
mitlerinde Pandora’nin kutusundan kagan en son iyi ruh olarak s6z edilmektedir. Bu kavramin
psikoloji literatiiriiyle biitiinlesmesi ise 1950°li yillara denk gelmektedir. French ve
Menninger, umut terimini 6grenmeye isteklilik, terapatilik (tedavi edici-iyilestirici) degisim
ve saglikli olma hissiyle iliskilendirmistir (Magaletta ve Oliver,1999:540 i¢inde French,1952;
Menninger,1959).

Umut kavrami bugiinkii kullanimiyla, Charles Snyder tarafindan (Snyder
vd.,1991)psikoloji literatiirline kazandirilmigtir. Snyder umudu; “istenilen seyin elde
edilecegine dair beklentilerle birlestirilen arzu”, “ arzu edilen amaclara ulasabilmek i¢in farkl
yollar bulma ve bu yollar1 kullanmak i¢in kendini motive etmesidir.” (Sneyder,2002:249-252)
olarak tanimlamigtir. Buradan yola ¢ikarak bazi bilim insanlar1 umut kavramini, “pozitif bir
motivasyon hali olup, kisinin basari hissine erismesinde onu gayesine yonlendiren enerji ve
yol” olarak tanimlanmaktadir (Snyder ve Lopez, 2007). Bir baska ifade ile kisilerin diisiinme
stirecini  gelistiren bir kavramdir. Dolayisiyla umut boyutu sadece kisinin kendisine
erisebilecegi gayeler belirlemesini degil, ayn1 zamanda bu gayelere gidecek yolu ¢izmesine ve
bu yolda yiirliyebilmek i¢in kendi kendini motive edebilecegine olan inancini da ifade
etmektedir.

Snyder ve arkadaglarina gore, umut kavrami {i¢ bilesenden olusmaktadir. Bunlar;
hedefler (target), irade (will-power) ve takip edilen yol (way-power)olarak siralamaktadir.
Umut seviyesi yliksek olan bireyler; kendilerine hedefler koyar, bu hedeflere ulagsmak igin

izlemesi gereken siiregte kendilerini motive ederek ve bu durumlarint koruyarak amaglarina
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itaat etme kapasitesine sahiptirler. Takip edilen, izlenilen yol, diisiince bi¢imi; hedefe yonelik
olarak coklu yollar yaratma ve durumsal planlar1 kullanarak karsilasilabilecek engelleri
tanima, bunlar1 kabul etme ve bunlara karsi hazirlikli olmayi saglar (Avey vd.,2006:46).
Snyder bu kavrami, bireyin gercek¢i fakat miicadeleci hedefler ve beklentiler koyma
yetenegini i¢eren bir biligsel ya da diisiinsel durum olmasinin yani sira i¢sellestirilmis kontrol
algilamasi, enerji ve kendi kendini belirleme yoluyla konulan bu amaglara ulagsmas1 bi¢gimde
degerlendirmektedir (Luthans vd., 2007a).

Pozitif psikolojinin bir bileseni olan umudun var olabilmesi i¢in gerekli olan; istek
giicli (bireyin hedefe ulagsma konusundaki istegi) ve bireyi istedigi hedefe ulastiracak yol
giictidiir (bireyin hedefine ulasmak i¢in sarf edecegi enerji) (Snyder, Irving, Anderson, 1991).
Umut boyutu diger psikolojik sermaye boyutlar1 gibi gelistirilebilir olmasinin yani sira,
dogustan gelen bazi 6zellikleri de icerisinde barindirmaktadir (Snyder, Sympson, Ybasco, vd.,
1996).

Oz yeterlilik gibi kurumsal olarak zengin bir altyapiya sahip olmasa da, umut alt
boyutu da psikolojik sermaye i¢in dnemlidir. Bu kavramin is performansina olan dogrudan ve
dolayli etkisi olduguna dair ¢ok fazla calisma bulunmamaktadir (Luthans, 2002:701;
Luthansvd.,2004:47). Bunun yani sira akademik, atletik basari, fiziksel ve zihinsel saglik,
inan¢ ve becerileri kopyalama, miicadele edebilme gibi genel itibariyle hayat ile ilgili
arzulanan sonuclarin performansla iliskisine dair arastirmalar s6z konusudur.

Is hayatinda kisilerin sergilemis oldugu performanslartyla umut arasindaki iliskiyi
inceleyen caligmalar ilgi gérmeye baslamistir. Adams ve arkadaslar1 tarafindan yapilan bir
calismada, calisanlarin umut diizeyi ile orgiitsel karlilik arasinda pozitif yonli bir iliski
oldugu sonucuna varilmis, bir baska arastirma olan, orgiitsel liderin umut diizeyi ile, kendi
birimlerinin karlilig1, ¢alisanlarin tatmini ve orgiitte kalmalar1 arasinda pozitif yonli iligkiler

bulan; Peterson ile Luthans (2003) ¢alismas1 bu ¢alismalardan bazilaridir.

2.3.1.3. Iyimserlik

Scheir ve Carver (1985) iyimserligi, “kisinin hayata iliskin giizel sonuglarla karsi
karsiya kalacagiyla alakali olan genel beklentileri” olarak tanimlamislardir. Bir bagka tanimda
ise Scheir ve Carver iyimserligi, amaca ulastiracak miicadelede 1srara yonlendirici bir kavram

olarak ifade etmislerdir.
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Iyimserlik kavrami ilk izlenimde; giiven, iimit gibi kavramlarla benzer bir his
uyandirsa da, yapilan calismalarda ampirik ve teorik bakimdan o&tekilerinden farkl
hususiyetlere sahip oldugu ortaya konulmustur (Magaletta ve Oliver, 1999; Bryant ve
Cvengros, 2004). Iyimserlik boyutu psikolojik sermayenin kalbi olarak ifade edilmekle
birlikte senelerdir hem pozitif psikolojide hemde genel hayatta kullanilmaktadir (Luthans,
2002a).

En basit ifade ile iyimserlik; pozitif diisiincenin giiciidiir. Iyimser kisiler kétii vakalar
tek seferlik ve dissal olarak algilarken; kotiimser kisiler ise; tam aksine bir sekilde birbirinden
farksiz olaylart devamli, genel ve icsel olarak algilamaktadirlar (Luthans ve Larson, 2006;
Seligman, 1998; Luthans, 2002a). Bunlardan yola ¢ikacak olursak bir problemle kars1 karsiya
kalan iyimser birey, sorunun kaynagmin kendisi olmadigini, normalde boyle bir problemin
olugmasi s6z konusu degilken bu defalik farkli digsal sebepler nedeni ile meydan geldigini
diisinerek, kotii hali tek seferlik ve gecici olarak algilamaktadir. Diger yandan kotimser birey
ayni problem ile karsi karsiya kaldiginda, problemin kendisinden kaynaklandigini, devamli
bir sekilde problemle karsilastigini, ne yaparsa yapsin neticenin gene negatif olacagini
distindir.

Is performansi ve iyimserlik arasindaki iliskinin tespiti i¢in yapilan arastirmada, bahse
konu kavramlar arasinda dogrudan bir iliskinin var oldugu tespit edilmistir (Schulman, 1999).
Bu neticenin elde edilmesinde iyimser bir yapiya sahip kisilerin engelleri basarisizlik sebebi
olarak diisiinmemeleri, aksine bu handikaplarin zafer i¢in gelistirilebilir firsatlar ve meydan
okumalar olarak algilamalari olabilir.

Iyimserligin bedensel ve psikolojik saghiga, atletik, akademik, mesleki ve politik
motivasyon ve basariya etkileri iizerine birden fazla arastirma yapilmistir (Luthans, 2008).
Yapilan bu arastirmalar sonucunda iyimserligin pozitif etkilerinin ¢ogunlukta oldugu
goriilmiistiir. Ancak bazi negatif yonleri, zararli halleri ve maliyetlerinin de var olabilecegi
one siiriilmiistiir. Ornegin fiziksel olarak iyi bir insan gelecekteki saghg ile ilgili iyimser
diisiinecek ve almas1 gereken dnlemleri almayabilecektir.

Orgiit igerisinde ise iyimser bir lider, hedefe ulasmak icin yapmasi gereken kontrolleri
yapma konusunda rehavet gosterebilecek ve almasi gereken onlemleri almayabilecektir.
Bundan dolay1 pozitif psikoloji daha esnek ve daha gergekgi bir iyimserlik kavramina dogru
kaymaktadir (Luthans, 2002a). Bahse konu elastiki (Peterson, 2000) ve realist (Schneider,

2001) iyimserlik ise psikolojik sermaye boyutu olan iyimserligin tam karsiligidir. Bu
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iyimserlik boyutunda karar verilmeden Once, olumlu ve olumsuz vakalar sebep ve de
neticeleri ile beraber ayrintili bir sekilde degerlendirilmelidir.

Iyimserlik boyutu i¢inde sakli halde bulunan iyilik hali kavramininda agiklanmasinda
fayda vardir.

. Iyilik hali: Insanoglunun yasami boyunca ulasmak istedigi ve ulastiginda
hissettigi mutlu olma halidir. Buradan yola ¢ikarak mutluluk kavrami tanimlamaya
calisildiginda, hayatta karsilasilan zorluklarin {istesinden gelme, kendini gergeklestirmek gibi
her bakimindan insana yasama memnuniyeti veren olaylarin neticesi olarak tarif edilmistir
(Ryff, 1989a). Bir baska tanima gore mutluluk, negatif ve pozitif etkilerin bir dengesidir
(Bradburn, 1969; Fordyce, 1988). Insanlarda iyilik halinin (IH) meydana gelmesi icin, olumlu
ve olumsuz tesirlerden ikisinin dengede veya olumlu yani pozitif yoniiniin istiin gelmesi
gerekmektedir (Ryff, 1989b). Ayni zamanda insanin fiziksel ve ruhsal durumunu da igine alan
tyilik hali, ti¢ temel bilesenden olusmaktadir. Bahse konu olan bu temel bilesenler; psikolojik
iyilik, 6znel iyilik ve is yeri ile alakali iyilik olarak ifade edilmistir. Oznel iyilik, kisilerin
kendi hayatlarin1 yorumlama ve degerlendirmeleridir. Kisilerin bu yorumlamayr ve
degerlendirmeyi yaparken vakalara karst hem duygusal tepkilerini hem de biligsel yargilama
algilarin1 kapsamaktadir. Bununla birlikte kisilerin iyilik hallinde yani mutlu olmalarinda
kigisel 6zelliklerin 6nemli yer tuttugu ileri siiriilmektedir (Diener, 1984).

Ryff (1989a)’a gore psikolojik iyi olma hali (PIH), insanlarin yasamlarindan
memnuniyetleri, olumlu ve olumsuz duygulari ayrica ruh hallerini degerlendirmelerini de
kapsayan yasama dair degerlendirmeleridir. Ryff'in (1989b) gelistirdigi; ¢ok boyutlu PIH
modeli, kisiler ile ¢aligma hayatlar1 arasinda kurulan veya kurulacak olan kusursuz bir
dengenin olusmasi iizerine odaklanmaktadir. Bahse konu model, alt1 boyutu kapsamaktadir.
Bu boyutlar, kisisel otorite duygusu ve kendi kaderini kendisinin tayin etmesi seklinde ifade
edilen 6zerklik, kendi arzu ve isteklerini kargilayabilecegi bir muhit meydana getirme olarak
ifade edilen ¢evreye hakimiyet, birey olarak gelisip biiylimeyi devam etme duygusu olarak
tanimlanan kisisel gelisim, diger kisilerle giiven ve saygi esasli miinasebetler gelistirebilme
olarak ifade edilen baskalari ile pozitif iliskiler, bireyin 6mriinii anlamli hissetmesi anlamina
gelen hayattaki amaglar ve kendini kabuldiir ( Turung vd., 2014).

Saglikli olmanin iyi olma hissinin olusmasinda etken oldugunu ve hastaliklarin
olmamasini iyilik olarak kabul eden yaklasimlar da vardir (Rainey, 1995; Ryff, 1989b;
Jahoda, 1958). Kisilerin saglikli olmalari, onlarin iyi olma durumlarinin gii¢lii bir

gostergesidir (Hausman, 2009). Saglikli ve iyi olma hali birden fazla boyuttan meydana
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gelmektedir ve bu durumlarin ortak boyutlar1 da mevcuttur. Ornegin; depresyonda olan veya
ac1 ¢eken kisilerin; iyi olma hali diizeyleri diisiik olmakla birlikte sagliksiz bireyler oldugu
soylenebilir. Iyi olma halinin oteki boyutlar1 da, basarma, arkadaslik, mutluluk, icten
miinasebetler, bagimsizlik; kisacasi iyi bir yasam siirmenin tiim gereklilikleridir. Iyilik halinin
meydana ¢ikmasinda saglik 6nemli bir nedendir. Samimi miinasebetlerin devamliligi veya
miihim bir projede basarinin saglanabilmesi i¢in oncelikle kisilerin saglikli olmalar1 gereklidir
( Celik vd., 2014).

Is hayatinda yer alan kisilerin iyilik diizeylerinin psikolojik sermayeleri iizerine tesir
ettigi ve calisanlarin iyilik tlizerine olan beklentileri arttikga psikolojik sermaye seviyelerinin
de yiikselecegi varsayilmaktadir (Avey vd., 2010). Tripathi (2011) sigortacilik sektoriinde
yaptig1 bir arastirmada; bu sektorde hizmet vermekte olan kisilerin iyilik hali ile psikolojik
sermaye degiskenin alt boyutlar1 olan; 6zgiiven, iyimserlik, umut ve dayaniklilik arasinda
pozitif ve anlamli iliskilerin var oldugu sonucuna ulasilmistir. Snipes ve Robinson (2009)
tarafindan yapilan aragtirmada ise, bireylerin iyi olma durumlari ve hayat memnuniyetleri
seviyesi ile psikolojik sermaye boyutlar1 arasinda pozitif ve anlaml iliski oldugu sonucuna
ulagilmistir. Neyin sebebiyet verdigi 6nemsenmeden; hem psikolojik hemde fiziksel olarak
saglik sorunlar1 yasayan veya yasamis bireylerin, kendilerine olan giivenlerinin yiiksek
olmasi, karsilastiklar sikintilara dayanikli olmalari, bagarili olabilmek i¢in miicadele etmeleri
beklenemez. Calisanlarin bu davranislarin aksi olan, sikintilara karst dayanaklilik ve basari
davraniglarinin sergilenebilmesi i¢in Oncelikle bu kisilerin fiziki ve psikolojik yapilarinin
saglikli olmas1 gereklidir. Bu konuda yapilan ¢alismalarda da, olumlu yani pozitif duygular
(Ostir vd., 2001), yasam memnuniyeti (Mroczek ve Spiro, 2005), mutluluk (Graham vd.,
2004) ve pozitif benlik algilar1 (Levy vd., 2002) ile ruhsal ve fiziksel saglik arasinda
iliskilerin ayrildigi tespit edilmistir (Aveyvd., 2010). Avey ve arkadaslar1 (2010) tarafindan
gergeklestirilen arastirmalar neticesinde, iyi 0lma hali ile psikolojik sermaye arasinda pozitif
ve anlamli bir iligkinin var oldugu ifade edilmistir. Kendilerini kotii hisseden ve bundan
dolay1 ise karsi negatif davraniglari olan, hastaliklari sebebiyle devamsizliklar yasayan
personellerin  de, psikolojik sermaye kapsaminda pozitif tutumlar sergilemeleri
zorlagmaktadir. Snyder ve arkadaslar1 (1991) psikolojik sermayenin bir alt boyutu olan umut
degiskeni ile ¢alisan saglig1 arasinda pozitif yonde bir iligkinin bulundugunu ifade etmislerdir.

Ozellikle son yillarda yapilan arastirmalarda, is hayatindaki mutluluk diizeyine tesir
eden faktorler arasinda negatif ve pozitif duygu hali, ruhsal durum gibi duygusal faktorler de

incelenmeye baslanmistir. Ayn1 siiregte kisilikle ilgili faktorler ve degerlerin de psikoloji ve
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mutluluk ile ilgili arastirmalarda etkisi incelenmeye baslanmistir. Bireysel o6zellikler;
davranigsal, duygusal ve bilissel siirecler lizerinden davraniglara tesir ettigi i¢in, kisilik 6zellik
faktori ile psikolojik sermaye ve iyilik hali yani mutluluk iliskisinin incelenmesinin anlamli
ve Onemli oldugu diisiiniilmektedir. Psikolojik sermaye ise, davranislarin onciilii niteligi
tasidigr ve bireysel beklentilere tesir ettigi i¢in iyilik haline etki eden faktorler arasinda
sayilmaktadir.

Isletmeler agisindan is tatminin dnem arz etmesi, sahip oldugu potansiyel neticeler
nedeniyledir. Kisiler, yaptiklar1 isten dolayr kendilerini iyi hissetme ve hissetmeme
seviyelerine bagl olarak; ise kayitsiz kalma, isten ayrilma, ise ge¢ gelme, devamsizlik yapma,
sorunlarini dile getirme gibi negatif ve sadakat gibi pozitif davraniglar sergilerler. Geleneksel
anlayisa gore, mutlu bir calisanin verimli olmasi ve bu nedenle is tatmini ile performans
arasinda pozitif iliski olmasi1 beklenir (Farrel, 1983:596).

Iyi huylu yaradilis. Eger 1limlilik s6z konusuysa, bu bir kusur degil basaridir. Nesenin
tohumu her seyi tatlandirir. En biiyiik adimlar bile, zaman zaman eglenceye katilir ve bu da
onlarin herkes tarafindan sevilmesini saglar. Fakat bu durumda bile her zaman asaletlerini
korumali ve edep sinirlarini asmamalidirlar. Diger insanlar her haliikarda, kendilerini bir
esprinin yardimi ile zor durumlardan kurtarirlar. Sizde isi sakaya vurmak zorunda
kalabileceginiz durumlarla karsilagabilirsiniz ama bu samimiyetle yapmaya 6zen gosterin.
Boylece, biitiin kalplerde sevgi uyandiran siikunet dolu tavirlar sergilersiniz.

Pozitif psikolojik sermayesi gii¢lii olan ve iyilik hali seviyeleri yiiksek olan bireylerin
islerinde ve ¢evrelerinde birer giines gibi 1s1ldadigi goériilmektedir. Sermayesi giiglii olan
bireylerin bu gii¢lerini beden dilleri ile de ifade ettikleri tespit edilmistir. Ayrica pozitif
psikoloji iizerine yazilan yazilar ve kitaplar incelendiginde psikolojik sermayenin alt boyutlar
disinda, mutluluk kavramlarinin da 6nemli yer tuttugu tespit edilmistir.

Iyimserlikte ise calisan birey, iyi seylerin olacagmm diisiiniir ve bu hali kisisel
diizeylerde incelenip ele alian bir dzelliktir. Iyimser ¢alisanlar basarilarni, i¢ yasamlarindaki
pozitif beklentilerinin ve kararlilik hallerinin bir neticesi olarak goriirler. Bu kisiler, gecmiste
yasamis olduklar1 gerilemeler ve basarisizliklara ragmen, olumlu beklentilerle ileriye dogru
bir seyir izlemeye devam ederler (Ofori ve Toor, 2010: 342; Wernsing, Avey ve Luthans,
2008: 54). Iyimser insanlar pozitif bakis agilarmi devam ettirme egiliminde olan kisilerdir
(Nguyen ve Nguyen, 2011: 2). Bu sayede gelecek zaman ile alakali olarak pozitif durumlarin

olusabilecegine dair bir inang icerisindedirler.
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2.3.1.4. Dayamikhilik (Sorunlarin Ustesinden Cabuk Gelebilme)

Dayaniklilik kapasitesi psikolojik sermaye alt boyutlar1 arasina sonradan eklenmistir.
Dayaniklilik kapasitesi pozitif psikoloji igerinde sik¢a kullaniliyor olmasina ragmen ancak
2002 yilinin akabinde psikolojik sermayenin bir alt boyutu olarak onanmistir (Masten, 2001).
Dayaniklilik “bireylerin degisim, zorluk ve risk durumlarmin {stesinden basar1 ile
gelebilmelerini saglayan pozitif psikolojik kapasitedir, bu kapasite zaman igerisinde
degisebilir, bireysel ve ¢evresel faktorlerin etkisi ile gelistirilebilir” bigiminde ifade edilebilir
(Stewart, 1997). Dayaniklilik yalmzca tehlikeli, zararli ve kotii olaylarla basa ¢ikabilme
mabhareti degil, bunun yaninda asir1 pozitif olaylarla bas edebilmeyi ifade etmektedir (Avolio,
Luthans, Normanvd., 2008). Velhasilikelam dayaniklilik, kisiyi etrafinda meydana gelen
pozitif ve negatif vakalara karsi sahip oldugu direngtir. Dayaniklilik; sikinti, ¢atisma,
basarisizlik, belirsizlik, olumlu degisim, ilerleme ve artan sorumluk karsisinda si¢crama
hareketinin sergilenmesidir (Avey vd., 2008: 4). Zahmetli, zor ve riskli olaylara kars1 karsiya
kalindiginda, bu durumlara uyum saglayarak meydan gelen olaylara karsi pozitif tepki
gostermesini saglamadir (Norman vd., 2010: 381). Esasen, psikolojik dayaniklilik yasamda
stresli olaylarla kars1 karsiya kalindiginda kisinin kendini toparlama giiciiniin en 6nemli
unsurunu olusturmaktadir. Dayaniklilik seviyesi yiiksek olan kisiler, ¢evrelerinin stresli
olmasi durumunda iyi olma 6zelliklerini koruyup devam ettirirler. Ayn1 zamanda bireyler,
kendilerini degistirmek durumunda kaldiklarinda da, duygusal, bilissel ve davranigsal olarak
kendilerini ger¢eklestirmeye cabalarlar (Terzi, 2008: 2-3).

Dayanikliliga psikolojik sermayenin oteki alt boyutlarindan farklilasan yonleri
acisindan bakildiginda, “pozitif psikoloji igerisinde bireyin risk ve olumsuz kosullar
karsisinda gosterdigi olumlu uyum” (Masten ve Reed, 2002) olarak ifade etmek miimkiindiir.
Yapilan caligmalar neticesinde, dayaniklilik kapasitesi ile is performansi arasinda, pozitif
yonlii bir iligkinin var oldugu tespit edilmistir. Bu tespitten yola ¢ikarak her gegen giin biraz
daha hizli degisim gosteren is diinyasinda dayaniklilik kapasitesi yiiksek seviyede olan
kisilerin; degisime uyum saglama, aksilikler ve engeller karsisinda miicadele etme ve yaratici
olmalarinin performanslar1 iizerinde pozitif tesir ettigi diigiiniilmektedir (Cetin ve Basim,

2012).
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2.4. Pozitif Psikolojik Sermayenin Yonetilmesi ve Gelistirilmesi

Psikolojik sermaye kavraminin en 6nemli 6zelligi, bilesenleri olan iyimserlik, umut,
dayaniklilik ve 6z yeterlilik 6zelliklerinin, gelistirilebilir ve ol¢iilebilir olmasidir. Kisinin is
yasaminda, performansini yiikseltici ¢calisma doyumunu saglayict ve bu nedenle g¢alisma
hayatindaki mutlulugu artirict tesiri olacagi disiiniilen bu nitelikler, kisilere verilecek
egitimlerle onlara kazandirilabilir ve kisiler bu 6zellikler bakimindan gelisim gosterebilirler.
Kiigiik karisma (micro-miidahale) terimi kullanilarak psikolojik sermaye miidahalesi olarak
alt kisimlarda 6zet halinde ifade edilmekte olan bu miidahale ve gelistirme yontemleri, is
hayatinda yer alan kisinin yalnizca pozitif psikolojik sermayesini gelistirmekle kalmayarak
finansal etki ve yatirima doniik giiclii geri doniisiimde saglayabilecektir (Lutans vd., (2006b)

Psikolojik sermaye, ¢ok sayida pozitif kurumsal (6rgiitsel) davranig Olgiitlerini bir
araya getiren ve biitiinlestiren iist seviyede g¢ekirdek bir yapidir. Bu nedenle psikolojik
sermayenin biitiin etmenlerinin birbiri ile miinasebetli oldugu ifade edilmektedir. Ornegin;
umut diizeyi yiiksek bireylerin, giic ve kotii durumlarin istesinden gelmesi ne yonelik
giidiilenmis bir durumlari var olup bu nedenle bu kisiler zorluklara karsi direnglidir.
Ozgiivenleri veya &z-yeterlilikleri yiiksek bireyler; iyimserliklerini, umutlari1 ve
dayanikliliklarini kolaylikla hayatlarina transfer eder ve uygularlar (Luthans vd., 2006: 19).

Yukarida tanimlanan psikolojik sermaye boyutlarinin hepsi, pozitif orgiitsel davranis
kavramlarinin sahip olmasi gereken hususiyetlere uygun olarak; pozitif, Olgiilebilir,
kendilerine miinhasir, 6grenilebilir, gelistirilebilir 6zeliktedirler ve performansa pozitif tesir
etme niteligi tagimaktadir. (Luthans, 2002a). Ancak boyutlarin birbiriyle benzesen
taraflarindan dolayr genellikle bu dort boyut birbirine karistirilmaktadir. Asagidaki tablo dort
boyutun yonlerini ve psikolojik sermayeye sagladiklari birbirinden bagka olan katkilart

gostermektedir.
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Tablo 1. Psikolojik Sermayenin Boyutlarinin Yonleri ve Katkist

BOYUTLAR YON KATKISI

) o Zorluklara kars1 acik olmak ve
OZYETERLILIK | Simdiki zaman ve gelecek odakli hedeflenen gaye dogrultusunda
gayret sarf etme istegi

Maksatlarin belirlenmesi ve bu
UMUT Gelecek odakli maksatlara erisilmesi

Istenmeyen olaylarin olumsuz
IYIMSERLIK Gelecek odakli etkilerine karsi koruma, istenen
olaylarin pozitif etkilerini
artirma

Gecmis ya da icinde
DAYANIKLILIK | Gegmis ve simdiki zaman odakli bulundugumuz andaki
istenmeyen vakalarimn, gerginlik
faktorlerinin iyilestirilmesi ve
hali hazirdaki durumun
korunmasi

Kaynak: Page ve Donohue,2004

Psikolojik sermaye boyutlarindan 6z yeterlilik ve umut ilk bakista birbirinden ayirt
edilememektedir. Bunun nedeni; her iki terimde de belirlenmis hedefe erismek i¢in kisinin
icsel kaynaklarini kullanmasi ile olan miinasebetidir. Ancak tablodan da anlasildig tizere timit
gelecek odakli, 6z yeterlilik ise simdiki zaman ve gelecek zaman odaklidir. Bunun yani sira
iimit yalnizca ig¢sel kaynaklarla saglanabiliyorken, 6z yeterlilik hem igsel hem de dissal kay-
naklarla saglanabilmektedir. Ote yandan 6z yeterlilik ve iyimserlik de birbirine benzer
goriinmektedir. Iyimser bir kisi kendisini olumlu bir netice meydan getirme konusunda 6z
yeterlilige sahip bir birey gibi yeterli gorebilir, ancak 6z yeterlilik zorluk olustugu anda
gecerli bir 6zellikken, iyimserlik gelecek odaklidir (Polatci, 2011: 50).

Ust paragraflarda psikolojik sermaye boyutlarmin ayirt edici 6zellikleri ve her bir
boyutun ayri ayri tanimi {izerinde durulmustur. Bahse konu boyutlarin birbirinden degisik
nitelikleri olsa da, her biri toplamda psikolojik sermayeye mithim katkilar saglamaktadir.
Yapilan caligmalarda psikolojik sermaye boyutlarinin birbirinden kavramsal olarak bagimsiz
olduklar1 tespit edilmistir. Bu sebeple birtakim incelemelerde psikolojik sermaye boyutlar
bazinda ele alinarak incelenmistir (Cetin ve Basim, 2012; Luthans vd., 2007;Luthans vd.,
2005).

Bireylerin pozitif psikolojik sermaye diizeylerinin ve iyilik hallerinin saglam olmasi
yani gili¢lii olmas1 i¢in hem fiziksel hem de psikolojik yonden saglikli olmalar1 gerektigi

savunulmaktadir. Bu sekilde daha verimli ¢alisanlar ve mutlu bir topluluk olusacaktir.
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2.4.1. Oz yeterliligin Artirilmasi

Psikolojik sermaye bilesenlerinden olan 06z yeterlilik, is hayatinda kisinin
performansini olumlu etkileyen bir faktor olarak goriilmekle birlikte, bireyin is hayatinda
etkili olan psikolojik sermaye faktoriiniingelistirilebilir bir 6zelligidir. Bu 6zelligi en etkili
bicimde gelistirme yontemi, basar1 veya istiinliik deneyimleridir. Bu teknikte ¢alisan ya da
lider i¢in 6zel olarak diizenlenmis bir simiilasyonda veya gergek ¢alisma ortaminda, zorlugu
kademeli bir sekilde artirilan bir gérevde, basariyr elde edebilmenin pozitif tesiri oldugu
savindan faydalanilarak, ¢alisan kisinin kendine olan giiven duygusunu arttirabilecegi ileri
stirilmektedir (Luthans vd., 2007b:14).

Oz yeterliligi, model alarak 6grenme veya temsili dgrenme gibi bir ydntem ile
gelistirmek miimkiin olabilir. Bu tarz 6grenme teknikleri, ¢alisma ortaminin riskli oldugu,
iistiinliik deneyiminin miimkiin bulunmadigi, is yerinin simiilasyon seklinde hazirlanmasinin
kiilfetli oldugu durumlarda, verilen gorevi basariyla yerine getiren ve rol model olarak
tanimlanan ¢aligsanlarin takip edilmesidir. Takip ederek 6grenecek olan kisilerin rol modelin
olmadig1 yada rol model kullanilmadigi durumlarda, bireyin kendisini ¢alisiyor olarak hayal
etmesi saglanarak, bir baska ifadeyle "hayali deneyim" ile kisinin igini, gérevini basaracagina
olan inancini gorsellestirilmeye ¢alisgilmaktadir (Youssef ve Luthans, 2004:155). Bahsedilen
hayali tecriibe Luthans ve digerlerinin (2006b:390) micro-miidahale yontemlerinde de yer
bulmaktadir. Arastirmacilar psikolojik sermayenin bir diger boyutu olan umut bilesenini
gelistirme sekillerinde de yer bulan, kisilere amac¢ se¢meyi, amaclara ulasma yollarini
meydana getirmeyi, muvafakat olabilmesi i¢in ihtiyact olan membalara ulagsmasi1 mevzusunda
tefekkiirlerini bu egitim yardimiyla sagladiklari, hayali bir basar1 tecriibesi edindiklerini ileri
stirmektedirler. Mevzu bahis olan bu hayali basar1 kavrami, katilimc1 6teki kisiler iginde rol
model olusturacak, bunun akabinde 6z yeterlik gelisimi miimkiin olabilecektir.

Sosyal ikna olarak adlandirilan ve diger yontemler kadar giiclii olmayan bu yontemde
etkili olabilecek bir yontemdir. Bu yontemde yetkinlik ve sayginlik seviyesi yiiksek kisilerin,
sosyal ikna yoluyla, ¢alisanlarda isi yapabileceklerine dair telkinde bulunmasi s6z konusudur.
Negatif sdylemlerin tesir diizeyi, pozitif sdylemlerin pozitif netice olusturmasina gore daha
etkin olmasina karsin, nesnel reel bilgiler 1s18inda gergeklestirilen sosyal iknainin tesirli bir
teknik olmasi miimkiindiir (Luthans vd., 2004: 48)

Psikolojik ya da fiziksel bakimdan uyandirma da, bireyde 6z yeterligi gelistirebilecek

bir tarz olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu tarz, kisilerin yeterliliklerini degerlendirme
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asamasinda, duygusal acidan ne hissettiklerine ve fiziksel bakimdan kendilerini nasil
hissetiklerine odaklanip, bu hislerine kapsaminda karar aldiklar1 gerceginden yola
¢ikmaktadir. Psikolojik ve fiziksel bakimdan hissedilen bu duygularin negatif olmasi halinde,
yani kisinin kendisinde yorgunluk, rahatsizlik, endise, depresyon ve stres gibi negatif
durumlar mevcut ise, kisinin kendisine olan giiveninde bir diisiis meydana gelmektedir. Bu
negatif hislerin tam tersi durumda, yani kisinin zihinsel ve fiziksel durumu pozitif oldugunda,
kendine olan giiveninde ¢ok fazla bir artis meydana gelmese de, iyi bir ruhsal ve fiziksel halin
kiside, 6z yeterliligi gelistirmek bakimindan ciddi bir 6nkosul olusturduguna kusku yoktur
(Luthans vd., 2004: 48). Bu sebeple bireyin psikolojik ve fiziksel olarak uyanik olmasini
saglayarak, belirli tutum ve davranislarda bulunmasi ile motive olabilmesi, 6z yeterlik
gelistirme yolunda baslangi¢ agamasi i¢in dnemlidir.

Oz yeterliligin yani Ozgiivenin gelisiminde; tecriibelerin paylasilmasi, basarili
insanlarin model ve 6rnek alinmasi, bireylerin motive edilmesi gerekir. Bireyin belli bir gorev
veya alanda 6z yeterlilik kazanmasi; o gorevi basartyla yapmay1 denemesine, baskalarinin
deneyimlerinden Ogrenmesine, bagkalarinin kendisini tesvik etmesi ve kendisine pozitif
geribildirimde bulunmasina baghdir. Pozitif psikoloji bilimi mutluluk i¢in zihinsel yatirima
ihtiya¢ oldugunu savunur. Burada psikolojik sermayenin umut ve 6z yeterlilik alt boyutlarinin
devreye girdigi savunulabilir. Ornegin isyerinde sayg1 duyulan, deger verilen ve samimiyetine
giivenilen bir yonetici ¢aliganlarinin belirli bir gorevi basaracaklarina inandigini soyler ve
caliganlara bu gorev siiresince geri bildirimde bulunursa calisanlarinin 6z yeterliligini

arttirmis olur.

2.4.2. Umut Boyutunun Artirilmasi

Umut kavrami, gaye-yonelimli olma ve gayelere erismek igin plan meydan getirmekle
alakali olumlu ve motive edici bir durumdur (Peterson vd., 2011: 430). Umut seviyesi yiiksek
calisanlar, gayelerine ulagsmak icin ¢esitli alternatif yollar meydana getirerek ve pozitif
hislerini, negatif hislerinden daha yogun olarak yasarlar. Bu yasananlar umut teriminin iki
onemli 6zelligini meydana ¢ikarmaktadir. Bu 6zelliklerden ilki; belirlenen amaca erismeyi
arzu etme ve bu amaca erismek icin kendinde gii¢ hissetme iken, ikinci 6zellik ise; amaca
erisebilmek icin yollar bulabilme becerisidir (Korkut ve Akman, 1993:193-194). Umudun
gelistirilmesinde; hedef belirleme, planlama ve farkli durumlar i¢in alternatifler

belirlenmesine yonelik uygulamalar {izerinde durulmalidir.
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Kisinin belirledigi hedefler iizerinde diisiinmesi, bu hedefe ulasmaya yonelik yollar
bulmasini tetiklemesinde umudun etkili oldugu goriilmektedir. Bir yontem olarak kisinin,
hedefini agik bir sekilde dile getirebilmesini saglayan egitimler, umut diizeyinin yiikselmesine
zemin hazirlayan bir yol olarak goriilmektedir. Bireyin hedefine ulasmasin1 gergeklestirmesi
ada; zihinsel enerjisini toplamak, asilmasi zor veya miimkiin olmayan engelleri, kazanilmasi
gereken bir miicadele olarak gérmeyi saglamak, sonu¢ odakli biligsel-davranigsal ve sozlii
anlatim1 igeren yontemleri uygulamanin etkili olacagi anlatilmaktadir. Gren ve digerlerinin
(2006) yaptiklar1 arastirmada s6z konusu yoOntemle, amaca yonelik muhtemel araci
diistincelerini ifade edebildikleri bir kogluk egitimi tatbik edilmis. Bu egitime katilan
bireylerin, amaca yonelik umut ve gayretleri sarf etme seviyesinde artis gézlenmistir.

Ust paragraflarda bahsi gegen yontemleri igerecek sekilde, lider ve personelin de umut
seviyesini yiikseltmek miimkiin olabilir. Umudun bilesenlerini meydan getiren amag, amaca
yonelik irade ve yollarin zenginlestirilmesinin, umut diizeyini arttiracagi diistiniilmektedir.
Sozi edilen bu bilesenlerden amaca yonelik egitimlerde, amag belirlenirken; gergekgi, belirli,
olgiilebilir ve miicadeleci amaglara odaklanilmasi 6nemli goriilmektedir.

Adimm atma adi verilen bir diger yontemle ise; zahmetli, karistk ve uzun periyotu
amaglar yonetilebilir. Bu amaglar alt amaglara boliinerek ¢alisanlarin, asamali bir sekilde
ilerleyis gostermesi, kiiclik kazanglar elde etmesi ve tecriibeler edinmesi miimkiin
olabilmektedir.

Katilimer girisim yonetimi; belirlenen hedefe yonelik iradeyi gelistirmek ile alakali
uygulanan bir yontemdir. Bu yontemin hedefi, ¢alisan bireylerin kurumlarinin ve kendilerinin
bugiiniinii ve gelecegini bugiiniinii kontrol edebildiklerini hissetmesini saglamaktir. Ote
taraftan, liderin uygulayacag bir yontemle, kurum calisanlarina giiven asilayarak, onlara
verilen isi basarili bir sekilde yerine getireceklerine inandigini gostermesi ve kisilerin
iradelerini gelistirme yoluyla, umut seviyelerini yiikseltici bir tesire sahip olmaktadir
(Youssef ve Luthans, 2004:155).

Son olarak calisanlarin umut seviyesini arttirma konusunda yararli olacak amaca
yonelik bir yol gelistirmek i¢in, " hazirlikli olma " teknigi uygulanabilir. Calisanlarin karsi
karstya kaldiklart problemlere, ¢oziim iiretebilme kabiliyetini yiikseltmelerini saglayan bu
yontem gibi, baz1 kurumlarda uygulanan, aniden meydana gelen olaylar karsisinda hazirlikli
olmak yontemi de, birden fazla ihtimal karsisinda, tedarikli olma hissini gelistiren, alternatif
¢oziim tekliflerinin kesfedilebilecegi, senaryo analizlerini kapsamaktadir. Ozellikle, belirsizlik

ve degisimin oldugu durumlarda, ¢alisan bireyin gergeklestirmek istedigi maksada yonelik,
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yol envanterini gelistirebilecek bir diger yontem ise, zihinsel tekrarlamadir. Zihinsel
tekrarlama yoOnteminde, ¢alisan veya lider, meydana gelebilecek onemli vakalari, olmasi
muhtemel handikaplar1 goziinde canlandirir ve bu handikaplar1 gegmek igin, alternatif yollari
zihninde meydana getirir. Burada dikkat edilmesi lazim gelen bir nokta, c¢alisan Kkisilerin
yalnizca muvaffakiyetini saglamasi i¢in son noktaya odaklanmasindansa, maksadi
gerceklestirme ve umut gelistirme siirecinden de haz duymasini saglamaktir. Bu sebeple, yeni
bastan amag belirleme ydnteminin uygulanmas tavsiye edilmektedir. Onerilen bu yontemden
gayretlenen; mutlak engelle kars1 karsiya kalindiginda, tekrardan bir amag belirlenerek, yersiz
umutlanmanin 6niine gegmektedir (Luthans ve Youssef, 2004:155).

Luthans vd.(2006b) uyguladigi bahsi gecen bu yontemler, umut kavramini
gelistirmede mikro miidahale oturumlarinda kullanilmaktadir. Katilimc1 sayisina goére belirli
bir zaman araligina uygulanan bu oturumlar bir egitim olarak algilanmaktadir. Bu egitimlerde
oncelik katilimcilarin, kendileri i¢in degerli ve oncelikli olan bir amag¢ belirlemesidir.
Belirlenen bu amacn;

1-Basar1y1 6lgecek, somut ¢iktilari olmasina,

2-Istenmeyene mesafe koyan degil, istenene varan bir yaklasim olmasina (mesela
irtiniin geri donisiine mani olmak degil de iriiniin kalitesini yiikseltmek gibi bir amag
belirlenmelidir),

3-Kiiciik kazanimlar saglayacak, alt amaglar1 olusturabilmesi arzu edilmektedir. Bu
dogrultuda amaglar tayin edildikten sonra, amaclara giden segeneklerin belirlendigi siirece
gecilmektedir. Amaclarina erismek icin birden fazla yol belirlemeleri katilimcr bireylerden
istenir. Bununla birlikte katilimcilardan uygulamanin giicliigline bakilmaksizin diger
secenekler iizerine beyin firtinasi yapmalar1 istenmektedir. Bunlar yapildiktan sonra son
olarak, tespit edilen bu yollarin dokiimii ¢ikarilarak, her bir yol i¢in gerekli olan kaynaklarin
listelenmesi gerekir. Ozenli yapilan bir arastirmanmin ardinda, kaynak bulmanin ve
gerceklestirilmesinin  miimkiin olmadig1 tespit edilen yollar elenip, gergeklestirilmesi
miimkiin olan yollar iizerinde durulmaktadir. Burada katilimc1 bireylere, yasanmasi muhtemel
engeller hakkinda diigsiinmeleri anlatilmakta, katilimcilarin bu engeller karsisinda
uygulayabilecekleri, alternatif yollar tizerinde fikir gelistirmeleri istenmektedir. Bu oturumda
arastirmacilar uyguladiklar1 umut gelistirme yontemlerini kullanarak, katilimer kisilerin
kendileri i¢in degerli olan bir gayeyi segip, bunu sahiplendiklerini, kars1 karsiya kalmalari
muhtemel olan engeller i¢in hazirlikli hale geldiklerini, gayeye giden olasiliklar kapsaminda,

birgok yolu uygulayabilir olduklarini gérmiistiir. Moderato her seyden Once, bu oturum
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sirasinda, oturuma katilan kisilerin kendi kendilerine olan telkinlerinde, negatif degil pozitif
ifadeler kullanmasini tesvik etmektedir (Luthans vd., 2006b:388-389).

Yukarida bahsi gegen yontemlerin uygulanarak verildigi egitimlerin; umut olgusunun
amag¢ ve amaca gotiiren yollarin belirlenmesinde, engellerin {istesinden gelinebilmesi gibi
unsurlart kapsayacak sekilde uygulanmasi, calisanlarin umut diizeylerinin yiikselmesinde
etkili olmaktadir.

Ug sey dehaya yakisir. Bunlar akilli kisiler tarafindan en ¢ok arzulanan mucizeleridir:
Yaratic1 bir zeka, bilge bir beyin, hos ve ince bir zevk. lyi diisiinmek giizeldir. Dogru
diisiinmek ise daha giizeldir. Bu iyi ve giizel olan1 anlamaktir. Dogru diistinmek mantikli bir
tabiatin meyvesidir. Karanlikta vasak gozii gibi parlayan zihinler, etraf ne kadar karanlik
olursa o kadar fazla 151k sacarlar. iste umut diizeyi yiiksek bireyler tipki bu karanliktaki vasak

gibidir ve 6z giliveni tam olan birinin umuda olan inanc1 da vardir.
2.4.3. Iyimserlik Boyutunun Artirilmasi

Iyimserlik boyutunun gelisimi igin, Schneider (2001)'th 3 basamakli siire¢ yontemi
kullanilabilir. Schneider’in sozii edilen 3 basamakli siirecinin basamaklar1 sunlardir; 1. Mazi
icin miisamaha, 2. Simdi igin takdir, 3. Istikbal icin firsat kollama. Iyimserlik kelimesi, hali
hazirda ve gelecek zamanlarda muvaffak olmakla ilgili olarak olumlu yiiklemede bulunmay1
anlatmasi nedeniyle bu yontemin ilk basamagini, bireyin mazisi ile ilgili nedamet ve sugluluk
duygularm1 ayarlamasin1 ihtiva etmektedir. Hali hazirdaki ve gelecekteki basarisini
yiikseltecek olan pozitif diisiinmeye; negatif tesir ederek felce ugratabilecek olan bu duygular
mevzusunda, kisinin denetimi disinda olusan talihsiz vaziyetleri degerlendirerek, gercek ile
alg1 arasindaki farki ayirt edebilmesi lazim gelmektedir. Birey, ge¢mise yonelik bu tarz
negatif hislerden reel bir tarzda arindigi zaman, bu hislerin yerini pozitif hisler alacaktir ki bu
hal, kisinin simdiki zaman1 da pozitif olarak degerlendirmesine ve bununla birlikte gelecege
yonelik pozitif gelismelerin meydana gelecegine dair bir algi i¢ine girmesine neden olacaktir
(Luthans vd., 2007b:16). Meydana gelen bu pozitif algida, kisinin karsilasabilecegi imkanlari
daha makbule almasini saglayacaktir. Burada dikkat edilmesi gereken nokta, ¢alisanlarin her
daim iyimserlik hissi i¢inde olmasi, ger¢eklerden kendini soyutlamamasinin gerekliligidir.
Esnek iyimserlik olarak ifade edilen, kars1 karsiya kalinan duruma 6zgii bir sekilde, gerektigi

zaman kotiimser olunmasi gereken bir durum ve basarili olmayan tercihler igin kisisel
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sorumluluktan kagmilmayan, kontrolii digsallastirmayan, gercekci bir iyimserlige sahip
olmanin rolii, dikkate alinmalidir (Luthans ve Youssef, 2004:156).

Iyimserlik kurum iginde degerli olarak gériilen bir dzellik olarak karsimiza ¢ikmakta
olup, bu o6zelligin arttirilabilmesi i¢in, calisan bireyin algisin1 degistirebilme gayretiyle
birlikte Sunulman (1999) tarafindan da bazi kurumsal girisimler tavsiye edilmektedir.
Kurumun personeline basarilmas1 miimkiin ve net hedefler géstermesi, kurumda katilimci ve
adem-i merkeziyet¢i bir karar alma mekanizmasmin meydan getirilmesi, performans
degerlendirmelerinin yapilmasi ve buna bagl olarak calisan bireye, performansiyla alakali
geri bildirimin yapilmasi, Orgiitiin ticret sisteminin performansa bagli olarak meydan

getirilmesi bu 6nlemler arasinda sayilmaktadir.

2.4.4. Dayanmikhihk Boyutunun Artirilmasi

Belirsizligin s6z konusu oldugu durumlarda calisanlarin algiladiklar1 strese karsi
dayanikli ve kendini koruyabilen kisiler, yasanan degisime de kolay adapte olabildiklerinden,
calistiklar1 igletme tarafindan diger calisanlara gore daha kiymetli ve degerli olarak
goriilmektedirler. Kurumlarin insan kaynaklari boliimleri, kurum calisanlarinda bu 6zelligi
gelistirmek i¢in, birka¢ yontemden yararlanabilirler. Luthans vd. (2006) bu yontemleri
gruplayarak, ilk yontem grubunu reaktif, digerini ise reaktif yaklasim c¢ergevesinde
agiklamaktadirlar.

Bu yaklagimlarin ilki olan Reaktif yaklasimda 3 yontemden s6z edilmektedir. Bu
yontemlerden birincisi, risk odakli yontem olup risk veya stresin engellenmesi veya
azaltilmasina yonelik ¢calismaktadir. Dayanikli olan bireylerin; kuvvetli sosyal destek aglarina
sahip olmasindan yola ¢ikan bu yontem, kurum biinyesinde karsilikli iy1 miinasebetlere ve
giivene dayanan, pozitif bir psikolojik s6zlesmeyi kapsayan, sosyal destek olusturan, giiglii bir
kurumsal kiiltiiriin olugsmasini hedeflemektedir. Varlik odakli olan ikinci yontem ise; mevcut
ve kisisel kaynaklar gelistirmeyi hedeflemektedir. Varlik odakli bu yontemde 6nemli olan,
kurumda ¢alisan bireylerin istihdam edilebilirliklerine, gelismesine yonelik egitimler ve
stirekli egitimler diizenleyerek, bireysel olarak kendilerini gelistirmek isteyen ¢alisanlar
odiillendirme yontemi ile katkida bulunmaktir. Kisacasi ¢alisan bireylerin sosyal ve beseri
sermayelerine yatirnrm yapmayi kapsayan bu yontem; stresle basa ¢ikamamanin en 6nemli
nedeni olarak goriilen, egitim eksikligini gidermeye ¢aligmalidir. Ugiincii ve son ydntem ise,

siire¢ odakli olup, calisan bireylerin biligsel becerilerini artirmayr amaclamaktadir. Siireg
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odakli olan yontemde ise, psikolojik sermayenin bir diger bileseni olan 6z yeterlikten
yararlanilmaktadir. Bundan sebep, basar1 yada tistiinlilk deneyimi, ikna, sosyal 6grenme ve
pozitif geribildirim gibi 6z yeterliligi artirmaya yo6nelik yontemlerin, burada da uygun olacagi
belirtilmektedir (Luthans vd., 2006a:34-35).

Ikinci yontem olan reaktif yaklasimm, temelini ise dort bireysel boyutun
gelistirilmesini igeren yontemler olugturmaktadir. Bu boyutlarin birincisi, pozitif duygularin
kullanilmas1 yontemi olup, pozitif duygularin dayamikliligi arttiracagi varsayimi iizerine
kurulmustur. Frederickson 'th (1998) "genislet ve insa et" teorisi gevresinde sekillenen bu
yaklasim, pozitif duygulara sahip olan kisilerin, eylem ve disiince repertuarlarinin
genisleyecegini, kurumlarin ¢aliganlara yapmis olduklari islerinden doyum elde etmeleri ve
anlam ¢ikarmalar1 igin yardimci olmalarinin, ¢alisanlariin pozitif duygularini tetikleyecegini
iddia etmektedir. Kendini oldugundan fazla gosterme (abartma) ya da kendini diger
bireylerden yukarida gérme olan ikinci yaklasim ise: Kendini abartma ya da digerlerinden
istte gorme; kisinin pozitif 6zelliklerine, gergek olmayan, yanli bir tarza inanma egilimi
olarak tanimlanabilir. Aslinda, bireysel bir 6zelligi de anlatan bu yanlilik davranisi, kisinin
dayaniklilik seviyesini yiikselten bir hususiyet olarak karsimiza gelmekte ve calisanlarini,
dayanikliligimi artirmaya yonelik gayret sarf eden kurum idaresinin uygulayabilecegi bir
yontem olarak gosterilmektedir. Ugiincii yontem olan yiikleme sekli yontemi ise, yasanan bir
olgu hakkindaki nedense idrak ve yorumu, pozitife dondiirmeyi hedeflemektedir. Caligan
birey yasadigi vaka tizerinde kendi kontroliiniin oldugunu diisiinerek veya iyimser bir bakis
acisina sahip olarak egitim gormesi, mithim bir insan kaynaklari egitimi olarak goriilmekte
olup, bununla birlikte dayaniklilik diizeyini artiracagi savunulmaktadir. Dordiincii ve son olan
dayanikliligt artirma yontemi ise, “resiliency” ile hemen hemen ayni manaya gelen
“hardiness” tizerine kuruludur. Bu (dayaniklilik) yontem kiginin, c¢alistign iste anlam
bulmasini, iginde kontrol sahibi oldugunu anlamasini ve tecriibeleriyle gelismesini saglayip
dayanikliligini gelistirmekte olup, bu durumda kisiyi, negatif olaylara karsi daha giiclii
kilmaktadir (Luthans vd., 2006a:37-38).

Biitlin a¢iklamalar sonucunda kisaca ifade edilecek olursa, kusku gotiirmeyecek bir
gercek sudur ki; kisi hem 6zel hayatinda hemde orgiit igerisinde olumsuz durumlarla her an
karsilagabilir. Onemli olan kisilerin aldiklar1 dayamklilik gelistirme egitimleri sayesinde, her
an karsilasmalart miimkiin olan olumsuz durumlar karsisinda, bireylerin bu durumlarla etkin
bir bi¢imde miicadele edebilmesidir (Luthans vd., 2007b:17).
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2.5. Otantik Liderlik ve Psikolojik Sermaye

Otantik liderlik, bireylerin pozitif istikametli bir yapida olmalarin1 ve bu manada
kendilerini daha gii¢lii hissetmelerini saglayan, ilkiilerini gelistiren, kararlarinda neyin dogru
olacagimi diisiinmelerine dayali bir duyarlilik olusturan orgiitsel baglamda performanslarini
arttirma yoniinde gayret etmelerinde etki eden, yiiksek giivene dayali kosullar olusturan bir
liderlik yaklagimdir (Avolio vd, 2004).Otantik liderlik yaklasimi, psikolojik sermaye ve
unsurlariyla etkilesim igindedir. Bu etkilesimi 6rnekleyecek olursak; otantik lider, ekipte veya
ekip disinda edindigi biitiin bilgileri hem degerlendirme hemde analiz etme siirecinde ekip
mensuplariyla seffafligi esas edinen bir anlayisla paylasmaktan ¢ekinmez. Bu kapsamda fikir
alig verisinin olusturdugu isbirligi biitiin ekibi gelistirmeye ve giiglendirmeye Katalize eder.
(Walumbwa vd., 2011: 7-8). Otantik liderlik, bu kapsamda izleyenleri ve lider arasinda
seffafliga dayal bir iligkisel siirece dayanan, pozitif orgiitsel iklimin meydan gelmesine katki
saglayan, pozitif psikolojik 6gelerinin gelismesini tesvik eden liderlik davranislarini esas alan
bir liderlik modelidir (Walkmana vd. 2008:101). Psikolojik sermayenin biitiin dgeleri; 6z
yeterlilik, umut, dayaniklilik ve iyimserlik otantik liderlerin ekip tizerine etki etmesinde ve bu
etkinin olumlu manada neticeler olusturmasinda otantik liderlik olusumu iizerinde dogrudan
bir etkiye sahiptir (Walumbwa vd., 2011, 8).

Umut: bireyin hedeflerine ulasmada karsilastiklari problemleri ¢ézmede temel rol
oynar. Otantik lider, bu kapsamda diisiiniildiigiinde, zorlu durumlarla bas etmede ger¢ekeiligi
esas alan ve bunu diigiinme siirecinde ve eyleminde gosteren umut sahibi liderdir. Bu anlamda
denebilir ki otantik liderler, grup lyelerinde sahte umutlar degil, bilakis objektif bilgilere
dayali bir umut gelismesini saglayan liderlerdir. Bu 6zelliklerinden dolayidir ki bu liderler,
onemli durumlarin ortaya ¢ikmasinda ya da zorlu sorunlarla karsilamada grup iyeleri i¢in
daha gegerli geri bildirimler alir ve daha giivenilir kaynaklar olustururlar.

Iyimserlik: Otantik lider, kurum {iyelerinin iyimserlik diizeyini kurumsal amaglara
ulagsma noktasinda, istekliligini ve bilin¢ diizeyini arttirarak olumlu yonde etkiler. Bu anlamda
otantik liderler, kurum iiyelerinin istendik yonde davranis gelistirmelerini saglar. Istendik
yonde davranig gelisimini saglama da ise, gergeklige dayali bir iyimserlik gelistirmeyle
miimkiindiir. Otantik lider, sorunlarla bas etmede daha etkin bir siire¢ izler ve pozitif yonde
yaklasim gelistirir. Boylece kurum iiyelerinin olumlu yonde motivasyon sahibi olmalarin
saglar. Bu da grubun tiimiiniin kolektif bir iyimserlik gelistirmesine etkide bulunur ve grubun

kolektif diizeyde psikolojik kapasitesini gelistirmesini saglar.
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Dayamkhlik: Otantik liderler, orgiitsel hedefleri gerceklestirmek icin izleyenlerinin
dayaniklilik diizeylerini arttirma yoniinde ¢aba sarf eden kisilerdir. Bu yonde sarf edilen bir
caba, psikolojik rezerv kaynaklarini kullanmaktan ¢ekinmeyen liderlerin zamanla giivenilirlik
diizeylerini arttirir. Ayrica bu yoOnde stratejiler gelistiren otantik lider, izleyenlerinin
dayaniklilik diizeylerini pozitif yonde etkiler ve bu da orgiitsel iklime olumlu yonde katkida
bulunur. Otantik lider, sergiledikleri dayaniklilik diizeyleriyle izleyenleri i¢in birer rol modele
dontisiir ve izleyenlerinin orgiitsel degerleri igsellestirmesini saglar.

Ozyeterlilik: Otantik liderler, takipgilerinin fikirlerini ne kadar degerlendirirlerse o
kadar ¢ok da onlarin yeteneklerine gilivenirler. Baska bir deyisle, liderin bilgi paylagimi, grup
tiyeleri acisindan yeni firsatlarin ortaya cikmasini, grup iyelerinin ortak bir duyarlilik
etrafinda toplanmalarini, aktif bir 6grenme siirecinin pargasi olarak kendilerini gelistirmelerini
ve yeni beceriler kazanmalarint saglar. Bu da orgiit liyelerinin 6z yeterlilik diizeylerinin
gelismesine imkan saglar.

Diger liderlere gore psikolojik sermaye seviyeleri yiiksek olan otantik lider
isletmelerini, Orgiit tiyeleri i¢in daha cazip ve daha basarili bir duruma getirirler (Mutlucan,
2011:100). Psikolojik sermaye seviyeleri digerlerinden listiin olan otantik lider, takipgileriyle
olumlu yonde miinasebetler gelistirerek izleyenleriyle arasinda giiclii bir giivenirlik
olusmasini saglar. Giiven esasli gelisen bu tarz miinasebetler, izleyenlerin basarimi {izerinde
pozitif yonde tesir eder ve performanslarinin artmasini saglar (Zamahani vd.,2011:658-667).

Bu kapsamda teorik altyapiy: ve literatiir aragtirmalarini temel alan bir bakis agisiyla
psikolojik sermaye ve otantik liderlik arasindaki miinasebet asagidaki kavramsal modelle
aciklanabilir (Zamahani vd., 2011: 658-667)
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Sekil 1. Psikolojik Sermaye ve Otantik Liderlik Arasindaki iliski

Kaynak: Zamanhi vd.,Impact of Authentic Leadership and Psychological Capital on
Followers’ Trust and Performance (Australian Journal Of Basic And Applied Sciences, 662). 2011

Bu model analiz edildiginde, otantik liderlik unsurlar ile psikolojik sermaye unsurlar
arasinda karsilikl1 bir etkilesim oldugu anlagilmaktadir. Meydana gelen bu karsilikli etkilenme
orgiitsel baglamda etkililige dayali ve bilissel seviyede Ozlimsemis bir giiven ortami
olusturmakta, kisisel diizeyde degisimlere agik, ekip ¢alismasini temel alan vazife bilincine
dayali performans arttirict rol oynamaktadir.

Otantik liderlik ile psikolojik sermaye arasindaki etkilesim, yapilan cesitli
aragtirmalarda da ortaya konulmustur. iran’in en biiyiikk telekominikasyon sirketinde
Zamahani vd. (2011) tarafindan yapilan 200 ¢alisani i¢eren 6rneklem iizerinde uygulanan,
otantik liderlik ve psikolojik sermayenin takipgilerine giiven hissetme seviyelerine ve
performanslarma olan tesirlerini degerlendirdikleri arastirmalarinda; liderlerin otantik

nitelikleriyle pozitif psikolojik sermaye seviyeleri arasinda pozitif tarafli dogrudan bir
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iliskinin var oldugu sonucuna ulagsmiglardir. Ayni zamanda bu arastirmada; yiiksek bir
seviyede otantik Ozellige sahip ve yiiksek diizeyde pozitif psikolojik sermaye ozelligi
sergileyen liderlerin, izleyenlerinin giiven duyma ve performanslarini arttirdigi ortaya
konulmustur.

Otantik bir sekilde idare edilen ekipler ve bu ekiplerin idare edilmesinde kolektif
psikolojik sermayenin ve giivenin rolii lizerine yapilan 146 grubu kapsayan bir c¢alismada;
psikolojik sermaye ve giiven seviyesinin ekibin performans: iizerinde pozitif yonli bir
etkisinin oldugu tespit etmistir (Walubwa vd., 2011,4-24). Bunun yani sira psikolojik sermaye
ve giivenin, gosterilen otantik liderlik yontemleriyle kurumsal amaglara erisme arasinda
kayda deger bir gedik olusturdugu baska bir ifade ile psikolojik sermayenin otantik liderlikte
grup tliyeleri ve lider arasinda aragsallastigi varilan diger bir sonuctur. Ayrica bu inceleme
neticesinde meydana ¢ikan bir baska netice de; liderlerin gostermis olduklari otantik kisilik
davraniglar1 ve 6zelliklerinin gruplar arasindaki psikolojik sermaye ve giivenin ilerlemesinde
miihim bir enstriiman olabilecegidir.

Bir bagka calisma olan ve 76 sirket kurucusunu iceren calismada ise; bu sirket
liderlerinin psikolojik sermaye seviyeleri ve kendi otantik liderlik algilar1 arasinda pozitif
yonde iliski bir iliski oldugu tespit edilmistir (Jensen ve Luthans; 2006:254-273)
Arastirmadan elde edilen bulgular lider olan kisilerin otantik liderlik ve iyimserlik diizeyleri
arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunu gostermistir. Ayrica pozitif psikolojik sermayenin
diger unsurlar1 olan umut, 6z yeterlilik ve dayaniklilik ile otantik liderlik algis1 arasindaki
pozitif yonlii bir miinasebetin oldugu sonucuna ulagilmistir.

Yeni Zelanda’da farkli sektorlere faaliyet gosteren kurumlarda 6 odak grup iizerinde
Caza ve arkadaslarimin (2010:53-50) yaptigi ¢alismada; Psikolojik sermayenin 4boyutu ve
otantik liderligin 4boyutu arasinda yeterli addedilecek bir seviyede, gegerliligi yiiksek
yakinsak birbirini tamamlayan bir iliskinin varlig1 tespit edilmistir. S6z konusu olan bu
boyutlarin anlamlilik diizeyleri cinsiyet degiskenine bagli olarak her iki cinsiyet i¢in
incelendiginde, aralarinda bir farkliligin olmadigi, anlamlilik diizeylerinin her degisken i¢in
esit ciktigr tespit edilmistir. Arastirma psikolojik sermaye ve otantik liderlik 6lg¢eklerinin hem
kadinlar hem de erkekler i¢in gecerlilik ve giivenirlik bakimindan ispatlandigini ortaya
koymustur.

Smith vd. (2009:227-240) tarafindan yapilan arastirmalarda, psikolojik sermaye ve
otantik liderlik vasiflarinin hem beraber hem de ayr1 ayri, izleyenlerin performansi ve giiven

duymalar1 lizerinde pozitif yonde etki yaptig1 tespit edilmistir.
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Biitlin bu ¢aligsmalar 15181nda, otantik liderlik ve psikolojik sermaye arasinda karsilik
bir etkilesimin oldugu sdylenebilir. Bu etkilesim ¢ogunlukla izleyenlerin ise karsi tutumlarini
pozitif yonde etkilemektedir. Lider iiye etkilesimi kuramindan hareketle yoneticilerini otantik
lider olarak algilayan c¢alisanlarin psikolojik sermaye seviyelerinin daha yiiksek olabilecegi

degerlendirilmektedir.
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UCUNCU BOLUM

YONTEM
Bu boliimde arastirmanin modeli, evren ve Orneklemi, veri toplama araci, Olgek,
gecerlilik ve giivenilirlik ¢alismalari, analizler ve bulgulara yer verilmistir.
3.1 Arastirma Modeli

Bu arastirmanin modeli tarama modeli olarak tasarlanmistir. Arastirmayla otantik
liderlik ve psikolojik sermaye ile bunlarin alt boyutlarmin bir biri ilizerindeki etkisi

belirlenmeye calisilmistir. Bu nedenle arastirma modeli su sekilde olusturulmustur:

Otantik Liderlik Psikolojik Sermaye

Iliskilerde Seffaflik Oz Yeterlilik
Igsellestirilmis Tyimserlik
AhlakAnlayis1

Bilginin Dayaniklilik

DengeliDegerlendirilm

Oz Farkindalik

Sekil 2. Arastirma Modeli
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3.2. Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evrenini, iilkemizin sanayi sehirleri arasinda olan Gaziantep’s bulunan
ve tekstil sektoriinde liretim yapan bir isletmede ¢alisan 521 beyaz ve mavi yakali calisan
olusturmaktadir. Bu c¢alisanlarin cevaplamasi gereken anket formu, isletme c¢alisanlarinin
tamamina dagitilmak {izere insan kaynaklarina ulastirilmis ve 14 giinliik siire igerisinde310
anket formu doldurulmus, bu formlardan 4 tanesi eksik doldurulmus olmasi nedeni ile
arastirmaya dahil edilmemistir. Bu nedenle bu arastirmanin degerlendirilmesinde 306 adet

anket formu kullanilmistir.
3.3. Veri Toplama Araci ve Olgek

Bu calismadaki veriler elde edilirken; herhangi bir konuda kisilerin bilgi, yetenek,
basar1 ve performanslarini Olgmeye yarayan veri toplama araci olan ve genel olarak
katilimcilarin tavir, kisilik, algi, egilim ve performanslarini 6lgmek i¢in nicel arastirmalarda
kullanilan testler ile aragtirmada yeralan katilimcilar tarafindan doldurulan 6z bildirime dayali
veri toplama araci olan anketler kullanilmigtir. Testleri degerlendirirken veya kullanirken iki
ozellige dikkat edilmektedir; glivenilirlik (bir testten alinan puanlarin tutarliligl) ve
gecerliliktir (6l¢lilmek istenen 6zelligin dogru olarak Slgiilebilme derecesi).

Bu arastirmada kullanilan anket 2 boliimden olusmaktadir. 11k boliimii, katilimcilarin
demografik ozelliklerine iliskin olup, katilimcilar hakkinda genel bilgiler edinmek iizere
hazirlanmis 11 sorudan olusmaktadir. Incelemenin ikinci béliimii ise otantik liderlik ve
psikolojik sermayeye iligkin olarak 40 soru igermektedir. Bu arastirmada ankete katilan
calisanlarin toplamda 51 soruyu cevaplamalari istenmektedir. Ikinci béliimde ise, incelemenin
gayesine uygun olarak hazirlanmis ve katilimcilara yonetilmis sorularin cevaplari i¢in 5'li
Likert Olgegi kullamlmstir. Likert dlgegi, 2. boliimdeki tiim sorular i¢in; 1.Higbir zaman;
2.Cok seyrek; 3.Ara sira; 4.S1k sik ve 5.Her zaman ifadeleri kullanilarak, belirtilen puan

degerleriyle hazirlanmistir.

Otantik liderlik olgegi; Tiirkgeye uyarlanmasi Sigr1 ve arkadaslar1 (2010) tarafindan
yapilan Olgek kullanilmistir. Otantik liderlik Olgegi 16 ifadeden ve “iliskilerde seffaflik,
i¢sellestirilmis ahlak anlayis1, 6z farkindalik ve bilgiyi dengeli degerlendirme” olmak iizere
dort boyut ile dlgiilmektedir. Avolio ve arkadaslar1 (2008) tarafindan gelistirilen 6zgiin otantik
liderlik 6lcegi boyutlari olan ve toplamda 16 ifadeden olusan bu boyutlar; iliskilerde seffaflik
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boyutu 4, igsellestirilmis ahlak anlayisi boyutu 4; bilginin dengeli degerlendirilmesi boyutu 4;
0z farkindalik boyutu ise 4 ifadeden olugmaktadir.

Psikolojik sermaye olcegi; Fred Luthans ile arkadaslar1 (2007) tarafindan gelistirilen
ve Tirk¢eye uyarlanmasi; Basim ve Cetin (2012) tarafindan yapilmis olan 06lgek
kullanilmistir. Luthans ve arkadaglart (2007) tarafindan gelistirilen psikolojik sermaye dlgegi
24 ifadeden meydan gelmekte olup bu Olcekte yer alan ters puanlanacak ifadeler
diizeltilmistir. Psikolojik sermayenin boyutlari; 6z yeterlilik, iyimserlik, dayaniklilik ve umut

boyutlarinin her birini 6l¢en eden 6’sar ifadeden olugsmaktadir.

3.3.1. Gegerlilik Calismasi

Psikolojik sermaye Olceginin gegerlilik ve giivenilirlik analizi, Tiirkiye sartlarinda
Cetin ve Basim (2012:127-129) tarafindan yapilarak Tiirkgemize kazandirilmistir. Cetin ve
Basim (2012:127-129) bu 6lgegi Tiirkiye sartlarinda sinamak i¢in, 235 kamuda c¢alisan alt ve
orta seviye yoneticinin olusturdugu katilimcidan veri toplamistir. Yapilan bu c¢alismanin
analizinden elde edilen bulgular; psikolojik sermaye olgeginin alt boyutlarinin giivenilirlik
katsayisinin 0,67 ile 0,85 arasinda ve test-tekrar test verilerinin ise 0,70 ile 0,77 arasinda
degistigini gdstermistir. Neticede Tiirk¢eye uyarlanan psikolojik sermaye dl¢eginin gecerli ve

giivenilir oldugu tespit edilmistir.

Tabak ve arkadaglar1 (2010) nin Tiirk¢eye uyarladigi otantik liderlik 6l¢egini olusturan
maddelerin gegerliligin kontrol edilmesi ve simanmasi i¢in birinci orneklem uygulamasi
yapilmis olup, bunun akabinde elde edilen verilerden faydalanarak, otantik liderlik 6l¢eginin
yap1 gecerliligini ispat etmek amaciyla, dogrulayici (confirmatory) faktor analizi yapilmis ve

elde edilen sonuglarin uyum iyiligi degerlerinin uygun ¢ikmistir (Tabak vd., 2010).

3.3.2. Giivenilirlik Calismasi

Yapilan bu ¢aligmada kullanilan anketlerin 6l¢ek giivenilirliginden s6z edebilmek igin;
Cronbach Alfa Kat Sayisinin 0,70’ in iizerinde olmas1 gerekmektedir. Bu arastirmada: Otantik
Liderlik ve Psikolojik Sermaye diizeyini 6l¢gmeye yonelik kullanilan 6lgeklerin Cronbach Alfa
Katsayilarinin otantik liderlik i¢in 0,95; psikolojik sermaye i¢in 0,97 oldugu tespit edilmis
olup, bu nedenle bahse konu anketlerin yiiksek diizeyde giivenilir oldugu anlagilmistir.

Yapilan analizlere iliskin sonuglar, asagida yer alan Tablo 3’te goriilmektedir.
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Tablo 2. Otantik liderlik ve Psikolojik Sermaye Iliskin Olgeklerin Giivenilirlik

Analizi
) Std. Cronbach
Olgekler N | Min | Maks | 5 1ama Sapma alfa
Otantik Liderlik Toplam |306 {28,00 [80,00 |3,62 083 0,952
Puani
Psikolojik Sermaye Toplam | 5¢ 38,00 (120,00 |4.21 0,78 0,971
Puan

3.4. Verilerin Analizi ve Yorumlanmasi

Hipotezlerin  testi ve verilerin analizi i¢in:  Non-parametrik  gruplarin
karsilastirilmasinda Kruskal Wallis farkliliga sebep olan grubun tespitinde Mann Whitney U
testi ile Shaphiro Wilk Testi ve “All Subset” Coklu Karsilastirma Testleri kullanilmistir.
Sayisal degiskenler arasindaki iligkilerin test edilmesinde arastirmanin: Sperman Korelasyon
Katsayist ve Basit Dogrusal Regresyon Analizi kullanilmistir. Litaratiirde yapilan
aragtirmalarda da tespit edildigi ilizere; arastirmanin bagimli ve bagimsiz degiskenleri
arasindaki iliski korelasyon, etki ise regresyon analizi ile test edilmektedir(Kalayci,
2006:116). Olgeklerin giivenirligi Cronbach Alfa I¢ Tutarlilik Katsayisi ile test edilmistir.

Istatistiksel analizler icin SPSS for Windows version 24.0 paket programi kullanilmugtir.
3.4.1. Arastirmaya Ait Verilerin Dagihmina iliskin Yapilan Homojenlik Testi

Arastirmalarda istatistiksel analizlere gecilmeden Once, kullanilacak olan donelerin
normal dagilip dagilmadiginin bilinmesi, kullanilacak analiz tiirlerinin tespit edilmesi i¢in
gerekli bir yontemdir. S6z konusu bu iki test istatistifinden 6rneklem sayis1 50° den biiyiik
oldugunda Kolmogorov-Smirnov Yontemi, orneklem sayist 50’ den kiiciik oldugunda ise

Shapiro-Wilk Test yontemi kullanilir (Durmus vd., 2013: 66). Bu incelememizde ki 6rnek
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sayist 50’den fazla oldugu ig¢in Kolmogorov-Smirnov Test yonteminin uygulanmasi dogru
bulunmustur.

Uygulanan Kolmogorov-Smirnov Testi neticesinde ulasilan p degerinin %5’in
tizerinde olmas1 verilerin normal dagilim gosterdigine isaret ederken, %5’in altinda olmasi ise
dagilimin normal olmadig: ifade etmektedir. Bu test sonucunda elde edilen ve asagida yer
Tablo 4’te; otantik liderlik ve psikolojik sermaye igin p degerlerinin %0 oldugu ve bu
degerin%>5’in altinda olmasi yani 0,05’den kii¢iik olmasi bize; her iki 6l¢eginde dagilimlarinin

normal olmadigin1 anlatmaktadir.

Tablo 3. Kolmogorov- Smirnov ve Shapiro-Wilk Testilerinin Sonucu

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic Df Sig. Statistic  df Sig.
Otantik Toplam |,200 306 ,000 ,897 306 ,000
Puan
Psikolojik ,166 306 ,000 ,844 306 ,000
Sermaye Toplam
Puan

Yapilan analizler neticesinde yukarida yer alan tablodan da anlasildig: tizere; verilerin
normal dagilima sahip olmadigi tespit edilmis, bu nedenle arastirmaya Non- Parametrik

Analiz Yontemi ile devam edilmesi gerektigi sonucuna varilmstir.
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DORDUNCU BOLUM

BULGULAR VEYORUM

Bu arastirmada; otantik liderligin psikolojik sermaye ile iligkisi, otantik liderlik
boyutlar ile psikolojik sermaye boyutlar1 arasindaki iliski ve bu degiskenlerin demografik

Ozelliklerle olan iliskisini analiz etmek amaclanmuistir.

4.1 Arastirmanin Amaci

Bahse konu arastirmaya istinaden, literatiirde bulunan otantik liderlik ve psikolojik
sermaye iligskisine doniik yapilan arastirmalar mercek altina alinarak; otantik liderligin
calisanlarin psikolojik sermaye iizerindeki etkisine iligkin yabanci literatlirde “Walumbwa
vd.(2011); Nikpay vd. (2014); Wang vd., (2014); Woolley vd. (2011); Zamahani vd.(2011);
Rego vd. (2012); Woolley vd. (2007); Lutans ve Jensen (2006)” yapilan arastirmalar
neticesinde elde edilen veriler dikkate alinmakla birlikte iilkemize ait literatiirde ise yer alan
Savur (2013), Keser (2013) tarafindan yapilan ¢alismalarda elde edilen verilerden otantik
liderligin psikolojik sermaye {izerinde pozitif etkisinin oldugu kabul edilmigstir. Bu
calismalardan yola ¢ikarak; otantik liderlik boyutlar1 ve psikolojik sermaye boyutlari arasinda

iliski olduguna yonelik olarak asagidaki hipotezler kurgulanmistir.

H1. Calisanlarin yoneticilerine iliskin otantik liderlik algisi, ile ¢alisanlarin psikolojik

sermaye diizeyleri arasinda anlamli iliski vardir.

H1la. Otantik liderligin iliskilerde seffaflik boyutu ile psikolojik sermayenin 6z

yeterlilik boyutu arasinda anlamli iliski vardr.

H1b. Otantik liderligin iliskilerde seffaflik boyutu ile psikolojik sermayenin iyimserlik

boyutu arasinda anlamli iligki vardir.

Hlc. Otantik liderligin 1iliskilerde seffaflik boyutu ile psikolojik sermayenin
dayaniklilik boyutu arasinda anlaml iligki vardir. .

H1d. Otantik liderligin iliskilerde seffaflik boyutu ile psikolojik sermayenin umut

boyutu arasinda anlamli iligki vardir.

H2a. Otantik liderligin i¢sellestirilmis ahlak anlayisi boyutu ile psikolojik sermayenin
0z yeterlilik boyutu arasinda anlamli iligki vardir.
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H2b. Otantik liderligin i¢sellestirilmis ahlak anlayisi boyutu ile psikolojik sermayenin

iyimserlik boyutu arasinda anlamli iligki vardir.

H2c. Otantik liderligin i¢sellestirilmis ahlak anlayis1 boyutu ile psikolojik sermayenin
dayaniklilik boyutu arasinda anlaml iligki vardir.

H2d. Otantik liderligin i¢sellestirilmis ahlak anlayist boyutu ile psikolojik sermayenin

umut boyutu arasinda anlaml iliski vardir.

H3a. Otantik liderligin bilgiyi dengeli degerlendirme boyutu ile psikolojik sermayenin

0z yeterlilik boyutu arasinda anlamli iligki vardir.

H3b. Otantik liderligin bilgiyi dengeli degerlendirme boyutu, psikolojik sermayenin

iyimserlik boyutu arasinda anlamli iliski vardar.

H3c. Otantik liderligin bilgiyi dengeli degerlendirme boyutu ile psikolojik sermayenin

dayaniklilik boyutu arasinda anlamli iligki vardir.

H3d. Otantik liderligin bilgiyi dengeli degerlendirme boyutu ile psikolojik sermayenin

umut boyutu arasinda anlamli iliski vardir.

H4a. Otantik liderligin 6z farkindalik boyutu ile psikolojik sermayenin 6z yeterlilik

boyutu arasinda anlamli iligki vardir.

H4b. Otantik liderligin 6z farkindalik boyutu ile psikolojik sermayenin iyimserlik

boyutu arasinda anlaml iligki vardir.

H4c. Otantik liderligin 6z farkindalik boyutu ile psikolojik sermayenin dayaniklilik

boyutu arasinda anlamli iligki vardir.

H4d. Otantik liderligin 6z farkindalik boyutu ile psikolojik sermayenin umut boyutu

arasinda anlaml iligki vardir.

Bu calisma esnasinda demografik degiskenlerin, otantik liderlik ve psikolojik sermaye
kavramlar1 ile olan iligkilerine yonelik literatiirde yapilmis olan ¢aligmalara da rastlanmistir.
Bahse konu ¢aligsmalar; Keser (2013), Wang (2014), Savur (2013), Woolley (2011) Akgiindiiz
(2012), Yasbay (2011), Puls (2011), Caza (2010), Beyer (2010) tarafindan yapilan ¢aligmalar
degerlendirilerek otantik liderligin calisanlarin demografik ozelliklerine gore farklilik

gosterdigi daha detayli bir sekilde incelenmesinin literatiire katkisinin olacagi diisiiniilmiistiir.
Bu nedenle, H5a, H5b, H5c, H5d, H5e, H5f, H5g, H5h, H5i, Hb5ihipotezleri
diizenlenmistir.
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H5a. Otantik liderlik, ¢alisan bireylerin cinsiyetlerine gore farklilik gosterir.
H5Db.Otantik liderlik, ¢alisan bireylerin yaslarina gore farklilik gosterir.

H5c. Otantik liderlik, ¢alisan bireylerin egitim durumuna goére farklilik gésterir.
H5d. Otantik liderlik, ¢alisan bireylerin medeni durumlarina goére farklilik gosterir.
H5e. Otantik liderlik, bireylerin isyerinde ¢aligsma siirelerine gore farklilik gosterir.

H5f. Otantik liderlik, ¢alisan bireylerin bulunduklar1 sektorde galisma siiresine gore

farklilik gosterir.

H5g.Otantik liderlik, calisan bireylerin igyerlerinde bulunduklari pozisyona gore
farklilik gosterir.

H5h. Otantik liderlik, calisan bireylerin dahil olduklari birimlere gore farklilik

gosterir.
H351.0tantik liderlik, ¢alisan bireylerin kadro durumuna gore farklilik gosterir.
H5i.Otantik liderlik, bireyin ¢alistig1 isletme sayisina gore farklilik gosterir.
H5I.0tantik liderlik algis1 ¢alisanlarin gelir durumuna gore farklilik gosterir.

Otantik liderlik i¢in yapilan demografik incelemeler; c¢alisanlarin psikolojik
sermayelerinin, demografik degiskenlerle olan iliskisine yonelik olarak da yapilarak bununla
birlikte literatiirdeki ¢alismalarda degerlendirilmistir. Caza vd. (2010) Luthans vd. (2005),
Berberoglu (2013), Se¢gin (2013), Cinar (2011), Keser (2013), Polat¢1 (2011), Akgay (2011)
tarafindan yapilan c¢alismalarda elde edilen sonuglarin farkli oldugu goriilerek, H6a, H6Db,
Héc, H6d, H6e, H6f, H6g, H6h, H6: H6i,H6lhipotezlerin arastirilmasinin g¢alismay1

zenginlestirecegi diisiiniilmektedir.
H6a. Psikolojik sermaye diizeyleri, ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore farklilik gosterir.
H6Db.Psikolojik sermaye diizeyleri ¢alisanlarin yaglarina gore farklilik gosterir.
H6c.Psikolojik sermaye diizeyleri ¢alisanlarin egitim durumuna gore farklilik gosterir.

H6d.Psikolojik sermaye diizeyleri, c¢alisanlarin medeni durumlarina goére farklilik

gosterir.
H6e.Psikolojik sermaye diizeyleri, kurumda ¢aligsma siirelerine gore farklilik gosterir.

H6f.Psikolojik sermaye diizeyleri, calisanlarin bulunduklar sektorde galisma siiresine
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gore farklilik gosterir.

H6g.Psikolojik sermaye diizeyleri, ¢alisanlarin igyerlerinde bulunduklari pozisyona

gore farklilik gosterir.

H6h.Psikolojik sermaye diizeyleri, ¢alisanlarin dahil olduklari birimlere gore farklilik

gosterir.
H6u. Psikolojik sermaye diizeyleri, ¢calisanlarin kadro durumuna gore farklilik gosterir.
H6i.Psikolojik sermaye diizeyleri, ¢alisilan isletme sayisina gore farklilik gosterir.

H6l. Psikolojik sermaye calisanlarin gelir durumuna gore farklilik gosterir.

4.1.1. Aragtirmaya Iliskin Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine Gore Elde
Edilen Istatistikler

Bu alt bashgimizda; Gaziantep ilinde faaliyet gdsteren ve arastirmamiza konu olan
kurum calisanlarina ait demografik 6zellikler yer almaktadir. Mevzu bahis olan ankete katilan
kisilerin demografik oOzelliklerini belirlemek igin; cinsiyet, yas, egitim, medeni durum,
calisma siiresi, bu kurumda ¢alisma siiresi, gorev yaptigi pozisyon, gorevli oldugu birim,

kadro durumu, ¢alisma durumu ve aylik gelir durumuna yonelik sorular yoneltilmistir.
4.1.1.1. Kattlimcilarin Cinsiyetlerine Gore Frekans Dagilimlar

Aragtirmaya katilan kurum ¢alisanlarinin %63,1” ini kadinlar, %36,9’ unu ise erkekler

olusturmaktadir.
Tablo 4. Cinsiyete Gore Frekans Dagilimi
Cinsiyet Frekans (n) Yiizde(%)
Kadin 193 63,1
Erkek 113 36,9
Toplam 306 100,0

4.1.1.2. Kattlimcilarin Yaslarina Gore Frekans Dagilimlart

Arastirmaya katilanlarin yas dagilimma bakildiginda % 31°1 18-30 yas arasinda,

%63,7’s1 31- 40 yas arasinda, % 5,2’ si ise 41 — 50 yas arasinda yer almaktadir.
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Tablo 5. Yasa Gore Frekans Dagilimi

Yas Dagilim Frekans (n) Yiizde (%)
18-20 95 31
31-40 195 63,7
41-50 16 5,2

Toplam 306 100,0

4.1.1.3. Katimcilarin Egitim Durumlarina Gore Frekans Dagilimlar

Katilimcilarin egitim durumuna gore elde edilen bulgulara bakildiginda; % 8,2 sinin

lisans, %80,4’ {iniin 6n lisans, %11,4 {iniin lise mezunu oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 6. Egitim Durumuna Gore Frekans Dagilimlar

Egitim Durumu Frekans (n) Yiizde (%)
Lise 35 11,4
On lisans 246 80,4
Lisans 25 8,2
Toplam 306 100,0

4.1.1.4. Kattlimcilarin Medeni Durumlarina Gore Frekans Dagilimlart

Katilimcilarin medeni durumuna gore elde edilen verilere bakildiginda; %43,1’inin

evli, %56,9° unun ise bekar oldugu goriilmektedir.

Tablo 7. Medeni Durumuna Gére Frekans Dagilimlart

Medeni Durum Frekans(n) Yiizde(%)
Evli 132 43,1
Bekar 174 56,9
Toplam 306 100,0
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4.1.1.5. Kattlimcilarin Kurumda Calisma Siirelerine Frekans Dagilimlart

Katilimcilarin aragtirmaya konu olan kurumda c¢aligma siirelerine bakildiginda; %50
sinin 4-6 yil arasi, %21,6 simin 7-9 yil arasi, %12,1 nin 10 yil ve istii,%16,3 niin ise 1-3 yil

arasi oldugu goriilmektedir.

Tablo 8. Isletmedeki Toplam Calisma Siirelerine Gore Dagilimlar

Calisma Siiresi Frekans(n) Yiizde(%)
1-3yil 50 16,3
4-6 y1l 153 50
7-9 yil 66 21,6
10 ve istii y1l 37 12,1
Toplam 306 100,0

4.1.1.6. Katilimcilarin Sektorde Calisma Siiresine Gore Frekans Dagilimlart

Katilimeilarin bu sektoriinde ¢alisma siirelerine gore bakildiginda; %53,3 nin 4-6 yil,

%17,6 smin 7-9 yil, %17,3 sinin 10 yil ve istl, %11,8 nin ise 1-3 yil aras1 calistig

anlagilmaktadir.
Tablo 9. Bu Sektoérde Calisma Siiresine Gore Dagilimlar
Sektorde Calisma Siiresi Frekans(n) Yiizde(%)
1 yildan az+1-3 yil 36 11,8
4-6 y1l 163 53,3
7-9 yil 54 17,6
10 y1l ve {istii 53 17,3
Toplam 306 100,0

4.1.1.7. Kattlimcilarin Isyerinde Bulunduklar: Pozisyonlara Gore Frekans

Dagilimlar

Kurum c¢alisanlarinin, ankete katilimlarinin ¢alistiklart pozisyonlarla ilgi verilerine
bakildiginda;%23,9 unun orta diizey yonetici, %50 sinin diger kurum ¢alisani, %18,3 niin alt

diizey yonetici, %7,8 nin ise iist dlizey yoneticilerden olustugu goriilmektedir.
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Tablo 10. isyerindeki Pozisyonlara Gére Dagilimlart

Pozisyon Frekans(n) Yiizde(%)
Ust Diizey Y Onetici 24 7,8
Orta Diizey YOnetici 73 23,9
Alt Diizey YOnetici 56 18,3
Miihendis ve Diger Kurum 153 50
Calisan
Toplam 152 100,0

4.1.1.8. Kattlimcilarin Kurumda Caligtiklart Birime Gore Frekans Dagilimlar

Katilimcilarin - calistiklar1  birimlere gore dagilmalarina iliskin olarak asagidaki
cizelgeye bakildiginda; % 2,9’unun yonetim, %15,7’sinin operasyon, %40,5’inin iiretim ve
arge, %19,6’sinin pazarlama hizmetleri ve tiiketici iletisimi, %21,1’nin ise satis biriminde,

calistig1 goriilmektedir.

Tablo 11. Calisilan Birime Gére Dagilimlar

Calisilan Birim Frekans(n) Yiizde(%)
Y Onetim 9 2,9
Operasyon 48 15,7
Uretim- ARGE 124 40,5
Pazarlama Hizmetleri ve 60 19,6
Tiiketici Iletisimi

Satis 65 21,2
Toplam 306 100,0

4.1.1.9. Katilimcilarin Calisma Zamanlarina Gore Frekans Dagilimi

Katilimcilarin - ¢alisma durumuna gore dagilimma bakildiginda; katilimcilarin

%100’niin tam zamanl oldugu anlagilmaktadir.

Tablo 12. Calisma Zaman Durumuna Goére Dagilimi

Calisma Durumu Frekans(n) Yiizde(%)

Tam zamanl 306 100
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4.1.1.10. Katilimcilarin Bu Sektoriinde Ka¢ Ayrt Isletmede Calismis Olma

Durumuna Gore Frekans Dagilimlart

Katilimcilarin  meslek hayatlarinda ka¢ ayr1 isletmede gorev almalarina gore
dagilimlarina bakildiginda; %77,1 nin sadece hali hazirda gbrev yaptig1 isletmede calistigi,
%10,8’inin iki ayr isletmede calistig, %4,9’unun ii¢ ayri isletmede, %4,2’sinin dort

isletmede,%2,9’unun ise bes ayr1 isletmede calistigr goriilmiistiir.

Tablo 13. Bu Sektériinde Kag Ayri Isletmede Calisma Durumuna Gére Dagilimlari

Kag Isletme Frekans(n) Yiizde (%)
1 236 77,1
2 33 10,8
3 15 4,9
4 13 4,2
5 9 2,9
Toplam 306 100,0

4.1.1.11. Katilmcilarin Aylik Gelir Durumlarina Gére Frekans Dagilimlart

Katilimeilarin aylik gelir durumuna gore dagilimlarina bakildiginda; %38,8’inin aylik

gelirinin 2001-3000 TL, % 34,9 unun 3001-4000 TL, %14,5 inin aylik gelirinin 1001-2000

TL arasinda oldugu anlagilmistir.

Tablo 14. Aylik Gelir Durumuna Gore Dagilimlar

Gelir (TL) Frekans (n) Yiizde(%)
1001-2000 37 12,1
2001-3000 166 54,2
3001-4000 66 21,6
4001 ve istii 37 12,1
Toplam 306 100,0
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Korelasyon Analizi

Degiskenlerin bagimli veya bagimsiz olmasina bakilmaksizin, aralarindaki
miinasebetin yoniinii ve derecesini tespit etmek icin kullanilan istatistiksel bir yontem olan
korelasyon analizin de; korelasyon katsayisi (-1) ile (+1) araliginda degisim gosteren degerler
alir ve bu degerler, degiskenlerin arasinda olan miinasebetin kuvvetini ve yoniinii gosterir. Bu
katsayinin pozitif (+) deger almasi1 degiskenler arasinda dogru bir oranti oldugunu, katsayi
degerinin negatif (-) olmasi ise degiskenler arasinda ters yonlii bir miinasebetin oldugunu
anlatir. Korelasyon katsayisi -1 veya +1° e yaklastik¢a degiskenler arasinda iliski kuvvetlenir,
katsay1 0’a yaklastikea ise iliskinin kuvveti azalir (Durmus vd. 2013:144). RHO ile gosterilen
spearman korelasyon katsayisi ise; 0,50-1.00 arasinda, gilicli miinasebet oldugu kabul
edilerek, bu deger araligindaki iki degiskenin arasindaki miinasebetin giicli oldugu
diisiiniimektedir (Kalayci, 2010;112)

Otantik liderlik boyutlar ile psikoljik sermaye boyutlar arasindaki iligkiyi belirlemeye

yonelik yapilan Korelasyon analizine dair elde edilen verileri i¢ceren Tablo agagidadir.
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Tablo 15. Korelasyon Tablosu

0. Is fa bd Of | P.Sermaye | 6zy | iyim | dayan | umut
Liderliklik
Otantik Liderlik | Rho 1,000 -135"
. ,018
sig 306 306
n
fliskilerde Rho 8727 1,000 -135
Seffaflik ,000 . ,018
sig 306 306 306
n
fgsellestirilmis | Rho | ,851 | ,640” | 1,000 -
Ahlak Anlayisi ,000 ,000 . ,160
sig 306 306 | 306 ,005
n 306
Bilgiyi Dengeli | Rho 868" | ,6947 | 745" | 1,000
Degerlendirme ,000 ,000 ,000 .
sig 306 306 | 306 | 306
n
Oz Farkindalik | Rho | ,9097 [ ,796" | ,753" | ,743" | 1,000 - - - -
,000 ,000 | ,000 | ,000 : 198" | 120" | 2347 | 131"
Sig 306 306 | 306 | 306 | 306 ,001 | ,035 | ,000 | ,022
N 306 | 306 | 306 | 306
Psikolojik Rho 1,000 8637 | 956" | ,932" | 919
Sermaye sig ' ,000 ,000 ,000 ,000
n 306 306 306 | 306
Oz yeterlilik Rho 1,000 | 757 | ;775 | ,809"
. ,000 | ,000 | ,000
sig 306 | 306 | 306 | 306
n
fyimserlik Rho 1,000 | ,9037 | ,849™
. ,000 | ,000
sig 306 | 306 | 306
n
Dayaniklilik Rho 1,000 | 8517
. ,000
sig 306 | 306
n
Umut Rho , 1,000
sig 306

n

** correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)

* correlation is significant at the0.05 level (2-tailed)
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Korelasyon tablosu incelendiginde otantik liderlik boyutlarindan iliskilerde seffaflik
boyutu ile psikolojik sermaye boyutlarindan dayaniklilik arasinda; iscellestirilmis ahlak
anlayisi ile 6zyeterlilik arasinda; 6z farkindalik ile tiim psikolojik sermaye boyutlar1 arasinda
negatif yonlii anlamli iliski bulunmustur. Genel otantik liderligin ise dayaniklilik boyutuyla
pozitif iliskisi bulunmustur. Ancak iliski katsayilarina baktigimizda bu iligkilerin oldukca
zaylf oldugu dikkat cekmektedir. Anketi yanitlayanlarin psikolojik sermaye diizeylerini
liderlerinden bagimsiz degerlendirdikleri s6ylenebilir. Bunun nedeninin arastirilmasi yeni bir
arastirma konusu olarak ¢alisilabilir. Bu bulgulardan dolay1 arastirmanin basinda yapilmasi

planlanan regresyon analizine gerek duyulmamustir.

Ozetle otantik liderlik boyutlarinin psikoljik sermaye boyutlari ile iliskisini test etmek
amaciyla kurulmus olan; Hla, Hlb, Hlc, H1d, H2a, H2b, H2¢, H2d, H3a, H3b, H3c, H3d,
H4a, H4b, H4c, H4d hipotezlerinden; Hlc, H2a, H4a, H4b, H4c, H4d hipotezleri kabul

edilmis, bunun yani sira diger kurulan hipotezler ise red edilmistir.

4.1.2. Otantik Liderlik Ve Psikolojik Sermayenin Demografik Degiskenlerle Olan

Tliskisinin Analizi

Otantik liderlik ve psikolojik sermaye bilesenlerinin demografik degiskenlerle olan
iliskisini analiz etmeye yonelik olarak Kruskal Wallis ve Mann- Whitney U Testi yapilmustir.
Kruskal Wallis Testi ikiden fazla grubun karsilastirmasi s6z konusu oldugunda tek yonli
varyans analizinin parametrik olmayan alternatifi seklindeki testlerden biridir (Durmus vd.,
2013:188-194). Mann- Whitney U Testi ise; ara verilmeden olgiilen, bagimsiz iki degisik grup
arasindaki farkliliklarin analizinde, t- testlerinin parametrik olmayan alternatifi seklinde
kullanilan bir yontemdir (Kalayc1,2010:99).

Otantik liderlik ve psikolojik sermaye toplam puanlarinin; demografik degiskenler ile
olan iligkilerinin test edilmesinde, demografik degiskenleri olusturan cinsiyet, yas, medeni
durum, bulunduklar1 kadro durumu degiskenlerinin analiz edilmesi i¢in Mann- Whitney U
Testi; egitim durumu, isletmedeki toplam caligma siiresi, bulunduklar1 sektorde calisma
stireleri, isletmedeki pozisyonlari, ¢alistiklar1 birim, kag¢ farkli isletmede ¢alistiklar1 ve aylik

gelirleri ile olan iliskilerinin tespitinde ise Kruskal Wallis Testi kullanilmistir.
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4.1.2.1. Otantik Liderlik ve Psikolojik Sermayenin Cinsiyet Gruplarina Gore Analizi

Yapilan Mann Whitney U Test analizi sonucunda elde edilen ve Tablo 16’da yer alan
sonuglara gore; net her iki 6lgek puani iginde cinsiyetler arasinda P*> 0,05 oldugu tespit
edilmistir. Bu analiz sonucundan yola ¢ikilarak; otantik liderlik ve psikolojik sermaye
kavramlari ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir farklilik saptanmadigi anlasilmistir.
Bundan dolayiH5a:“Otantik liderlik bilesenleri c¢alisanlarin cinsiyetlerine gore farklilik
gosterir” varsayimi ile H6a: “Psikolojik sermaye bilesenleri ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore

farklilik gosterir” varsayimi red edilmistir.

Tablo 16. Cinsiyetlere Gore Analiz Durumlari

Mann-

Olcek puanlarn1  |Kadin (n=193) |Erkek (n=113) |WhitneyU |P*

Otantik Liderlik 57,71 £ 13,88 58,19+ 12,45 10515 0,602
Toplam Puan
Psikolojik Sermaye 101,61 +£ 19,36 100,62 + 18,05 10143 0,305
Toplam Puan

2010 yilinda Caza ve arkadaslar1 tarafindan, Yeni Zelanda'da farkli sektorlerde
faaliyette bulunan isletmelerde alti grupla psikolojik sermaye ve otantik liderlik iizerine
yapilan testlerde; bu faktorlerin cinsiyet degiskenlerine bagl olarak iki cins iginde anlamlilik
diizeylerine gore analiz edildiginde, cinsiyet bakimindan herhangi bir farkliligin olmadigi,

anlamlilik diizeylerinin ise; her iki degisken icin esit ¢iktig1 goriilmiistiir.

4.1.2.2. Otantik Liderlik ve Psikolojik Sermayenin Yas Gruplarina Gore Analizi

Yapilan Mann Whitney U Testi neticesinde elde edilen ve Tablo 17 de yer alan
verilerden P degerlerine bakilarak; her iki 6lgek puani i¢inde ¢alisanlarin yaslari arasinda
(P*> 0,05 oldugundan) anlamli bir degisikligin oldugu saptanmamistir. Bu nedenle
H5b:“Otantik liderlik bilesenleri ¢alisanlarin yaslarna gore farklilik gosterir” varsayimi ile
H6b:“Psikolojik sermaye bilesenleri ¢alisanlarin yaslarina gére farklilik gosterir” varsayimi

red edilmistir.
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Tablo 17. Yas Gruplaria Gore Yapilan Analizler

N Ortalama |Std. Sapma |Ki-Kare | P*
Otantik 1-30 95 56,87 12,49
Liderlik 31-40 105 58,05 14,07 1145 | 0,564
ToplamPuan | o\ o wai | 16 61,87 7.74
psikolojik 1-30 95 98,46 19,72
Sermaye 31-40 195 | 102,04 18.63 5340 | 0,069
ToplamPuan | o\ oo waii | 16 108,00 14,24

* Mann Whitney U testi

2010 yilinda Beyer' in; Amerikan ordusuna bagli bir kurumda ¢alisan 69 kisi tizerinde
yaptig1 bir analizde, otantik liderlik bilesenleri ile, katilimcilarin demografik degiskenlerini

olusturan yas, cinsiyet, departman, riitbe ve pozisyon arasinda bir iligkiye rastlanamamustir.

Indiana bolgesinde Puls (2011) tarafindan, en az ii¢ yildir hizmet veren din adamlari
tizerinde yapilan, papazlik etkinlik seviyeleri ile otantik liderlik diizeyleri arasindaki iligkiyi
analiz eden arastirmada, din adamlarmin yaslari ile otantik liderlik seviyeleri arasinda anlamli

bir iligki bulunamamastir.

Cin' de Luthans vd. (2005) tarafindan bir fabrikada calisan 422 isci ile psikolojik
sermaye ve performans iligkisini analiz etmek amaciyla yapilan bir c¢alismada, bireylerin
pozitif psikolojik sermayeleriyle yas ve cinsiyet faktorleri arasinda pozitif yonlii bir iliski

oldugu tespit edilmistir.

4.1.2.3. Otantik Liderlik ve Psikolojik Sermayenin Egitim Durumlarina Gore

Analizi

Yapilan Kruskal Wallis testinde her iki 6lgek puani iginde egitim durumlart arasinda
P*> 0,05 oldugundan anlaml farklilik saptanmadi. Bu analiz sonucunda elde edilen verilere
gore; HS5c. “Otantik liderlik bilesenleri, ¢alisan bireylerin egitim durumuna gore farklilik
gosterir”, H6C.“Psikolojik sermaye diizeyleri calisanlarin egitim durumuna gore farklilik

gosterir” hipotezleri reddedilmistir.

89



Tablo 18. Egitim Durumuna Goére Yapilan Analizler

Ki-Kare | P*

N Ortalama | Std. Sapma
Otantik [Ikogretim+Lise 35 61,22 6,86
Toplam R
Puan Onlisans 246 57,04 14,18 0,039 0,843

Lisans 25 61,52 10,32

Psikolojik | ilkdgretim+Lise 35 95,80 26,38
Sermaye | 5 icans 246 | 101,66 17,07 0,549 | 0,459
Toplam
Puan Lisans 25 104,72 22,44

* Kruskal Wallis Testi

Izmir’de toplam 107 beyaz yakali ¢alisanla hizmet vermekte olan 6 firmada, Crar
(2011) tarafindan pozitif psikolojik sermayenin Orgiitsel baglilikla iliskisini arastirmak tizere
yapilan bir arastirma neticesinde; calisanlarin cinsiyetlerine, yaslarina ve kidemlerine gore
psikolojik sermayelerinde farklilik tespit edilememis olup, yiiksek lisans ve doktora mezunu

olan caligsanlarin psikolojik sermaye diizeylerinde farklilik oldugu goriilmiistiir.

4.1.2.4. Otantik Liderlik ve Psikolojik Sermayenin Medeni Duruma Gore Analizi

Mann Whitney U Testi neticesinde elde edilen ve Tablo 19’da belirtilen verilere gore;
otantik liderligin ¢alisanlarin medeni duruma gore farklilik gostermedigi (P=0,48), fakat
psikolojik sermaye olgegi puaninin ortalamasinin bekér calisanlarda evlilere gore anlaml
yiiksek bulunmus oldugu anlagilmaktadir (P=0,008). (Not: Bekarlarin ortalama puaninin 103
evlilerin ise 98 oldugunu goriilmektedir.) Yapilan bu analiz neticesinde H5d: “Otantik liderlik
bilesenleri, ¢alisanlarin medeni durumlarma gore farklilik gosterir” hipotezi red edilirken,
H6d: “Psikolojik sermaye bilesenleri, ¢calisanlarin medeni durumlarina gore farklilik gosterir”

hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 19. Medeni Duruma Gore Yapilan Analizler

Degiskenler Evli (n=132) |Bekar (n=174) |Mann-Whitney U |P*
Otantik Liderlik 59,77 +£10,24 56,47 £15,17 10946 0,482
Toplam Puan

Psikolojik

Sermaye Toplam | 98,28 = 19,25 103,49 + 18,31 9461 0,008**
Puan

* Mann Whitney U testi

**0,05 diizeyinde psikolojik sermaye toplam puani icin anlamli (p=0.008<0.05)

cikarken, otantik liderlik toplam puani i¢in (p=0.482>0.05) anlaml1 ¢ikmamustir.

4.1.2.5. Otantik Liderlik ve Psikolojik Sermayenin, Isletmedeki Toplam Calisma

Siiresi Acisindan Analizi

Kruskal Wallis Testi neticesinde elde edilen ve Tablo 20°de belirtilen verilere gore;

psikolojik sermaye diizeyi i¢in ¢ikan p degeri 0,05 diizeyinde anlamli (p= 0.001<0.05)

cikarken, otantik liderlik i¢cin ayn1 deger (p=0.123 > 0.05) anlamsiz ¢ikmistir. Bu nedenle

Hb5e. “Otantik liderlik bilesenleri, bireylerin isyerinde c¢alisma siirelerine gore farklilik

gosterir” hipotezi red edilmistir.

Tablo 20. Toplam Caligma Siiresine Gore Yapilan Analizler

N Ortalama |Std. Sapma |Ki-kare |P*
1 yildan az +1-3 50 54,46 13,26
. y1l arasi
Otantik
Liderlik 4-6 yil aras1 153 57,54 15,49 5,77 0,123
Toplam Puan 7.9 yi] arasi 66 59,33 9,15
10 y1l ve iistii 37 61,35 8,53
_ ) 1 yildan az +1-3 50 97.72 21.24
Psikolojik |yl arasi
iemlﬂaye 4-6 yil aras 153 |107,13 113,01 2589 |0 001+
oplam ’ ’
puapn 7-9 yil aras1 66 92,65 21,99
10 y1l ve iistii 37 97,00 22,23

* Kruskal Wallis testi
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Psikolojik sermaye toplam puani bakimindan yapilan ¢oklu karsilastirma analizine
iliskin asagida yer alan Tablo 21’de; katilimcilarin psikolojik sermaye toplam puanlarinin
bulunduklar firmada,4-6 yillar arasi- 7-9 yilar arasi siire ile ¢alisan, 10 y1l ve iistii bir siire
calisanlarin diger calisanlara gore psikolojik sermaye diizeylerinde anlamli yiliksek puanlar

saptanmistir (P=0,000; 0,007).

Tablo 21.Toplam Calisma Siirelerinin, Psikolojik Sermaye Toplam Puan1 igin Coklu

Karsilagtirmasi
Ornek1 - Ornek 2 Test | Std. Hata | Std. Test p*
istatistigi Istatistigi

7-9 yil arasi - 10 yil ve iistil -16,075 18,049 -0,891 0,373
7-9 yil arasi - 1 yildan az + 1-3 y1l aras1 18,768 16,477 1,139 0,255
7-9 yil arasi - 4-6 y1l arasi 59,616 12,942 4,606 0,000*
10 y1l ve iistii - 1 yildan az + 1-3 y1l 2,693 19,058 0,141 0,888
arasi

10 yil ve iistii - 4-6 yil arasi 43541 16,101 2,704 0,007*
1 yildan az +1-3 yi1l arasi - 4-6 y1l aras1 -40,847 14,316 -2,853 0,004*

Kurumda c¢alisan bireylerin, psikolojik sermaye diizeylerinin, kurumda calistiklari
zaman dilimi ile olan iligkisinin ispatina yonelik olarak uygulanan Kruskal Wallis Testi
neticesinde elde edilen Tablo 20’dep degerinin “p< 0,01” diizeyinde anlamli ¢iktig
goriilmiistiir. Bu inceleme neticesinde p degeri “p < 0,05 tespit edilmis ve calisan bireylerin
psikolojik sermaye diizeylerinin kurumda c¢alistiklart siirelere gore farklilik sergiledigi
anlasilmistir. Bu veriler neticesinde H6e.“Psikolojik sermaye diizeyleri, kurumda calisma

stirelerine gore farklilik gosterir” hipotezi kabul edilmistir.

Bu tablodan yola ¢ikarak isletmede ¢alisan bireylerin ¢alisma siirelerine gore yapilan
analizde; 7-9 yil ile 4-6 yil ¢alisan bireylerin psikolojik sermaye diizeyleri arasinda anlamli
bir iliskinin var oldugu tespit edilmistir. Bulunduklar1 bu isletmedeki ¢alisma siiresine gore
tespit edilen diger anlaml iligkilerde ise; 10 yil ve iistii ¢alisanlar ile 4-6 yil aras1 ¢alisanlar,

lyildan az -1-3 y1l aras1 ve 4-6 y1l arasi ¢alisan bireyler arasinda tespit edilmistir.

Otantik liderligin performans iizerindeki etkisini analiz etmek {izere Wang ve
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arkadaslar1 (2014) tarafindan, Cin' de faaliyet gdsteren bir lojistik firmasinda ¢alisan 794 kisi
ile bir ¢alisma yiiriitilmiistiir. Bu ¢alisma neticesinde, otantik liderlik bilesenleri ile bireylerin

kurumda ¢alisma siiresi arasinda anlamli bir iliski tespit edilmistir.

4.1.2.6. Otantik Liderlik ve Psikolojik Sermayenin Sektordeki Calisma Siirelerine

Gore Analizi

Otantik liderlik ve psikolojik sermaye analizi bakimindan katilimcilardan elde edilen
verilerle yapilan Kruskal Wallis Testi neticesinde; ayn1 sektorde ¢alisma siiresinin katilimcilar
tizerindeki etkisi hakkinda bize bilgi veren p degerinin otantik liderlik icin 18,741; psikolojik
sermaye i¢in 0,001 oldugu Tablo 22’ de belirtilmektedir.

Tablo 22. Ayn1 Sektorde Calisma Siiresine gore Yapilan Analiz

N Ortalama | Std. Sapma [Ki-Kare |P*
+1-
1 yildan az +1-3 yil 36 5575 11,08
arasi
Otantik 4-6 yil arast 163 | 5754 | 1567 | 4706 | 18741
Toplam Puan ’ ’
7-9 yil arasi 54 57,61 11,30
10 yil ve iistii 53 60,67 7,46
+1-
1 yildan az +1-3 36 99.08 19,11
) ; yil arast
Psikolojik
Sermaye 4-6 yll arasi 163 104,13 17,56 01195 0’001**
Toplam Puan | 7.9 yi] aras 54 96,03 16,38
10 y1l ve tistii 53 99,13 23,34

* Kruskal Wallis testi
Psikolojik sermaye toplam puani 0,01 diizeyinde anlamli ¢ikarken otantik liderlik

toplam puani anlamsiz ¢ikmustir. Dolayisi ile H5f hipotezi red, H6f hipotezi kabul edilmistir.

Psikolojik sermaye toplam puani; sektordeki ¢alisma siirelerine gore anlamli farklilik

gostermistir (P=0,001).

Asagidaki Tablo 23’de p (Sig.) degerine bakilarak p(sig) <0,05 olanlarn psikolojik

sermaye diizeyleri ile aralarinda anlamli bir iliski vardir. Bu nedenle H6f: “Calisanlarin
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psikolojik sermaye diizeyleri, bulunduklar1 sektorde ¢alisma siiresine gore farklilik gosterir

hipotezi” kabul edilmistir.

Tablo 23. Psikolojik Sermaye Puan1 i¢in Alt Grup Karsilastirmasi

Ornek1 - Ornek 2 Test | Std. Hata | Std. Test Sig
istatistigi Istatistigi

7-9 yil arasi1 - 1 yildan az +1-3 yil arasi 25,093 18,910 1,327 0,185
7-9 yil aras1 — 10 yil ve iistii -41,654 16,993 -2,451 0,014*
7-9 yil arasi - 4-6 yil arasi 57,588 13,799 4,173 0,000*
1 yildan az + 1-3 yil arasi-10 yil ve listii | -16,561 18,981 -0,873 0,383
1 yildan az+1-3 y1l arasi- 4-6 yil arasi -32,495 16,184 -2,008 0,045*
10 y1l ve istii - 4-6 yil arasi 15,934 13,897 1,147 0,252

Tablodan goriildiigii lizere bulunduklar1 sektordeki calisma siireleri 7-9 yil arasinda
olan bireyler ile 4-6 yil arasinda olan bireyler arasinda psikolojik sermaye diizeyleri agisindan
anlami bir iligki vardir. Bir diger anlamli iligkide 7-9 yil arasi ¢alisan bireyler ile 10 y1l ve
daha fazla calisan bireyler arasindadir. Bununla birlikte 1 yildan az,1-3 yil arasi ve 4-6 yil

aras1 c¢alisanlarin kendi aralarinda psikolojik sermaye diizeyleri arasinda anlamli bir iliski

vardir.

4.1.2.7. Otantik Liderlik ve Psikolojik Sermayenin Calisanlarin Bulunduklar:

Pozisyonlara Gore Analizi

Katilimeilarin igyerlerinde bulunduklar1 pozisyonlar: dikkate alinarak yapilan Kruskal
Wallis Testi neticesinde olusan ve Tablo 24’de yer alan verilere gore; ¢alisanlarin otantik
liderlik algilar1 ve psikolojik sermaye diizeylerinin p<0,01 diizeyinde, ¢alisanlarin isyerinde

bulunduklar1 pozisyonlara gore farklilik gosterdigi ifade edilebilir.
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Tablo 24. s yerindeki Pozisyona Gére Yapilan Analiz

N Ortalama | Std. Sapma | Ki-Kare p*

Ust diizey

. 24 64,7083 | 2,64541
yonetici

Orta diizey

Otantik 73 57,9863 | 10,25033

. ) Onetici
Liderlik o 12,435 | 0,006**
Toplam Puan égf;izﬁiy 56 | 58,8036 | 9,30380

Miihendis ve

oo 153 | 56,4379 | 16,30056
Diger calisan

Ust diizey

yénetici 24 | 74,4167 | 28,68406

: . Orta diizey
Psikolojik yonetici 73 ]100,4932 | 17,35185

Sermaye 29,668 | 0,001**

Toplam Puan | Alt diizey 56 | 98,8750 | 15,75271
yonetici

Miihendis ve
Diger calisan

153 |106,6797| 14,54786

* Kruskal Wallis testi

Kruskal Wallis testi neticesinde p< 0,01 bulunmus olup dolayisiyla; H5g: “Otantik
liderlik diizeyi isyerlerinde bulunduklari pozisyona gore farklilik gosterir” hipotezi ve
Hog:“Calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri isyerlerinde bulunduklar1 pozisyona gore

farklilik gosterir” hipotezi kabul edilmistir.

Otantik liderlik puani i¢in alt grup karsilastirmasinda; orta diizey yoneticiler ile {ist
diizey yoneticiler arasinda tespit edilen ve Tablo 24 de verilen p degeri; 0,05’den kiigiik
oldugundan, orta diizey yoneticiler ile {ist diizey yoneticiler arasinda otantik liderlik
bakimindan pozitif yonde anlamli bir iligki bulunmustur. Bir diger anlaml1 iligskide; miihendis

ile iist diizey yonetici arasinda tespit edilmistir.
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Tablo 25. Otantik Liderlik Puani I¢in Alt Grup Karsilastirmalar

Ornek1 - Ornek 2 Test | Std. Hata | Std. Test Sig
istatistigi Istatistigi

Orta diizey yoOnetici-Miihendis -14,274 12,553 -1,137 0,255
Orta diizey yonetici-Alt diizey yonetici -16,782 15,676 -1,071 0,284
Orta diizey yonetici-Ust diizey yonetiCi 72,883 20,764 3,510 0,000*
Miihendis- Alt diizey yonetici 2,507 13,783 0,182 0,856
Miihendis-Ust diizey yonetici 58,609 19,375 3,025 0,002*
Alt diizey yonetici- Ust diizey yonetici 56,101 21,530 2,606 0,009*

Psikolojik sermaye toplam puani i¢in yapilan alt grup karsilastirmasinda; orta diizey
yoneticiler ile mithendisler arasinda tespit edilen p degeri 0,05’den kiigiik ¢iktigindan, orta
diizey yoneticiler ile miihendisler arasinda psikolojik sermaye bakimindan pozitif yonde
anlamli bir iliskinin varlig1 tespit edilmistir. Psikolojik sermaye agisindan yapilan alt grup
karsilagtirmalarinda elde edilen sonuglardan tespit edilen diger anlamli iliskiler ise orta diizey

yoneticiler ile tist diizey yoneticiler; miithendis ve {ist diizey yoneticiler arasindadir.

Tablo 26. Psikolojik Sermaye Toplam Puani I¢in Alt Grup Karsilastirmalari

Ornek1 - Ornek 2 Test | Std. Hata | Std. Test Sig
istatistigi Istatistigi

Ust diizey yonetici- Alt diizey yonetici -46,881 21,442 -2,186 0,029
Ust diizey yonetici- Orta diizey yonetici | -67,716 20,679 -3,275 0,001*
Ust diizey yonetici - Miihendis -93,115 19,295 -4,826 0,000*
Alt diizey yonetici- Orta diizey yoOnetici 20,835 15,612 1,335 0,182
Alt diizey yonetici—-Miihendis -46,234 13,726 -3,368 0,001*
Orta diizey yoOnetici — Miihendis -25,399 12,501 -2,032 0,042*

Makine sektoriinde hizmet veren bir kamu kurulusunda ¢alisan 450 kisinin
olusturdugu bir 6rneklem {izerinde, pozitif psikolojik sermayenin is tatmini lizerindeki etkisini
kisisel degerleri de g6z oniinde bulundurarak yapilan ¢alismada; mesleki konum, deneyim ve
yas degiskenlerinin pozitif psikolojik sermaye ve is tatmini arasindaki iliskide moderator

etkiye neden oldugu tespit edilmistir (Akcay,2011).
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Keser tarafindan 2013 yilinda, yoneticilerin psikolojik sermaye diizeyinin otantik
liderlik iizerindeki etkisini arastirmaya yonelik olarak; Istanbul Avrupa yakasinda yer alan
ilkogretim okullarinda gérevli 279 yonetici ile yaptigi ¢alismada; kisilerin psikolojik sermaye
diizeylerinde, demografik Ozelliklerinin etkisi de analiz edilmis ve neticede; egitim durumu
yiiksek lisans olan yoneticilerin, psikolojik sermaye diizeylerinde farklilik oldugu tespit

edilmistir.

4.1.2.8. Otantik Liderlik ve Psikolojik Sermayenin Calisilan Birimlere Gore Analizi

Kruskal Wallis Testi neticesinde elde edilen ve Tablo 272’de belirtilen p degerlerine
bakilarak, katilimecilarin otantik liderlik ve psikolojik sermaye toplam puanlarina caligilan

birimlerin etki edip etmedigi analiz edilmistir.

Tablo 27. Calisilan Birime Gore Yapilan Analiz

N Ortalama |Std. Sapma Ki-Kare |P*
1,00 9/58,6667 |9,17878
Otantik 2,00 48|59,6250 [8,77284
Liderlik Toplam |3.00 |124 58,0161 |15,06678 2364  |0,669
Puan 4,00 60|59,6500 |9,20542
5,00 65|54,6308 |15,87015
1,00 9(88,4444 |24,41368
Psikolojik 2,00 48195,8333 |18,32489
Sermaye Toplam |3.00 |124 109,1210 |13,14125 57,042  |0,001**
Puan 4,00 60(92,1833 |17,96653
5,00 65|100,3538 |22,42378

* Kruskal Wallis testi

Psikolojik sermaye toplam puani i¢in yapilan analizde, psikoljik sermaye agisindan
kisilerin ¢aligtiklar1 birimler arasinda (p=0.001) <0,05 diizeyinde anlamli iliski ¢ikarken,
otantik liderlik acgisindan (p=669> 0.05) anlamli bir iliski tespit edilememistir.
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Tablo 28. Psikolojik Sermaye Toplam Puani I¢in Alt Grup Karsilastirmalarina iliskin

Tablo
Ornek 1- Ornek 2 Test Std. Hata Std. Test Sig
istatistigi Istatistigi
4,00 - 1,00 1,756 31,415 0,056 0,955
4,00 - 2,00 16,846 17,019 0,990 0,322
4,00 - 5,00 -95,777 15,734 -3,545 0,000
4,00 - 3,00 91,696 13,821 6,635 0,000
1,00 - 2,00 -15,090 31,923 -0,423 0,636
1,00 - 5,00 -54,021 31,257 -1,728 0,084
1,00 - 3,00 -89,940 30,339 -2,964 0,003
2,00 - 5,00 -38,931 16,725 -2,328 0,020
2,00 - 3,00 -74,850 14,940 -5,010 0,000
5,00 - 3,00 35,919 13,458 2,669 0,008

Elde edilen veriler dogrultusunda: H6h: “Calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri
calistiklar1 birimlere gore farklilik gosterdigine” iliskin tespit edilen p degerinin
(p=0.001<0,05) diizeyinde ¢ikmas1 ile H6h hipotezi kabul; H5h: “Otantik liderlik, ¢alisan
bireylerin dahil olduklar1 birimlere gore farklilik gdsterir” hipotezinin p degerinin (p=0.669>
0.05) diizeyinde tespit edilmesi ile H5h hipotezi red edilmistir. Yapilan analizler neticesinde
elde edilen tablodan: (4,00- 5,00 ) pazarlama hizmetleri ve tiiketici iletisimi ile satig biriminde
calisanlar arasinda psikolojik sermaye agisindan anlamli (sig<0,05) pozitif yonlii bir iligki;
(1,00-3,00) yonetim ile tiiretim -arge biriminde ¢alisanlar arasinda psikolojik sermaye
diizeyinde pozitif yonde anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Operasyon ile satig biriminde
(2,00-5,00) calisan bireyler arasinda da anlamli bir iligki tespit edilmistir. Operasyon ve
tiretim — arge (2,00- 3,00) birimde galisanlar arasinda, pozitif yonde anlamli bir iligki tespit
edilmistir. Bunlarin yam sira tablodan: Satis ve Uretim ARGE (5,00-3,00) birimde, Y&netim
ve Satis (1,00-5,00) birimde ¢alisanlar arasinda, psikoljik sermaye acisindan algilari arasinda

pozitif yonde anlamli bir iligki tespit edilmistir.
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4.1.2.9. Otantik Liderlik ve Psikolojik Sermayenin Kadro Durumuna Gore Analizi

Katilimcilarin otantik liderlik toplam puan ve psikolojik sermaye toplam puanlarinin;
kadro durumlarina gore yapilan analizleri neticesinde elde edilen ve Tablo 29’da yer alan

verilerden, H61 ve H51 hipotezlerinin analizi yapilmistir.

Tablo 29. Kadro Durumuna Gore Yapilan Analiz

Degiskenler Daimi (n=149) | Gegici (n=157) | Mann Whitney U p*

Otantik Toplam

Puan 58,91 + 10,95 56,92 + 15,26 11640,5 0,942
Psikolojik
Sermaye Toplam
Puan 97,07 £ 19,92 105,2 £ 16,95 9028 0,001**

* Mann Whitney U testi

** 0,05 diizeyinde anlamli: Psikolojik Sermaye Toplam Puani gegici is¢ilerde anlaml

yiiksek bulundu (P=0,001)

Bu nedenle H51 hipotezi kabul edilmis olup, psikolojik sermaye diizeyleri ile
calisanlarin kadro durumu arasinda anlamli farklilik tespit edilmis, H61 hipotezi red

edilmistir.

4.1.2.10. Otantik Liderlik ve Psikolojik Sermayenin Calisilan Isletme Sayisina Gire

Analizi

Otantik liderlik ve psikolojik sermaye toplam puanlarinin, katilimcilarin caligmis
olduklari isletme sayisina gore yapilan analiz neticesinde elde edilen ve Tablo 30°da yer alan

veriler ile H51 ve H61 hipotezlerinin anlamliliklar1 analiz edilmistir.

99



Tablo 30. Kag Isletmede Calismis Olma ile ilgili Analiz

N Ortalama | Std. Sapma | Ki-Kare p*
100 | 236 | 57,4195 | 14,08749
2.00 33 55,9697 | 12.50621
Otantik Liderlik | 550 | 15 613333 | 988264 10,047 | 0,027**
Toplam Puan
4,00 13 65,8462 3,36269
5,00 9 60,0000 100000
100 | 236 | 1038008 | 1653464
psikolojik 2.00 33 08,2727 | 1504841
Sermaye Toplam | 3,00 15 92,0000 24,89406 58,072 | 0,001**
Puan 4,00 13 60,0769 2 66025
5,00 9 120,0000 | ,00000

* Kruskal Wallis Testi

Otantik liderlik ile psikolojik sermaye toplam puanlar1 agisindan yapilan analizde;

bireylerin ¢aligtiklar isletme sayisina gore 0,05 diizeyinde anlamli farklilik tespit edilmis

olup, H5i ve H6i hipotezleri kabul edilmistir.
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Tablo 31.Otantik Liderlik Puan1 i¢in Alt Grup Karsilastirmalar

Ornek 1- Ornek 2 Test Std. Hata Std. Test Sig
istatistigi Istatistigi

5,00 - 2,00 9,727 33,185 0,293 0,769
5,00 - 3,00 25,967 37,208 0,698 0,485
5,00 - 1,00 26,504 29,971 0,884 0,377
5,00 - 4,00 99,731 38,266 2,606 0,009*
2,00 - 3,00 -16,239 27,480 -0,591 0,555
2,00 - 1,00 16,777 16,401 1,023 0,306
2,00 - 4,00 -90,003 28,897 -3,115 0,002*
3,00 - 1,00 0,538 23,498 0,023 0,982
3,00 - 4,00 -73,764 33,439 -2,206 0,027*
1,00 - 4,00 -73,227 25,140 -2,913 0,004*

Yukaridaki tablodan elde edilen veriler neticesinde; Satis biriminde c¢alisanlar ile
pazarlama hizmetleri ve tiiketici iletisimi biriminde ¢alisanlar (5,00-4,00) arasinda, operasyon
biriminde c¢alisanlar ile pazarlama hizmetleri ve tiiketici iletisimi biriminde (2,00-4,00)
calisanlar arasinda otantik liderlik agisinda p=0,009 <0,05 diizeyinde anlaml1 bir iligki tespit
edilmis. Bunun yani sira; yonetimde partmanin da ¢alisanlar ile pazarlama ve tiiketici iletisimi
departmanin da caliganlar arasinda (1,00-4,00) otantik liderlik agisndan p=0,004 diizeyinde

pozitif yonde anlamli bir iligki tespit edilmistir.
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Tablo 32. Psikolojik Sermaye Toplam Puani ig¢in Alt Grup Karsilastirmalari

Ornek 1- Ornek 2 Test Std. Hata Std. Test Sig
istatistigi Istatistigi

4,00 - 2,00 96,591 28,778 3,356 0,001*
4,00 - 3,00 102,767 33,302 3,036 0,002*
4,00 - 1,00 144,002 25,037 5,752 0,000*
4,00 - 5,00 -254,500 38,109 -6,678 0,000*
2,00 - 3,00 -6,176 27,367 -0,226 0,821
2,00 - 1,00 47,411 16,333 2,903 0,004*
2,00 - 5,00 -157,909 33,049 -4,778 0,000*
3,00 - 1,00 41,235 23,402 1,762 0,078
3,00 - 5,00 -151,733 37,055 -4,095 0,000*
1,00 - 5,00 -110,498 29,848 -3702 0,000*

Psikolojik sermaye alt grup karsilastirmasi agisindan yapilan Testler neticesinde elde
edilen yukarida Tablo halinde sunulan verilerden; Operasyon departmaninda g¢alisanlar ile

Uretim—ARGE ve yonetim departmaninda ¢alisanlar hari¢ diger departmanlarda ¢alisanlarin

kendi aralarinda psikolojik sermaye agisindan anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.

4.1.2.11.0tantik Liderlik ve Psikolojik Sermayenin Aylik Gelire Gore Analizi

Katilimcilarin gelir durumlarina gore otantik liderlik ve psikolojik sermayeleri

arasindaki iliskinin Kruskal Wallis Test Analizi yapilarak elde edilen verilerin yansitildigi

Tablo 34 de yer alan p degerlerine bakilarak otantik liderlik ve psikolojik sermaye iizerinde

gelir etkisinin olup olmadig anlasilabilir.
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Tablo 33. Aylik Gelir Durumuna Gére Yapilan Analiz

N | Ortalama | Std. Sapma | Ki-Kare p*
1001-2000 37 57,1892 12,04353
Otantik | 2001-3000 166 56,2711 15,12630
Toplam | 3001-4000 66 59,6970 9,72541 4,545 0,208
Puan 4001
oL Ve 37 62,6216 10,19355
ustu
1001-2000 37 98,8649 18,75598
Psiko'ojik 2001-3000 166 102,5241 | 1929255
ermaye *k
Toplam | 3001-4000 66 99,2273 | 1304052 | 11,693 | 0,009
Puan
4001 ve 37 101,4865 | 25,10270
ustu

* Kruskal Wallis Testi

** 0,05 diizeyinde anlaml1

Yapilan bu test neticesinde elde edilen p degerlerine bakarak otantik liderlik agisindan

arasinda (p=0,009 <0,05) anlaml bir iliskinin var oldugu tespit edilmistir.

gelirin anlamli bir etkisini olmadig1 fakat psikolojik sermaye diizeylerinin aylik gelirle

Tablo 34. Psikolojik Sermaye Toplam Puani i¢in Alt Grup Karsilastirmalari

Ornek1 - Ornek 2 Test | Std. Hata | Std. Test Sig
istatistigi Istatistigi
3001-4000 - 1001-2000 0,986 18,049 0,055 0,956
3001-4000 - 2001-3000 34,495 12,789 2,697 0,007
3001-4000 - 4001 ve iistii -43,743 18,049 -2,424 0,015
1001-2000 - 2001-3000 -33,509 15,977 -2,097 0,036
1001-2000 - 4001 ve istii -42,757 20,433 -2,093 0,036
2001-3001 - 4001 ve iistii -9,248 15,977 0,579 0,563
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BESINCI BOLUM

SONUC VE ONERILER

5.1. Sonug¢

Psikolojik sermaye ve otantik liderlik; hizla degisen ekonomi diinyasinda, ¢agin
gerekliliklerinin beraberinde meydana ¢ikardig: orgiitsel davranis alanina, yeni bir perspektif
getiren yontemlerdir. Bahsi gegen orgiitsel davranis: Sektorlerin karlihigmi ve etkinligini
fazlalastirmak gayesiyle, orgiit biinyesinde yer alan grup ve yapilarin; calisan kisilerin
davranislarindaki etkilerini irdeleyen bir alt disiplindir. Bu baglamda; kisi, grup ve yapilarin;
psikolojik sermayeleri {izerindeki otantik liderlik davraniglar1 6rgiitlerin performanslarina ve
etkinliklerine sagladiklar1 faydalar sayesinde, Orgiitsel davraniglarinin mevzusu iginde yer
almaktadir. Bu nedenle davraniglar tizerinde etkisi olan (psikolojik sermaye ve otantik
liderlik) unsurlarmin neden oldugu, pozitif ya da negatif neticelerin saptanmasi, orgiitsel
davranis konusuna kayda deger bir katki sunacaktir.

Ulkemizde son yillarda ilgi géren bu kavramlarla alakali, ilginin yogunlastigi ve bu
konuda eksikliklerin oldugu kanisina ulasilmistir. Bundan dolayi, Tiirk¢e ve yabanci kaynakli
yazinda, psikolojik sermaye ve otantik liderlik ile ¢esitli inceleme ve arastirmalar yapilmustir.

Yaptigimiz bu arastirmada; otantik liderlik ile psikolojik sermaye bilesenlerini, bu
bilesenlere etki eden degiskenleri ve psikolojik sermayenin gelismesi {izerindeki etkisinin

neler olabilecegini ortaya koymustur.

Otantik liderlik kavrami ile psikolojik sermaye kavrami arasindaki iliskinin
arastirtlmasina yonelik olarak yapilan bu ¢aligmada; elde edilen verilerin istatistiksel metotlar
ile analiz edilmesi, bilimsel yontemlerle incelenmesi amaglanmigtir. Bu nedenle Tiirkiye'nin,
sanayi ve iretim yoniinde ileri gelen sehirlerinden biri olan Gaziantep’te bulunan tekstil
sektoriinde tiretim faaliyeti gosteren bir firmada arastirma analizi yapilmistir. Analize konu
firmada; otantik liderlik ile ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri arasinda negatif yonlii
bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bunun yani sira, otantik liderlik boyutlarindan iliskilerde
seffalik boyutu ile psikoljik sermayenin dayaniklilik boyutu arasinda; igsellestirilmis ahlak
anlayis1 boyutu ile psikolojik sermayenin Ozyeterlilik boyutu arasinda anlamli iliskilerin
varligi ve otantik liderligin 6z farkindalik boyutu ile psikoljik sermayenin dort boyutu
arasinda anlamli iliskilerin varlig1 yapilan analizler neticesinde tespit edilmistir. Bu analizlere
ek olarak psikolojik sermaye ve otantik liderlik ifadelerinin, katilimcilarin demografik
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ozelliklerinden bazilarina gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Tiirkge litaratiirde referans
olusturabilecek bu aragtirmadan elde edilen sonuglari genel olarak su sekilde ifade etmek
miimkiindiir:

Otantik liderlik ve calisanlarin psikolojik sermayeleri arasindaki iliskiyi gorebilmek
icin yapilan korelasyon analizi sonucunda, otantik liderlik ve psikolojik sermaye arasinda
negatif yonlii bir iliskitespit edilmistir. Literatiirde yapilan incelemelerde; otantik liderlik ile
psikolojik sermaye arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligskinin varlig1 yer alirken, arastirmaya
konu olan bu firmada literatiirden farkli bir bulguya ulasilmistir. Bu bulgu dogrultusunda yeni
yapilacak  arastirmalarda  farkli  Orneklemlerde  farkli  sonuglara  ulagilabilecegi
distiniilmektedir.

Otantik liderligin ve psikolojik sermayenin, bireylerin demografik degiskenlerine gére
farklilik gosterip gostermedigini analiz etmek i¢in; Kruskall Wallis Testi ve Mann Whitney U
Testi yapilmistir.

Bu testler neticesinde otantik liderlik toplam bilesenlerinin ¢alisanlarin; cinsiyetleri,
yaslari, egitimleri, medeni durumlari, isletmedeki toplam calisma siireleri, sektordeki ¢aligma
stireleri, calistiklar1 birim ve kadro durumlarina gére herhangi bir degiskenlik gostermedigi
tespit edilmistir. Bunun yanisira otantik liderlik toplam bilesenlerinin, ¢alisanlarin is
yerindeki pozisyonlarina ve calistiklart sektor sayilarina gore farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Pozisyon degiskenine iliskin olarak tespit edilen farkliliklarin; orta diizey yonetici
ile iist diizey yoOnetici; miihendis ve list diizey yonetici; alt diizey yonetici ile list diizey
yonetici arasinda oldugu goriilmiistiir. Bir diger demografik degisken olan ¢aligtiklar1 sektor
sayilarina iligkin olarak tespit edilen iliskilerin 5 ve 4 farkli isletmede; 2 ve 4 farkli isletme; 3
ve 4 farkli isletmede; 1 ve 4 farkli isletmede caligsanlar arasinda otantik liderlik algilart
arasinda anlamli farklilik oldugu anlasilmistir. Bu sonuglar dogrultusunda; calisanlarin
bulunduklar1 pozisyon ve g¢alismis olduklar1 sektor sayilarina gore, otantik liderlik
bilesenlerine yonelik olan algilarinin farkli oldugu sonucuna ulasilir.

Bu analizler sonucunda bir diger kavram olan psikolojik sermaye toplam bilesenlerinin
calisanlarin; cinsiyet, yas ve egitim durumlarina gore herhangi bir degiskenlik géstermedigi
tespit edilmistir. Bununla birlikte psikolojik sermaye toplam puan analizi i¢in yapilan test
sonuclarina gore: psikolojik sermaye toplam bilesenlerinin ¢alisanlarin; medeni durumlarina,
isletmedeki toplam c¢alisma siirelerine, sektordeki c¢alisma siirelerine, bulunduklar
pozisyonlara, ¢alistiklart birimlere, kadro durumlarina, ¢alistiklar: farkl isletme sayilarina

ve aylik gelirlerine gére farklilik gosterdigi tespit edilmistir.
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5.2. Oneriler

Diinyamizda her gegen giin biraz daha hizla meydana gelen degismeler, olgu ve
sorunlarda da degisiklige neden olmustur. Bu degisiklikler, sorunlarin algilamasinda,
yonetilmesinde ve c¢oOziimlenebilmesinde izlenecek metotlarda farkiliklar olusturmakla
birlikte; yonetim ve liderlik agisindan izlenecek yontemlerde de ciddi degisiklikleri
beraberinde getirmektedir. Bu miinasebetle, miikemmelligi ve farki meydana getirecek olan
birey ve onun duygulari, liderligi de 6nemli bir hale getirmistir.

Hizla degisen global yasam, beraberinde is diinyasinda ve is insanlar1 arasindaki
rekabeti daha onemli, hatta yok edici bir duruma getirmistir. Bu durum ise, ¢alisanlarin
yaptig1 islerindeki mana arayisinda, orgiit liderini diisiince olusturan kisi olmaktan, takipgileri
ve calisanlari ise, isi yapan kisi olmaktan ¢ikarmigtir. 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 géren liderin varhigi ve fonksiyonu algisinin, basit lider- takipgi iliskisinin
Otesinde ¢ok daha farkli hal almasina neden olmustur.

Otantik liderlik kavrami, calisanlar iizerinde toplam bilesenleriyle ele alindiginda,
calisanlarin gelisimleri ve islerine olan yaklagimlari iizerinde olumlu veya olumsuz yonde
etkili olabilecek bir yaklasim sunmaktadir. Bu sebeple {izerinde durulmasi gereken konu,
kurumun ve dolayzst ile liderin; ¢alisan bireylere yaklasimi ve onlara verdigi degerdir. Kisaca,
olumlu bir ¢alisgma ortamina sahip kurumlarda olumlu davraniglar pekistirilebilmekte ve
neticede yine kendileri i¢in pozitif sonuglar elde edebilmektedirler. Biitiin bu veriler dikkate
alindiginda, pozitif bir etkilesim neticesinde; lider ve ¢alisan arasinda, kazan-kazan iliskisi
c¢ikmakta ve bu durumdan her iki tarafta kazanch g¢ikmaktadir. Lider ve g¢alisan arasinda
negatif bir etkilesim sd6zkonusu ise; otoriter bir yaklasim olan kazan- kaybet paradigmasi
meydana gelir. Bu paradigmada “Benim istedigim olur, senin istedigin olmaz” diisiincesi
vardir.

Otantik lider olarak tanimlanan bireyin, siirdiiriilebilir ve uzun vadeli bir tutarlilik
gosterebilmesi icin; lider olarak vasiflandirilan bireyin, otantik yaklasim ve davraniglarinin
kurum iginden desteklenmesi gerekmektedir. Bu nedenle, literatiirde bu kavramla ilgili
yapilan calismalarin genelinde, orgiitlerde otantiklik kavramina 6ncelik ve 6nem veren orgiit

kiiltiriiniin ~ olusturulup otantikligi  destekleyici bir Orgiitsel iklimin gelistirilmesi
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onerilmektedir. Bu oneriler neticesinde meydana gelen otantik iklimlerde, otantik lider ve
takipgi iliskisine dayanan saglikli is ortamlari olusacak ve otantik liderler, uzun donem devam
eden bir tutarlilik gosterebilecektir.

Icinde bulundugumuz zaman diliminde isletmesini diger isletmelerden daha iist
seviyeye tagimaya hedefleyen, rekabet kosullarini goz oOniinde bulunduran bu dogrultuda
kararlar alan bir lidere; seffaf, diiriist ve ahlak sahibi olmakla birlikte, calistig1 bireylerin
psikolojik sermayelerini gelistirmeyi gaye edinerek, ¢alisanlarinin 6zellikle 6zgiiven
duygularini gii¢clendirmeye yonelik ¢aba gostermeleri tavsiye edilmektedir.

Bu nedenle isletmeler ihtiyag duyduklari otantik liderleri meydana getirip ve
gelistirilebilmek i¢in, bu alanda profesyonel anlamda hizmet veren firma ya da isletmelerden
yararlanmalarinin faydali olacagi diisiiniilmektedir. Bahse konu liderligin gelisimine yonelik
olusturulan bu programlar, cogunlukla dort asamadan meydana gelmektedir. Bu agamalardan
ilki olan bilgi boyutunda, otantik lider nasil olunabilecegine yonelik olarak yol gosterildikten
sonra ikinci boyutuna gecilir. ikinci boyutta verilen egitim ise liderde, 6z farkindalik/6z
deger/Oongorii kazanma gibi niteliklerin olusturulmasina yonelik olarak diizenlenir. Bu
asamadan sonra gelen li¢lincli boyutta birey; ben kimin?, nereye?, nasil? ve hangi kaynaklarla
gidiyorum? seklindeki sorular1 kendisine sormasi amaglanmis olup, tgiincii boyut lidere
diisiince boyutu kazandirmak iizere diizenlenmistir. S6z konusu otantik liderlik vasfini
gelistirmek tizere, bu alanda profesyonel anlamda hizmet veren firma ya da isletmelerin
kullandigi bu programin otantik liderlik ile ilgi dordincii ve son boyutunda ise liderin
potansiyeli gelistirilmeye yonelik ¢alismalar yapilmakta. Otantik liderlik egitim programindan
sonra liderin, duygusal zeka, liderlik, 6z giiven ve 6z deger kavramlarinda yiikselme, ikna
etme ve etkileme becerileri, insanlarda iz birakma ile 6z farkindalik 6zelliklerinin geligsmesi
beklenmektedir.

Orgiit calisanlarmin psikolojik sermayelerinin gelismesinde, ¢alisan bireyin lideriyle
olan etkilesim ve iletisim seviyesi olduk¢a 6nemli bir yer tutar. Bu durumun meydana
getirilebilmesine yonelik olarak Kisisel Yonetim Miilakat Programlarinin (KYM) etki
edebilecegi diisiiniilmektedir. Kisisel Yonetim Miilakatlar1 ve Rol Miizakeresi toplantisi
asamalarindan meydana gelen bu yontem, ¢alisanlar ile lider arasinda, is ile ilgili konularda
olmakla birlikte, goniillii bir olusum olan sosyal hizmet gruplarinda uygulama alani
bulmaktadir. Liderin, g¢alisanlarindan ve takipgilerinden belirli zaman dilimlerin degeri
bildirim almasi, onu takip eden calisanlarini destekledigini onlara hissetirmesi, onlarin

yonlendirmeleri ve gelismelerini saglamaya yonelik olan bu programin ilk basamagimi rol
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miizakeresi meydana getirmektedir. Tek seansta diizenlenen bu asama da; isletmenin
hedefleri, misyonu ve degerleri agik bir sekilde belirtilir. Sorumluluk ve degerlendirme
sistemi ile 6diil sistemi netlik kazanir. Lider ve lidere rapor veren her ¢alisan rolleriyle alakali
olarak isletmenin yonetmeliginde belirtilen hususlar1 miizakere eder. Lider ve takipgileri
arasindaki Karsilikli bir anlasma zemini olusturulan bu asama, yazili bir kayit tutularak resmi
olmayan bir sozlesme diizenlenir. Bunun neticesinde lider ve c¢alisanin birbirinden ne
bekledigi, hedeflerinin ve standartlarinin neler olacagi, so6z konusu iliskilerin yonetilmesi ve
gorevlerin basariyla sonuglanmasi i¢in hangi temel unsurlarin uygulanmasi gerektigi bu
asamada netlestlik kazanir. Bu agamanin ardindan yalnizca bir hata veya bir kriz meydana
geldiginde degil, ayda en az bir defa olacak bi¢imde, 45-60 dakika arasinda siiren, lidere rapor
veren takipgiler ve lider arasinda basgbasa olarak gergeklestirilen Kisisel Yonetim Miilakat
toplantilart diizenlenir. Calisan veya takipgi ile lider arasinda is disinda 6zel konularinda
goriisiilebilmesine olanak sunan bu toplantilar, ¢alisanin gii¢lii yonlerini gelistirilmesine,
performansini iyilestirilmesine ve yeni iliskiler kurmaya odaklanmasina, buna yonelik eylem
planlarinin olusturulmasindan ibarettir. Bu amagla diizenlene bir toplanti, s6z konusu iki
bireyede agikga, dzgiirce ve karsilikli bir sekilde iletisim kurma firsat1 sunar. Bu firsatin yani
sira liderlere; ona baglh olarak ¢alisan bireyleri yonlendirme ve onlarin gelisimlerini, beceri ya
da is performanslarini arttirmalarina yardimei olmalarinin yani sira, birebir iletisim iginde
olmalar1 birbirlerini yakindan tanimalarmma olanak vererek aralarinda giiven duygusunun
gelismesine firsati tanir. Bu toplantilar; geri bildirimlerin yapilmasina, bilgi paylagiminin
saglanmasina, calisan bireylerin giiglii yonlerinin kesfedilmesine ve onlarin liderleriyle
birlikte zaman gegirmelerine imkan saglamaktadir. Yapilan ¢aligmalarin bir ¢ogunda otantik
liderlik kavraminda; lider ile takipgi arasindaki iletisim olduk¢a Onem tagimaktadir. Bu
nedenle iletisime dayali ve seffaf bir sekilde olusturulan toplantilar, lider ve calisan iletisimi
bakimindan, otantik liderligin etkisini arttirabilecegi varsayimiyla kurumlara tavsiye
edilmektedir.

Glinimiizde meydana gelen degisimler neticesinde, orgiitlerin rekabet agisindan
avantaj sagladiklar1 sermaye tiirleri de degisim goOstermis olup, icinde bulundugumuz
zamanda insan faktorii, kurumlarin en 6nemli giicli olarak goriilmeye baglamistir. Bu nedenle
isletmede c¢alisan bireylerin; umut, 6z yeterlilik, dayaniklilik ve iyimserlik bilesenlerinden
olusan psikolojik sermayelerinin gelistirilmesi olduk¢a 6nemli bir yer tutmaktadir. Literatiirde
yapilan caligmalar incelendiginde; otatik liderlik ile ¢alisanlarin psikolojik sermayelerine

yonelik olarak yapilan arastirmalarda, otantik liderlik kavrami ile calisanlarin psikolojik

108



sermayeleri arasinda gii¢lii bir iliskinin var oldugu, otantik liderin, c¢alisanlarin psikolojik
sermaye diizeyleri lizerinde gelistirici bir etkiye neden oldugu anlagilmistir. Yapilan
incelemelerde psikolojik sermaye diizeyi yiiksek olan bireylerin, sahip olduklar
Ozellikleriyle, isletmelerinin gelisimesinde ozellikle kriz anlarinda etkili rol oynadigi tespit
edilmistir.

Otantik liderlik yaklagiminin kurumlar agisindan sonuglarina bakildiginda ise, ¢alisan
bireyin performans: (Zamahani vd., 2011; Walumbwa vd., 2008), giiveni (Gardner vd., 2005;
Walumbwa vd., 2011), baghiligi (Walumbwa vd., 2010; Giallonardo vd., 2010; Giil ve
Alacaklar, 2014), orgiitsel vatandaslik davraniglart (Walumbwa vd., 2010; Walumbwa vd.,
2008), orgiitsel 6zdeslesme (Kaya, 2012), is tatmini (Wong ve Laschinger, 2013; Walumbwa
vd., 2008), orgiitsel esenlik (Kutanis ve Ulu, 2013; Toor ve Ofari 2009) gibi pozitif unsurlari
arttirdig; sinizm (Ocal vd.,2012) ve is yerinde sapkin davranis (Erkutlu ve Chafra, 2013) gibi
negatif unsurlar ise azalttigi yapilan ¢alismalar neticesinde tespit edilmistir.

Tiirkiye’deki sanayi sehirlerinden bir olan Gaziantep ilinde tekstil sektoriinde faaliyet
gosteren bir firmanin beyaz ve mavi yakali ¢alisanlari {izerinde uygulanan; otantik liderlik ve
psikolojik sermaye arasindaki iligkisinin arastirildigi bu ¢alisma, otantik liderlik ve psikolojik
sermaye faktorleri, katilimcilarin demografik nitelikleriyle de iliskilendirilmis olup, bu
iliskilendirmenin literatiire katkisinin olacagi diisiintilmiistiir.

Aragtirma yapilan konuya dair gelecek de yapilacak calismalarin, farkli sektor ve
calisan gruplar ile iliskilendirilmesinin, yeni birer kavram olan otantik liderlik ve psikolojik
sermaye kavramlarmin orgiitsel davranis alanina yeni bir ufuk agacagi diisiiniilmektedir. Bu
baglamda gelecekteki ¢alismalar icin arastirmacilara uygulanabilecek yeni Onerilerde
bulunmaktadir. S6z konusu Oneriler, otantik liderlik ve psikolojik sermayenin; psikoljik
giiclendirme, sinizm, tiikenmislik ve igyerinde sapkin davranig gibi olumsuz hal ve
davraniglara olan etkisinin aragtirilmasidir. Bir diger Oneri ise, lider-iiye etkilesiminde, otantik
liderligin araci roliiniin ve otantik liderligin doniisiimci, etik liderlik gibi diger ¢cagdas liderlik

yaklasimlariyla olan iliskisinin incelenmesine yonelik olmaktadir.
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EKLER

Sayin Katilimci,

Bu anket, liderlik tarzi ve psikolojik sermayenin, psikolojik giiclendirmeye etkisini
belirlemek amaciyla yapiimaktadwr. Elde edilen veriler sadece bilimsel amach olarak kullanilacak
olup iiciincii sahislarla asla paylasiumayacaktir. Anket sorularinin dogru ve samimi cevaplanmast,

arastirmanin gecerliligi ve dogru sonuclara ulasiimasi acisindan onem tasimaktadur.

Degerli zamanimizi bu calismaya ayirdiginizg icin simdiden tesekkiir eder calismalarinizda
basarilar dileriz.

Ummiihan SOYLU Do¢ Dr. Tuba BUYUKBESE
Maliye Bakanligi (V.H.K.I) Hasan Kalyoncu Universitesi
BOLUM 1

Liitfen Asagidaki Béliimii Doldurunuz.
1 | Cinsiyetiniz: ( ) Kadin ( ) Erkek

2 | Yasimz:( )18-30 ( )31-40 ( )41-50 ( )51 ve lsti
3 | Egitim durumunuz: ( )ilkdgretim ( ) Lise ( ) Onlisans ( )Lisans( )Yiiksek Lisans ( ) Doktora

4 | Medeni durumunuz: ( )Evli ( )Bekar

5 | Buisletmedeki toplam galigma siireniz: ( ) 1yildanaz ( ) 1-3yilarasi( ) 4-6yilarasi( ) 7-9 yil arasi
( )10-15yil arasi ( ) 16 yil ve Ustii

6 | Bu sektordeki ¢caligma siireniz: ( ) 1yildanaz( )1-3vyilarasi( )4-6yilarasi( )7-9yilarasi
()10 yil ve Gsti

7 | isyerindeki pozisyonunuz: ( )Ust Diizey Yonetici ( )Orta Diizey Yonetici( ) Alt Diizey Yonetici
( )Mihendis ( ) Diger

8 | Galistiginiz birim: Yonetim( )Operasyon( )Uretim-ARGE( )Pazarlama Hizmetleri ve Tiiketici iletisimi( )
Satis( )

9 | Calisma Durumunuz: ( ) Tam zamanh ( ) Part time
10 | Bu sektorde kag ayri isletmede galistimiz:  1( )2( )3( )4( )5( )

11 | Aylk geliriniz (TL): ( )1001—2002 ( )2001-3000 ( )3001-4000 ( )4001-5000 ( ) 5001-6000
()6001-7000 ( ) 7001 ve stii
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BOLUM 2
Liitfen asagidaki 6l¢cegi kullanarak her ifadenin
Yoneticinize /Amirinize
ne olciide uydugunu isaretleyiniz(X).

Sira
< .. e 2 o o b
No | gsagidaki ifadelerde kendi liderinizi esas alarak en ol C = =
0« . . (%)
uygun secenegi isaretleyiniz. S 218 = n
B 2 g2 g2 3
3 | s | & ]
3 | % >
BENIM LIDERIM
1 Ne demek istiyorsa onu agikga soyler. 1 2 3 4 5
2 Hata yaptiginda kabul eder. 1 2 3 4 5
3 Herkesin dusinduklerini séylemesini tesvik eder. 1 2 3 4 5
4 insanlara aci gercekleri séyler. 1 2 3 4 5
S Agiga vurdugu duygulari hissettikleriyle tam olarak aynidir. 1 2 3 4 5
6 Liderimin inandiklariyla yaptiklari tutarhdir. 1 2 3 4 5
7 Kararlarini deger yargilarina gore verir. 1 2 3 4 5
8 insanlarin da kendi deger yargilarinin arkasinda durmasini ister. 1 2 3 4 5
9 Ahlaki boyutu yiksek standartlara dayali zor kararlar verir. 1 2 3 4 5
10 | Derinden inandiklarina ters olan gorislerin belirtilmesini israrla 1 2 3 4 5
ister
11 Karar vermeden 6nce ilgili bilgiyi enine boyuna inceler. 1 2 3 4 5
12 | Sonuca varmadan 6nce degisik gorusleri dikkatle dinler. 1 2 3 4 5
13 Baskalariyla etkilesimi/iletisimi gelistirmek icin geri besleme 1 2 3 4 5
arayisl icinde olur
14 | Yeteneklerinin baskalari tarafindan nasil degerlendirildigini bilir. 1 2 3 4 5
15 | Onemli konulardaki tavrini ne zaman yeniden degerlendirmesi 1 2 3 4 5
gerektigini bilir
16 | Ozel/sahsi durumlarinin insanlari nasil etkiledigini anlar ve bunu 1 2 3 4 5
onlara belli eder
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Degerli katilimci asagidaki sorulardan kendinize en uygun olani isaretleyiniz.

1. Kesinlikle Katilmiyorum 2.Katilmiyorum 3.Kararsizim
4.Kesinlikle Katiliyorum 5.Katiliyorum
1 Bir grup is arkadasima bir bilgi sunarken kendime glivenirim 11234 5
2 Calisma alanimda hedefler/amaclar belirlerken kendime gtivenirim 11234 5
3 Yonetimin katildigi toplantilarda kendi galisma alanimi agiklarken kendime 1,2 |3/|4 5
glvenirim.
4 Uzun donemli bir probleme ¢6ziim bulmaya ¢alisirken kendime giivenirim 1,2 3/|4 5
5 Organizasyonun stratejisi konusundaki tartismalara katkida bulunmada 11234 5
kendime giivenirim.
6 Organizasyon disindaki kisilerle (tedarikgiler, tiketiciler vb.) problemleri 1,2 3/|4 5
tartismak icin temas kurmada kendime giivenirim.
7 Bu is yerinde, isler her zaman benim istegim sekilde yUrr. 1,2 3/|4 5
8 isimde benim icin belirsizlikler oldugunda, her zaman en iyisini isterim 1,23 /|4 5
9 Eger isimde bir seyler benim igin yanlis gitse de diizeltebilirim 1,2 |3/|4 5
10 isimle ilgili seylerin daima iyi tarafini gériirim 1,23 /|4 5
11 isimle ilgili gelecekte basima ne gelecegi konusunda iyimserimdir 11234 5
12 isime “her seyde bir hayir vardir” diye yaklasiyorum. 1,2 3|4 5
13 Daha 6nce zorluklar yasadigim igin, isimdeki zor zamanlarin lstesinden 1,2 |3/|4 5
gelebilirim.
14 Genellikle, isimde stresli seyleri sakin bir sekilde halledebilirim 1,23 |4 5
15 isimde bir terslikle karsilastigimda, onu atlatma konusunda sikintiyasamam. | 1 | 2 | 3 | 4 5
16 Eger zorunda kalirsam, isimde kendi bagsima yeterim 1,23 |4 5
17 isimde bircok seyi halledebilecegimi hissediyorum 11234 5
18 isimdeki zorluklari genellikle bir sekilde hallederim 1,2 3|4 5
19 Bu aralar kendim igin belirledigim is amaglarini yerine getiriyorum 1,2 |3/|4 5
20 Herhangi bir problemin ¢6ziimii igin birgok yol vardir. 1,2 3|4 5
21 Eger calisirken kendimi bir tikaniklik icinde bulursam, bundan kurtulmak igin 112|3/|4 5
bircok yol distinebilirim.
22 Su anda, isimde kendimi ¢ok basarili gbériyorum. 1,2 3/|4 5
23 Su anda, is amaglarimi siki bir sekilde takip ediyorum. 1,2 |3/|4 5
24 Mevcut is amaglarima ulasabilmek igin birgok yol diistinebilirim. 1,2 3|4 5
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