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OZET
Doktora Tezi
Psikolojik Sermaye: Psikolojik Sermaye fle Is Performans1 Arasindaki fliskiye
Otantik Liderligin Diizenleyici Etkisi
Tayfun TOPALOGLU

Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dah

Isletme Doktora Programi

Pozitif psikolojinin orgiitsel alana yansimasi olarak ortaya c¢ikan pozitif
orgiitsel davrams, calisanlarin orgiit icindeki psikolojik kapasitelerine ve
gelistirilebilir pozitif giiclerine odaklanmaktadir. Bireylerin pozitif giiclerinin
sinerjik bir ifadesi olan psikolojik sermaye kavram, son yillarda pozitif
orgiitsel davramis alam icinde genis sekilde arastirilan konularin basinda
gelmektedir. Pozitif giiclerini orgiit icinde etkin sekilde kullanabilen cahisanlar,
orgiitsel ¢iktilari, diger insanlardan daha olumlu sekilde etkileyebilmektedir.
Yazinda, bireylerin psikolojik sermayeleri ile onemli orgiitsel ciktilardan birisi
olan is performanslar1 arasinda olumlu iliskiler olduguna isaret edilmektedir.
Bununla birlikte, bu dogrusal iliskideki diizenleyici degiskenlerin neler
oldugunun heniiz yeterli diizeyde acikhiga kavusturulmadigr goriilmektedir.
Cahisanlar tarafindan yoneticilerin ne diizeyde otantik algilandiginin, psikolojik
sermayelerinin, performansa etkisinde 6nemli bir diizenleyici etken olabilecegi
ongoriilmektedir. Bu caliyjmanin amaci1 da, psikolojik sermaye kavramim
irdeleyerek, yazinda performansla ortaya konulan dogrusal iliskisinde,
cahsanlar tarafindan algilanan otantik liderlik ozelliginin diizenleyici etkisini
arastirmaktir.

Bu dogrultuda, tekstil sektoriinde faaliyet gosteren bir holdingin 338
calisam ile bir arastirma gerceklestirilmistir. Arastirma modelinin test
edilmesinde SPSS programindan yararlanilmis ve hiyerarsik regresyon analizi
yapilmistir. Sonuclara gore, otantik liderligin psikolojik sermaye ile performans

iliskisini kismi bicimde diizenledigi dogrulanmistir. Bu sonuca gore, calisanlarin
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psikolojik sermaye diizeylerinin is performanslar1 iizerindeki giiclii etkisi,
yoneticilerdeki otantik liderligin daha pozitif algilandig1 kosullarda daha
yiiksek olmaktadir. Bu sonug, istenilen orgiitsel ciktilara ulasmak acisindan
psikolojik sermayesi yiiksek calisanlar1 istihdam etmenin yaninda, orgiit icinde
bu insanlar1  pozitif sekilde destekleyecek otantik liderlerin de

bulundurulmasimin gerekli olduguna isaret etmektedir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Sermaye, Pozitif Orgiitsel Davrams, Otantik

Liderlik, Performans, Pozitif Psikoloji
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Psychological Capital: The Moderating Effect Of Authentic Leadership On
Psychological Capital And Job Performance Relationship
Tayfun TOPALOGLU

Dokuz Eyliil University
Graduate School of Social Sciences
Department of Business Administration

Business Administration Program

Positive organizational behavior was developed evolving from positive
psychology while focusing on employee’s psychological capacities and
developable positive strengths in organization. Psychological capital concept
that means synergic signification of individuals’ positive strengths has been
widely inquired, and it has been the most important research subject in positive
organizational behavior field in the last years. Employees, who reflect positive
states in organizations, can affect positive organizational outputs better than
others. The literature reveals important positive relationships between
psychological capital and job performance that is one of the important
organizational outputs. However it can be observed that there are not enough
clarifications about what effect do moderating variables have on the linear
relationship. It is predicted that the level of perception of authentic leadership
has an important moderating effect of employee psychological capital on
performance. The most important aim of this study is to inquire the moderating
effect of perceived authentic leadership on the relationship between positive
psychological capital and job performance by studying the psychological
capital.

For that purpose, a survey was held with a textile holding with 338
personnel. To test the theoretical model of the research SPSS and the

hierarchical regression analysis were used. The results of the survey support
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that authentic leadership has a partially moderating effect on the relationship of
psychological capital and work performance. The results show that employee’s
psychological capital has powerful impact on job performance and that effect is
higher levels when the employees perceive authentic leadership more positively.
The results indicate that in terms of achieving organizational outputs,
organizations need employing workers with higher psychological capital and

also they need to have authentic leaders who can support the workers positively.

Keywords: Positive Psychology, Positive Organizational Behavior, Psychological

Capital, Job Performance, Authentic Leadership
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GIRIS

Diinyada yasanan hizli degisim siireci, insanlarin hayattan ve islerinden
beklentilerini biiylik oranda etkilemistir. Geleneksel psikolojinin saglikli insanlarin
degisen ve gelisen ihtiyaglarina yanit vermekte yetersiz kalmasi, pozitif psikoloji
akiminin olusmasina zemin hazirlamistir. Pozitif psikoloji kisaca, insanlarin pozitif
duygularini, pozitif kisilik 6zelliklerini ve bunlari ortaya ¢ikaran kurumlari inceleyen
biitiinciil bir kavrami ifade etmektedir (Seligman ve digerleri, 2005: 410).

Son yillarda gelisen pozitif psikoloji akiminin orglitsel alana yansimasi olarak
ortaya ¢ikan pozitif orgiitsel davranis (Luthans, 2002a; Luthans, 2002b; Wright,
2003; Luthans ve Youssef, 2004), yazinda 6nemli bir ¢calisma alani haline gelmistir.
Pozitif orgiitsel davranis, calisanlarin GSlgiilebilir pozitif psikolojik giiglerine ve
ozellikle de bu giiclerin sinerjik ifadesi olan psikolojik sermaye kavramina
odaklanmaktadir. Bireyin pozitif psikolojik gelisimsel durumu olarak ifade edilen
psikolojik sermaye (Luthans ve digerleri, 2007b) ve onun bilesenleri olan umut,
iyimserlik, dayaniklilik ve ozgiiven, sinerjik bir etki yaratarak bir st yap1
olusturmakta ve Orgiitsel c¢iktilar1 tek tek olduklarindan daha olumlu sekilde
etkilemektedir (Luthans ve digerleri, 2007a; Luthans ve digerleri, 2010). Yazindaki
temel caligmalarda, ¢alisanlarin psikolojik sermayelerinin performanslar ile anlaml
ve olumlu sekilde iligkili oldugu belirtilmektedir (Luthans ve digerleri, 2005;
Luthans ve digerleri 2007a; Luthans ve digerleri, 2008b; Luthans ve digerleri, 2010;
Walumbwa ve digerleri, 2010b; Avey ve digerleri, 2010b; Peterson ve digerleri,
2011, Sun ve digerleri, 2012). Bununla birlikte, psikolojik sermayenin en onemli
istlinliigii, gelistirilebilir bir 6zellik tasimasi (Luthans ve digerleri, 2006; Luthans ve
digerleri, 2007b; Luthans ve digerleri, 2008a; Luthans ve digerleri, 2010) ve bunun
performanstaki artisla da iligskili olmasidir. Nitekim, Luthans ve arkadaslarinin
(2010) bir caligmasinda, psikolojik sermayenin gelistirilmesinin performanstaki
artisla anlamli ve olumlu sekilde iliskili oldugu ortaya konulmustur.

Aragtirmalarda psikolojik sermayenin is performansi iizerindeki etkilerini
dogrulayan sonuglar olmakla birlikte, bu dogrusal iliskideki diizenleyici
degiskenlerin neler oldugunun heniiz yeterli diizeyde ac¢ikliga kavusturulmadigi

goriilmektedir. Bu anlamda c¢aligmanin ¢ikis noktasi da, psikolojik sermayenin her



kosulda performans: ortaya ¢ikaran bir etkiye sahip mi ve otantik liderligin
varliginin, ¢alisanlarin psikolojik sermayelerinin performansa etkisinin giicii
tizerinde etkili olabilir mi, sorularina yanit aramaktir. Psikolojik sermaye, orgiitsel
ciktilart olumlu sekilde etkileme potansiyeli tasimakla birlikte, otantik liderlik gibi
durumsal degiskenlerin bu etkilesimdeki rolii de dikkatle sorgulanmalidir. Bu
noktada arastirmanin amaci, psikolojik sermaye ile is performansi arasindaki
dogrusal iliskide, otantik liderligin diizenleyici etkisini test etmektir.

Caligmanin birinci boliimiinde pozitif psikolojinin orgiitsel alana yansimasi
olarak gelisen pozitif orgiitsel davranis ve onun en 6nemli ¢alisma konularindan
birisi olan psikolojik sermaye kavrami tizerinde durulmaktadir. Psikolojik sermaye
bilesenlerinden umut, dayaniklilik, iyimserlik ve 06zgliven kavramlarmin tanimu,
ozellikleri ve gelistirilmesi konusunda ayrintili bilgi verilmektedir. Birinci boliimiin
ikinci kisminda ise yine bu alandaki 6nemli ¢alisma konularindan birisi olan otantik
liderlik konu edilmektedir. Otantik liderlik kavraminin tanimi, kapsami, ortaya
konulan modelleri ve gecirdigi gelisim siireci {izerinde durulurken, temel
bilesenlerinin 6zellikleri tartigilmaktadir. Boliimiin son kisminda otantik liderlik ile
psikolojik sermaye kavraminin iligkisi iizerinde durulmaktadir.

Calismanin ikinci bolimiinde ise, birinci boliimde tartisilan konular1 i¢eren
hipotezler ve aragtirmanin modeli ortaya konulmaktadir. Arastirmanin genel amaci,
yontemi, teknigi, sinirliliklart ve kullanilan Olglim araglarinin genel ozellikleri
aciklandiktan sonra, arastirma verilerinin analizine ge¢ilmektedir.

Uciincii ve son boliimde, tekstil sektdriinde faaliyet gdsteren bir holdingde
yiiriitiilen arastirmanin bulgularina yer verilmekte ve elde edilen sonuglar yazindaki
benzer ¢alismalar iizerinden degerlendirilmektedir.

Calismanin, diinyada yeni gelisen pozitif orglitsel davranis yazinina katkida
bulunmasi beklenmekte ve Tiirkiye’de bu alanda yapilan 6ncili ¢alismalardan birisi
olarak Tiirk yazinina katki saglamasi1 umut edilmektedir. Yazinda psikolojik sermaye
ile is performansi iligkisi siklikla tizerinde durulan konulardan biri olmakla birlikte,
bu dogrusal iliskinin hangi kosullarda gegerli olabilecegi bu caligmayla tartismaya
acilmigtir. Ayrica, c¢alisan performansini ve tiimiiyle Orgilitsel performansi
gelistirmeyi amaglayan insan kaynaklar1 yoneticileri i¢in, politika ve uygulamalarin

neler olabilecegi konusunda uygulamaya yonelik katki saglamasi hedeflenmektedir.



BIiRINCi BOLUM
POZITIF ORGUTSEL DAVRANIS, PSIKOLOJIK SERMAYE
VE OTANTIK LIiDERLIK KURAMI

1.1. POZITIiF ORGUTSEL DAVRANIS

1.1.1. Pozitif Psikoloji

Diinyada yasanan kiiltiirel, ekonomik ve siyasal anlamdaki hizli degisim
stireci, insanlarin hayattan ve islerinden beklentilerini biiyiikk oranda etkilemistir.
Beklentileri farklilasan modern insanin, pozitiflige duydugu gereksinim biiyiik
oranda artmistir. is ve 6zel yasamdaki farklilasan insan ihtiyaglari, hayatin farkli
alanlarinda pek ¢ok anlamda biiyiik degisimlerin yasanmasina neden olmustur. Bu
kokli degisimlerle bas etmek adina, Yeni Cag (New Age) felsefesi, Dogu mistisizmi
ve kigisel gelisim gibi akim ve yonelimler toplumsal hayata girmistir. Geleneksel
psikoloji disiplininin yanit vermekte zorlandigi bu hizli degisim siireci, pozitif
psikoloji akiminin olugsmasina zemin hazirlamistir (Seligman ve Csikszentmihalyi,
2000; Sheldon ve King, 2001). Pozitif psikoloji akimi, Martin Seligman’in 1999
yilinda Amerikan Psikoloji Dernegi’nin basina ge¢gmesinden kisa bir siire sonra bir
ivme kazanmistir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000; Seligman, 2002).

Ik olarak Maslow (1970) tarafindan kullanilan “pozitif psikoloji” kavrami, o
tarihten giiniimiize kadar uzanan siirecte, 6zellikle de son 10 yil i¢inde geleneksel
psikoloji disiplininden farkli olarak 6zgiin bir psikoloji alan1 hiiviyetine kavusmustur.
Seligman ve Csikszentmihalyi (2000: 5) pozitif psikolojiyi; pozitif 6znel deneyimin,
pozitif kisisel 6zelliklerin ve yasam kalitesini gelistirerek, hayat anlamsiz ve faydasiz
hale geldiginde ortaya ¢ikan rahatsizliklar1 6nlemeyi vadeden pozitif kurumlarin bir
bilimi olarak tanimlamigtir. Roberts (2006) pozitif psikolojinin {i¢ ayaginin oldugunu
belirtir. Ilki, pozitif 6znel deneyimleri iceren, mutluluk, iyi olma, akis, memnuniyet,
umut, iyimserlik ve pozitif duygulardan olusmaktadir. Ikincisi, pozitif 6zellikler
(traits) olan; yetenekler, ilgiler, yaraticilik, akil, degerler, kisisel giigler, anlam, amag,
biiyiime ve cesarettir. Ugiincii ayag ise, pozitif kurumlari ifade eder; pozitif aileler,

okullar, isletmeler, topluluklar ve toplumlardir. Bu sonuncusu, insani gelisimin



desteklemesinde ilk ikisine kolaylik saglar. Kisacasi pozitif psikoloji, pozitif
duygular, pozitif kisilik 6zellikleri ve kurumlar1 saglama ¢alismasi i¢in semsiye bir
kavrami ifade etmektedir (Seligman ve digerleri, 2005: 410). Bu anlamda pozitif
psikolojinin amaci, psikolojinin odagini yasamdaki en kotl seyleri iyilestirmeyle
mesgul olmaktan ziyade, pozitif 6zellikleri gelistirme konusundaki degisimi harekete
gecirmeye baslamaktir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 5).

Pozitif psikoloji hareketi, Maslow, Rogers gibi arastirmacilarin temellerini
Insancil psikoloji kuram ile attigi (Burger, 2006: 417) psikoloji akimina
dayanmaktadir. 1960’larin basindan itibaren Abraham Maslow, Carl Rogers ve Erich
Fromm gibi psikolog ve arastirmacilarin 6nciiliigiinde gelisen insanci/ (hiimanistik)
yvaklasim, 1967 yilinda motivasyon kuramcilarindan Abraham Maslow’un Amerikan
Psikoloji Dernegi’nin baskanligina seg¢ilmesiyle mesru bir hiiviyet kazanmistir
(Burger, 2006: 417). Ancak alandaki uygulamali ¢alismalarin yetersiz kalmasi
nedeniyle yazinsal birikimini tam anlamiyla gelistirememistir.

Insancil psikolojinin kokleri temel olarak iki alanda yatmaktadir. Bunlar;
Avrupa kaynakli varoluscu felsefe ve Carl Rogers ile Abraham Maslow gibi bazi
Amerikali psikologlarin ¢aligmalaridir (Burger, 2006: 417). Pozitif psikolojinin
temellerini olusturan insancil yaklasim, pozitif psikolojinin bir psikoloji alan1 haline
gelmesinde etkili olmustur. Pozitif psikoloji arastirmacilari ise giiniimiizde insancil
psikolojinin olusturdugu temeller {izerinde yiikselmis ve genellikle insancil
psikologlar tarafindan eksik birakilan uygulamali ¢alismalara odaklanmiglardir.

Insancil psikoloji akimi 1970’lerin sonuna dogru belitli sebeplerden dolay:
eski popiilerligini yitirmistir. Bunun baglica nedenleri olarak, insan davranislarini
aciklamada 6zgiir iradeye yapilan vurgu, temel kavramlarin ¢ok iyi tanimlanmamig
olmasi, bilimsel yontemin uygulanmasindansa daha ¢ok sezgilere bagvurulmasi ve
verilerin degerlendirilmesinde oldukca 6znel goriislere basvurulmasi belirtilebilir
(Burger, 2006). Tiim bu nedenlerden &tiirii, bu alandaki deneysel caligsmalarin
yeterince olusturulmamis olmasi yazinsal gelisimi engellemistir. Saglikli insana
yonelik caligmalar o dénem i¢inde oldukca si1g kalmis ve 1990’11 yillara gelinceye
kadar uzun bir siire ilgisiz birakilmistir.

Insancil ve pozitif psikoloji akimlarinin her ikisi de benzer konulara

odaklanmis olsa da, metodolojik ve epistemolojik farkliliklar gdstermektedir.



Metodolojik a¢idan insancil psikologlar, kalitatif-nitel yaklasimlari tercih etme
egilimi gosterirlerken, pozitif psikologlar, kantitatif-niceliksel yaklasimlar1 tercih
etmektedirler (Friedman, 2008: 113).

Psikoloji sadece hastalik, zayiflik ve zarar gormekle ilgili degildir; 0 ayni
zamanda gii¢lii olmanin ve erdemli olmanin bir g¢alismasidir. Psikoloji, sadece
hastalik veya saglikla da ilgili degildir. O ayn1 zamanda isle, egitimle, iggoriiyle,
askla, biiylimeyle ve oyunla da ilgilidir (Seligman, 2002: 4). Dolayisiyla son
zamanlara kadar genellikle hastaliklarin iyilestirilmesi iizerine odaklanmasi, onun
saglikli insanlara yonelik ¢aligsmalarinin eksik kalmasina neden olmustur.

Genel olarak bakildiginda, pozitif psikoloji giiglii yonlere, hayati yasanilir
kilan, insanlarin pozitif 6zelliklerine yeterince ilgi gosterilmemesinin bir sonucu
olarak ortaya ¢ikmustir (Luthans, 2002b: 58). Seligman (2007) mutlulugun, pozitif
psikolojinin temel amaci oldugunu belirtir. Bu durum, hem olumlu duygulari ve hem
de olumlu eylemleri kapsamaktadir. Olumlu duygular, gegmis (doyum, hosnutluk),
gelecek (iyimserlik, umut) ve simdiki (zevkler ve hazlar) zamana yo&nelik
olusmaktadir. Pozitif psikoloji tiim bu alanlardaki gelisimle ilgilidir. Hosa giden bir
yasam, simdiki zaman, gecmis ve gelecekle ilgili olumlu duygularin basariyla
yasandig1 bir yasamdir. Yani hayattan zevk almamizi saglayan pozitif duygulari
yaratan seylerin arastirilmasi pozitif psikolojinin bir amacidir. ikinci amaci ise “iyi
yasam ya da baglantili bir yasamdir.” Kisinin kisisel gii¢lerini kullanmasiyla haz ve
olumlu duygular1 yasamasmi ifade eder. Ugiinciisii ise, “anlamli bir yasam”dur.
Insanlarin kisisel giiclerini kendilerinden daha biiyiik ve anlamli bir seyin hizmetinde
kullanmasini ifade etmektedir (Seligman, 2007: 289-291). Sonug olarak, mutlulukla
dolu bir yasam da, tiim bu sayilan faktorlerin sinerjik birlikteliginden olugmaktadir.

Psikoloji alanindaki olusuma benzer sekilde, orglitsel davranis alaninda da
son yillara kadar, orgiit icinde ¢ogunlukla olumsuz kosullar1 gidermeye, yonelik
arastirma egilimi hakim olmustur. Bununla birlikte, pozitif psikolojinin Grgiitsel

davranig alanina yansimalar1 da gecikmemistir.

1.1.2. Pozitif Orgiitsel Davrams

Diinyadaki pozitiflie yonelik ihtiyacin artisi ile birlikte bireylerin is

yasamindan beklentileri de degismis, is yasaminin pozitif yonlerine ve ¢alisanlarin



pozitif Ozelliklerinin gelistirilmesine yonelik orgiitsel davramis alaninda ve
arastirmalarinda pozitiflige yonelik bir egilim meydana gelmistir. Sonugta pozitif
psikolojinin, orgiitsel davranig alanina bir yansimasi olarak gelisen pozitif orgiitsel
davranis galisma alani ortaya ¢ikmistir (Luthans 2002a; Luthans, 2002b; Wright,
2003).

Pozitif orgiitsel davranis (Positive Organizational Behavior- POB), pozitif
psikolojinin orgiitsel davranis alanina uygulanmasini ifade eder (Luthans ve
digerleri, 2006b: 91). Luthans (2002b: 59), pozitif orgiitsel davranisi; etkin sekilde
performans gelistirmek i¢in, Olgiilebilen, gelistirilebilen ve yonetilebilen insan
kaynag1 giiclerinin ve psikolojik kapasitelerinin pozitif yonli bir uygulamasi ve
calismasi olarak tanimlamistir. Luthans ve Avolio (2009: 299), sahip oldugu belirli
kriterlerin pozitif orgiitsel davranis alanini, geleneksel orgiitsel davranis alanindan,
pozitif psikoloji ve popiiler kisisel gelisim ¢alismalarindan farkhilagtirdigini ifade
etmistir. Pozitif Orgiitsel davranisin bu kriterleri sunlardir; (1) teorik, arastirma
temelli ve gegerli 6lgeklere dayanmalidir; (2) durumsal (state-like) olmalidir ve bu
nedenle gelistirilmeye agik olmalidir; (3) performans etkisine sahip olmalidir. Pozitif
orgiitsel davranis temelde calisanlarin Olgiilebilir pozitif psikolojik yeteneklerine
odaklanmaktadir. Arastirma alani ise, is performansini gelistirmek amaciyla bu
yeteneklerin kesfedilmesine ve gelistirilmesine yonelik ¢alismalardir.

Pozitif orgiitsel davranisa benzer sekilde, ancak orgiite daha genis ve pozitif
bir perspektiften bakan bir baska arastirma alan1 daha ortaya ¢ikmistir. Ozellikle
pozitif ¢iktilar, siire¢ler ve orgiitler ile onun iiyelerinin 6zellikleri konusundaki
calismayla temel olarak ilgili olan pozitif orgiitsel okul, erdem diisiincesi ve pozitif
insan potansiyeli lizerinde artan bir 6nemle aragsal konular1 igeren daha genis bir
bakis agisin1 temsil etmektedir (Cameron ve digerleri, 2003: 4).

Potitif orgiitsel okul (Positive Organizational Scholarship - POS) kavramu;
“orgiitlerdeki pozitif, gelisen ve canlandiran seyin bir caligmasi” olarak ifade
edilebilir. Poziftir; organizasyonlardaki ¢iktilar1 ve siireci yiikseltir. Orgiitseldir;
kisiler arasi ve yapisal dinamiklerin organizasyonlarda ve onlar yoluyla
gerceklestirilmesini ifade eder. Yani 6zellikle pozitif ger¢ekligin olusmasindaki yap1

hesaba katilmaktadir. Okuldur; ¢iinkii bilimsel ve teorik olarak, orgiitsel yapilardaki



pozitif olan her seyin 6zenli olarak arastirilmasi s6z konusudur (Cameron ve Caza,
2004: 731).

Pozitif orgiitsel davranis ve pozitif oOrgiitsel okul, pozitif psikoloji ortak
temelini paylasirlar ve bilginin gelismesinde bilimsel siirecin Onemine vurgu
yaparlar. Bununla birlikte, temel ilgi konularinda (performans/orgiitsel ortam),
performans gelisimindeki vurgu derecesinde ve analiz diizeyi (birey-0rgiit/mikro-
makro) agisindan farklilik gosterirler (Donaldson ve Ko, 2010: 179). Her iki
yaklagim da, birbirini tamamlayan bir 6zellik gosterse de, pozitif orgiitsel davranis,
en azindan mikro ve kisisel diizeyden baslarken; pozitif orgiitsel okul ise makro ve
orgiitsel diizeye daha ¢ok odaklanma egilimi gostermektedir (Luthans ve digerleri,
2007b: 10).

Pozitif orgiitsel davranis alaninin temel ¢aligma konusu, orgiitte yer alan
bireylerin pozitif psikolojik 6zellikleridir ve bu 6zelliklerin hem bireyin kendisi, hem
de organizasyonun biitiinii i¢in en faydali olacak sekilde degerlendirilmesi,
gelistirilmesi ve yonetilmesidir. Bu anlamda pozitif orgiitsel davranig alani,
calisanlarin  pozitif psikolojik giiclerinin sinerjik bir ifadesi olan psikolojik
sermayelerini 6lgmeyi, gelistirmeyi ve orgiitsel ¢iktilara donlismesinde etkin sekilde

yonetebilmesini hedeflemektedir.

1.2. PSIKOLOJIK SERMAYE

1.2.1. Psikolojik Sermaye Kavram

Bir bireyin pozitif psikolojik gelisimsel durumu (Luthans ve digerleri, 2007b:
3) olarak tamimlanabilen psikolojik sermaye (Psychological Capital - PsyCap)
kavrami, pozitif Orglitsel davranis alani icinde hem kuramsal, hem de gorgiil
arastirmalar baglaminda olduk¢a 6nemli bir yer kaplamaktadir (Luthans ve digerleri,
2004; Luthans ve digerleri, 2007b; Avey ve digerleri, 2011).

Kavramsal agidan bakildiginda psikolojik sermayenin giiniimiizde kazandigi
anlami anlayabilmek icin tarihsel siire¢ icinde gecirdigi evrimi gozden gegirmek
gerekmektedir. Ekonomik sermaye, insani sermaye ve sosyal sermaye kavramlarinin

sonrasinda gelisen psikolojik sermaye kavrami, dordiincii ve son boyut olarak insanin



sahip oldugu psikolojik gii¢leri icermektedir. Psikolojik sermaye, siirecin son hali
olmasi dolayisiyla biitiinleyici bir etkiye sahiptir ve dolayisiyla, insani ve sosyal
sermayenin tek baglarina yapacagi etkiden daha biiyiik bir potansiyele sahiptir
(Luthans ve digerleri, 2007Db).

Geleneksel olarak ekonomik sermaye, hem finansal hem de maddi varliklar
olan bina, donanim gibi seyler agisindan tiim ilgiyi lizerine ¢ekmesine karsin,
giinlimiizde bunlarin 6neminin yaninda, fiziksel olmayan insan sermayesinin
(entelektiiel sermaye olarak da ifade edilir) 6nemi de fark edilmektedir. Buradaki
insan (human) kavrami, organizasyonun her kademesinde calisan insanlari ifade
ederken, ekonomik bir kavram olan “sermaye” (capital) ise, gelecekte beklenen
gelirler igin harcanan tiiketimden gelen kaynaklar ifade etmektedir (Luthans ve
digerleri, 2004: 45).

Sekil 1: Rekabetci Avantaj Icin Genisleyen Sermaye Kavrami

Geleneksel insani Sosyal Pozitif
Ekonomik Sermaye Sermaye Psikolojik
Sermaye Sermaye

Sahip oldugun Bildigin
kadarsin kadarsin

- Tecriibe

Tandiklarm Oldugun Kisisin
kadarsin

-Finans - Egitim - Baglantilar - Ozgiiven
-Fiziki Varliklar - Yetenekler - Tliskiler Ag - Umut
(Bina, ekipman, - Bilgi - Arkadaslar - lyimserlik
patent, bilgi) - Eikirler - Dayaniklilik

Kaynak: Luthans ve digerleri, 2004: 46.

Goreceli olarak daha gii¢ algilanan ve 6lgmesi daha zor olan sosyal sermaye
kavrami ise giiveni, baglantilar1 ve iliskiler agimi ifade etmektedir. Sekil 1’de
gosterildigi gibi insani sermaye basit¢e “bildigin kadarsin” seklinde ifade edilirken,
sosyal sermaye ise “tanidiklarin kadarsin” seklinde ifade edilebilir.

Diger sermaye yapilart olan geleneksel sermaye (finansal, yapisal/fiziksel,
teknolojik), insani sermaye (agik ve Ortiik bilgi) ve sosyal sermayenin (ag,
kurallar/degerler ve giiven) belirli bilesenlerden olusmasinda oldugu gibi, pozitif
psikolojik sermaye de bazi temel sermaye bilesenlerini igermektedir. Bu unsurlar;

pozitif, essiz, dlgiilebilir, gelistirilebilir ve performansla iliskili olan pozitif drgiitsel



davranis kriterleriyle en iyi Ortiisen, 6zgliven, umut, iyimserlik ve dayanikliliktir

(Luthans ve Youssef, 2004: 153).

Sekil 2: Pozitif Psikolojik Sermayenin Bilesenleri

Ozetkinlik/Ozgiiven

Ozel hedefleri elde etmek icin
kisinin biligsel kaynaklarini
harekete gecirebilmesine olan

inancidir.
Umut
Kisinin hedeflerini elde etmesinde — - —
istek giiciine ve yollara sahip Pozitif Psikolojik Sermaye
olmasidir. e Essiz

e Olgiilebilir
Iyimserlik o Gelistirilebilir
Kisinin pozitif olaylara igsel, ¢ Perfcl)rfna:i? tizerinde
kalic1 ve yaygin nedenler atfeden sarpie1 €

aciklayici tarza sahip olmasidir.

Dayamikhihk

Zorluk, hata ya da hatta pozitif
degisimlerle insan1 yenilgiye
ugratan durumlardan kendini
toparlama kapasitesidir.

~\./

Kaynak: Luthans ve Youssef, 2004: 152.

Bir bireyin pozitif psikolojik gelisimsel durumu olarak tanimlanabilen
psikolojik sermaye kavrami; (1) Zor gorevleri basariyla tamamlamak icin yeterli
cabay1 gosterme ve sorumluluk almak igin giivene (6zetkinlik) sahip olmak; (2)
Simdi ya da gelecekte basarili olma konusunda pozitif bir atif (iyimserlik)
gelistirmek; (3) Hedeflere yonelik azim gostermek ve gerektiginde basarili olmak
icin hedeflere giden yeni yollar bulmak (umut) ve (4) Sorunlar ve zorluklar
tarafindan sarmalandiginda basariya ulasmak i¢in kendini toparlamak ve buna gogiis
germek (dayaniklilik) olarak dort temel unsurdan olusmaktadir (Luthans ve digerleri,
2007h: 3).



Bu dort kavramin Ingilizce kelimelerinin basharfleri bir araya geldiginde,
Ingilizce’de “kahraman” (HERO; Hope, Efficacy, Resiliency, Optimism) anlamina
gelmektedir (Luthans ve digerleri, 2007b). Bu dort faktoriin bir araya gelmesiyle
essiz bir st yap1 olusturan psikolojik sermaye, kisinin motive olmus bir ¢abaya ve
azmine dayanan basar1 olasiligimi ve kosullarin1 pozitif degerlendirmesini temsil
etmektedir (Luthans ve digerleri, 2007a: 550).

Luthans ve arkadaslar1 (2007b), herhangi bir pozitif psikolojik sermayenin
bileseninin, psikolojik sermaye {ist boyutunun bir pargast olmasi i¢in asagida

belirtilen kriterleri karsilamasi gerektigini belirtmistir:

1. Orgiitsel davranis alani icin pozitif ve goreceli olarak essiz olmalidr.

2. Arastirma temelli ve kuramsal olma bilimsel kriterini yerine getirmelidir.
Yani, temel (substantial) bir kuramsal ve arastirma ge¢misi bulunmalidir.

3. Olgek gibi belirli araglar yardimiyla 8lgiilebilir olmalidir.

4. Gelistirilebilir olmalidir. Bunun anlami, sermayenin karakter gibi duragan
(trait-like) olmasindan  ziyade, Dbelirli miidahalelerle (egitimlerle)
gelistirilebilir olmasini ifade eder.

5. Is performans: sonuclariyla iliskili olmalidir. Yani, siirdiiriilebilir is

performansi lizerinde belirli pozitif etkilere sahip olmalidir.

Arastirmalarda 6zgiliven, iyimserlik, umut ve dayaniklilik, psikolojik
sermayeyi olusturan en uygun tanim ve ilave kistas olarak belirlenmistir (Luthans,
2002a; Luthans ve Youssef, 2004). Bu dort bilesen biraraya getirildiginde, sinerjik
bir etki yaratarak bir {ist yapi (core construct / second order construct)
olusturmaktadir (Luthans ve digerleri, 2007a; Luthans ve digerleri, 2007b; Luthans
ve digerleri, 2008a; Luthans ve digerleri, 2010).

Luthans ve arkadaglar1 (2007b: 19), psikolojik sermaye bilesenlerinin nasil
etkilesim gosterdigini séyle belirtmistir: Hedeflerini basarmak konusunda planlari
olan ve bu planlar izlemekte kararlilik gosteren umutlu insanlar, zorluklarin
iistesinden gelmekte daha fazla motive olacaklar ve bdylece daha fazla dayaniklilik
gostereceklerdir. Ozgiiven sahibi insanlar umutlu, iyimser yapilarmi ve
dayanikliliklarini, yasamlarindaki  6zel alanlara transfer edebilecek ve

uygulayabileceklerdir. Dayankl kisiler ise gergeke¢i ve esnek iyimserlik igin gerekli
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uyumcul mekanizmalar1 kullanmada becerikli olacaklardir. Psikolojik sermaye
bilesenleri olan 6zgiiven, umut ve dayaniklilik, sirasiyla kontrolli igsellestirilmis
durum algilar1 yoluyla iyimser bir agiklayici tarza katki yapabilirler. Tiim bunlar,
psikolojik sermaye faktorleri arasindaki etkilesimden meydana gelen pek ¢ok pozitif
sonucun sadece birer yansimasidir.

Pozitif orgiitsel davranis alaninin Tiirk yazinindaki gelisimi incelendiginde,
konuyla ilgili kuramsal (Ozkalp, 2009; Met, 2010; Keles, 2011; Erkmen ve Esen,
2012) ve gorgiil (Akcay, 2012; Topcu ve Ocak, 2012; Erkus ve Afacan Findikli,
2012; Akdogan ve Polatci, 2013; Erkus ve Afacan Findikli, 2013; Ozer ve digerleri,
2013) katkilar yapan arastirmalarin yapildigi goriilmektedir. Ozellikle psikolojik
sermayenin Orgiitsel ¢iktilarla olan iliskisine agirlik verilen yazinda, psikolojik
sermayenin performansla (Akdogan ve Polat¢i, 2013; Erkus ve Afacan Findikli,
2013), is doyumuyla (Akgay, 2012; Topgu ve Ocak, 2012; Erkus ve Afacan Findikl,
2013; Ozer ve digerleri, 2013) ve mutlulukla (Erkus ve Afacan Findikl, 2012;
Akdogan ve Polat¢1, 2013) olumlu ve anlaml sekilde; tiikenmislik algisiyla (Topgu
ve Ocak, 2012) ve isten ayrilma niyetiyle (Erkus ve Afacan Findikli, 2013) ise ters
yonli ve anlaml bir iligkisinin oldugu bulgulanmistir. Ayrica yazinda, Luthans ve
arkadaslarinin (2007b) gelistirdigi PsyCap 6lgeginin Tiirk¢e’ye uyarlama calismalari
yapilmistir (Cetin ve Basim, 2012; Erkmen ve Esen, 2013).

Psikolojik sermayenin en biiyiik rekabetci avantaji, durumsal (state-like) bir
Ozellik tasimasi ve bu sayede egitimlerle gelistirilmeye agik bir yoniiniin
bulunmasidir (Luthans ve digerleri, 2006a; Luthans ve digerleri, 2007; Luthans ve
digerleri, 2008a; Luthans ve digerleri, 2010). Luthans ve arkadaslari (2006a)
gerceklestirdikleri ¢alismalarinda psikolojik sermayenin 3 saatlik kisa siireli
(Psychological capital intervention - PCI) bir egitimle gelistirilebildigini ortaya
koymustur. Dahas1 Luthans ve arkadaslar1 (2008a), internet tizerinden yiirittiikleri
kisa siireli (2 saatlik) bir egitimle (online training intervention) bile katilimcilarin
psikolojik sermaye diizeylerinde anlamli bir artis (r= .095) elde etmislerdir. Luthans
ve arkadaslarinin (2010) diger bir ¢alismasinda ise, psikolojik sermayedeki artigin,
performanstaki artisla olumlu ve anlamli sekilde iligkili oldugu ortaya koyulmustur.

Luthans ve arkadaglar1 (2007b), psikolojik sermayenin performanstaki artisa olan bu
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etkisinin, isletmenin verimliligine ve karliligina yaptigi katkiyr ¢alismasinda
rakamlarla ortaya koymustur.

Psikolojik sermayenin gelistirilebilir olma o6zelligi, onu goreli olarak
gelistirilebilir kisilik yapilarindan (trait-like) ayirmaktadir (Luthans ve digerleri,
2007b). Yapilan bir arastirmanin sonuglarina gore psikolojik sermaye (0.52), pozitif
duygusal durumlardan (0.46) daha fazla 6lgme sabitligine sahipken, kisilik ya da 6z
degerleme (0.87) oOzellikleri kadar sabit bir nitelik tasimamaktadir (Luthans ve
digerleri, 2007D).

Psikolojik sermaye bilesenlerine tek tek bakildiginda ise yazinda bu
unsurlarin gelistirilebilir bir 6zellik tasidiklar1 ifade edilmektedir. Bandura (1997,
2000), ozetkinligi arttirmak i¢in gesitli stratejiler 6ne siirerken, Synder ve arkadaslari
(1996), umut &zelliginin gelistirilebilir oldugunu gdstermis ve “Umut Olgegi”ni
gelistirmistir. Seligman (2007) ise, Ogrenilmis Iyimserlik adli eserinde iyimserligin
Ogrenilebilir oldugunu ifade etmis ve iyimserligi gelistirmenin belli bash
yontemlerini anlatmustir. Ayrica, Carver ve Scheir (2002) iyimserligi artirmada etkili
bazi stratejiler lizerinde durmuslardir. Masten ve Reed (2002) ise, dayaniklilig
gelisimsel bir bakis agisiyla ele alarak, belli bash teknikler ortaya koymuslardir.

Umut, 6zgiliven, iyimserlik ve dayaniklilik bilesenlerinin gelistirilmesiyle
ilgili calismalarin temelleri ¢cok Oncelere dayanmakla birlikte, bunlarin birbiriyle
biitiinlestirilerek psikolojik sermaye iist yapisi altinda gelistirilmesine yonelik temel
calismalar Luthans ve ¢aligsma arkadaslari tarafindan gergeklestirilmistir (Luthans ve
digerleri, 2006a; Luthans ve digerleri, 2007b; Luthans ve digerleri, 2008b; Luthans
ve digerleri, 2010).

Psikolojik sermayenin gelistirilmesine yonelik egitimlerde sistematik bir
siire¢ izlendigi goriilmektedir. Oncelikle katilimcilarda umut yapisim gelistirmek
amaciyla, egitimin ilk asamsinda katilimcilarin hedef dizayni, hedefe yonelik yollar
gelistirmesi ve hedef yolunda karsilarina ¢ikacak engellerin tistesinden gelmelerini
saglamak amaciyla {i¢ yonlii bir strateji izlenmektedir (Luthans ve digerleri, 2006a:
388-389). Ornegin, her bir katilime1 “isleriyle ilgili” kendisi igin degerli amaglarin
neler oldugunu tanimlar. Belirtilen hedef kriterlerine uygun olarak hedeflerini
belirtirler. Sonrasinda katilimcilardan hedeflerini alt hedeflere bdlmeleri istenir;

boylece hedefler daha ulasilabilir ve yonetilebilir hale gelir. Ikinci asamada,
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katilimcilardan belirledikleri hedeflere ulagsmalarinda miimkiin oldugunca alternatif
yollar gelistirmeleri istenir. Kii¢lik gruplar halinde biraraya gelen katilimcilar, grup
icindeki paylasimlarla bu konuda sinerjik ¢oziimler ortaya koyarlar. Diger asamada
ise, hedefe yonelik her bir yolu izlemek igin gerekli kaynaklarin disiiniilmesi
saglanir ve gergek¢i olmayan yollar elenerek daha gergekei yollar belirlenir. Son
kisimda ise engeller iizerinde calisilir. Katilimcilarin hedef koyma stiregleri ve olasi
engellerin lstesinden gelmek amaciyla planlama ve gelecegi gorme becerilerinin
gelistirilmesi iizerinde durulur.

Ozgiiveni gelistirmeye yonelik uygulamalarda katilimeilar, hedeflerini
gerceklestirme konusunda adim adim tekniklerini olusturma alistirmasi yaptiktan
sonra, her bir alt hedefi, nasil gergeklestirecekleri hakkindaki sorulara yanit vererek
gruba aciklarlar. Hedeflerin dizayni ve izlenmesi i¢in gorev ustalii bu siire¢ yoluyla
kazanilir. Sonrasinda modelleme devreye girer ve her bir katilimei, grup tiyelerinin
hedeflerine yonelik ¢alismasini goriir ve onlarn hedeflerini nasil elde edecekleriyle
ilgili basar1 hikayelerini duyarlar. Bu asama, duygusal uyarimi igerir ve hedeflerini
basarmanin pozitif beklentilerinden etkilenir. Ayrica seminer ydneticisi ve grup
tiyelerinin sosyal iknasiyla etkilenirler (Luthans ve digerleri, 2010: 66).

Iyimserligi gelistirme uygulamalarindaki amag, temel olarak kisilerin
gelecekteki olumlu sonug beklentilerini (Carver ve Scheier, 2002) ve pozitif
aciklama tarzini (Seligman, 2007) gelistirmektir. Psikolojik sermaye bilesenlerinden
Ozgiiven ve umut gelisimine yonelik caligmalar, iyimserlik 6zelligini gelistirici
pozitif bir etkide bulunmaktadir (Luthans ve digerleri 2006a: 389). Ornegin
iyimserligin gelisiminde “yol olusumu” ve “engelleri planlama”, genel pozitif
beklentiler i¢in bir dayanak saglamaktadir. Katilimcilar 6zgilivenli oldukga, yani
engelleri tanimladikca ve bunlarin listesinden gelmek i¢in planlar yaptikca, hedefleri
basarma beklentisi artmakta; dolayisiyla negatif beklentiler sorgulanarak basariya
giden yollar goriilmeye ve zorluklarin {istesinden gelme segenekleri fark edilmeye
baglanmaktadir. Gruptaki geribildirimlerle de bireylerin pozitif beklentileri
artmaktadir. Clinkii katilimcilar, diger grup iiyelerinin beklentilerini ve basari icin
yaptiklar1 planlar1 gordiigiinde, basar1 beklentileri, yani iyimserlik diizeyleri
yiikselmektedir (Luthans ve digerleri, 2010: 66). Dayaniklilik 6zelliginin gelisiminde

ozetle, katilimcilarin belirledikleri hedefe yonelik olarak, oncelikle sahip olduklar
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kisisel kaynaklarinin (yetenekler, beceriler ve sosyal ¢evre gibi) farkina varmalari
saglanir. Tim bu kaynaklar1 listeleyen katilimcilar, gerekli olan kaynaklar
“kaldira¢” olarak kullanmalar1 konusunda cesaretlendirilirler. Sonraki asamada ise,
katilimcilara karsilarina g¢ikabilecek olasi engeller tanimlatilarak, bunlar1 6nlemeye
yonelik planlar yapmalari saglanir (Luthans ve digerleri, 2010: 67).

Psikolojik sermayenin kavramsal temelleri son yillarda atilsa da, psikolojik
sermaye iist yapist i¢inde yer alan ozetkinlik, iyimserlik, umut ve dayamklilik
bilesenleriyle ilgili ¢alismalar ¢ok daha Oncelere dayanmaktadir. Psikolojik
sermayeyi daha iyi anlamak i¢in kendisini olusturan temel bilesenleri ayrintili bir

sekilde irdelemek gerekmektedir.

1.2.2. Psikolojik Sermayenin Temel Bilesenleri

Pozitif orgiitsel davranis alani i¢inde pozitif orgiitsel davranis Kriterlerini
karsilayan baska pek ¢ok pozitif psikolojik giicler (positive strenghts) yer almaktadr.
Bunlar arasinda bilissel kapasiteler olan “yaraticilik” ve “bilgelik” ile duygusal
kapasiteler olan “6znel iyi olma”, “akis”, “mizah”; sosyal kapasiteler olan
“minnettarhk™, “affedicilik”, “duygusal zeka” ile st seviye kapasiteler olan
“ruhsallik”, “otantiklik” ve “cesaret” gibi yapilar da bulunmaktadir (Luthans ve
digerleri, 2007b). Bunlar arasinda 6zellikle psikolojik sermaye Kriterlerini daha iyi
karsilamas1 yoniinden “minnettarlik”, “affedicilik”, “duygusal zeka”, “ruhsallik” ve
“cesaret” gelecekteki olas1 psikolojik sermaye unsurlar1 olarak goriilmektedir
(Luthans ve digerleri, 2007b: 200).

Bununla birlikte, pozitif 6rgiitsel davranis yazini i¢inde psikolojik sermayeyi
tanmimlayan dort bilesen olan 6zetkinlik, iyimserlik, umut ve dayanikliligin bir st
yap1 olusturarak ve de sinerjik bir etki gostererek basta performans olmak {izere
orgiitsel ¢iktilar1 daha giiglii bir sekilde etkiledigi ifade edilerek psikolojik
sermayenin temel bilesenleri olarak goriilmektedir (Luthans ve digerleri, 2007a;

Luthans ve digerleri, 2008a; Luthans ve digerleri, 2010).
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1.2.2.1. Ozetkinlik/Ozgiiven

Psikolojik sermaye kriterlerini karsilayan “ozetkinlik” ya da “dzgiiven'
(Self-efficacy/Confidence) kavrami, kendine yazinda genis ¢apta yer bulmus 6nemli
¢alisma alanlarindan birini olusturmaktadir (Wood ve Bandura, 1989; Gist, 1989;
Bandura, 1997; Stajkovic ve Luthans, 1998a; Stajkovic ve Luthans 1998b; Bandura,
2000; Coutu, 2002; Luthans ve digerleri, 2007b).

Dort psikolojik sermaye unsuru i¢inde 6zetkinlik, teorik olusumu ve deneysel
arastirma temeli, Ozellikle de calisma alani diisiliniildiigiinde en fazla yapilanmis
olanidir (Luthans ve digerleri, 2007b: 16-17). Kuramsal temelleri Albert Bandura
tarafindan atilan ve yaygin sekilde organizasyona uygulandiginda kullanilmaya
baslanilan 6zetkinlik, olusumundaki kuramsal yapilanmasi ve gelisimsel siireci ile
muhtemelen en genis sekilde kabul goren kavramdir (Luthans ve digerleri, 20064a;
Luthans ve digerleri, 2007b).

Ozetkinlik, kisinin bir gdrevi yerine getirebilme giiciine iliskin inanc1 olarak
tamimlanmaktadir (Bandura, 1997). Daha genis bir tanimla 06zgiiven, Kisinin
motivasyonunu, biligsel kaynaklarini ve durumsal taleplerle karsilasmada ihtiyag
duyulan eylemlerini seferber etmedeki yetenegine duydugu inanci seklinde ifade
edilebilir (Wood ve Bandura, 1989: 410).

Ozetkinlik, zorlu gorevleri segmek ve bunu sicak karsilama konusunda
etkliyken, ayrica giicli yanlart kullanmada ve bu becerileri zorlu gorevlerde
kullanma konusunda motive edicidir. Ayrica bu, hedefleri izlemede cesaretlendirip
enerji verirken, bunlar1 gergeklestirmede gerekli olabilecek zamani ve zorlu
calismayi yaptirtir. Zorluklarla yiiz yilize gelindiginde, azimle devam etme konusunda
yardimet olur (Luthans ve digerleri, 2007b: 34).

Ozgiiveni (6zetkinlik) yiiksek insanlar1 diger insanlardan ayiran 5 temel
ozellik bulunmaktadir: 1.Kendileri i¢in yiiksek hedefler koyarlar ve zor goérevlere
girisirler. 2.Meydan okumalar1 hos karsilar ve bunda basarili olurlar. 3.Y{iksek igsel
motivasyona sahiptirler. 4. Hedeflerini ger¢eklestirmek igin gerekli cabay1 gosterirler.
5.Zorluklarla yiizlestiklerinde, azimle devam ederler (Luthans ve digerleri, 2007b:
38).

! Yazinda 6zgiiven ve 6zetkinlik kavramlar birbirleri yerine kullaniimaktadur.
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Eger iyimserlik, basarinin global pozitif bir beklentisi olarak diisiiniiliirse,
Ozetkinlik kavrami, kisinin bireysel becerilerine inanci nedeniyle, basarinin 6zgiil
pozitif beklentisi olarak goriilebilir. Orgiitsel bakis agistyla Stajkovic ve Luthans
(1998a: 66) ozetkinligi, iyimserlige gore daha spesifik bir alan olarak tanimlamstir.
Onlara gore Ozetkinlik, verilen alan icinde belirli bir gorevi basarili sekilde
gerceklestirmede bireyin motivasyonunu, bilissel kaynaklarini ve ihtiya¢ duyulan
eylem adimlarini kanalize etmede yeteneklerine duydugu inanci (giiveni) seklinde
ifade edilebilir. Bu siire¢ Oncelikle kiginin se¢imlerini belirlemeden ve g¢abalarini
gostermeden Once, ¢alisanlarin algilanan kapasiteleri konusundaki bilgilerini tartma,
degerlendirme ve birlestirme seklinde gelismektedir. Kisisel yetkinlik beklentileri,
calisanin bas etme davranigini gosterip gostermeyecegini, ne kadar gorevsel ¢abanin
beklenecegini ve bu ¢abanin bosa ¢iksa dahi, ne kadar siireyle devam ettirilecegini
belirlemektedir (Stajkovic ve Luthans, 1998a: 66).

Ozgiiven diizeyi yiiksek olan kisiler meydan okuyucu gorevler ve girisimleri
tercih eder. Hedeflerini basariyla gergeklestirmek i¢in motivasyon gelistirir ve ¢aba
sarfederler. Zorluklarla karsilastiklarinda ise azimle devam ederler (Luthans, 2002a:
700). Ozetkinlik, orgiitsel alandaki calismalara pozitif katkisindan dolay1 genis bir
arastirma birikimine sahiptir. Stajkovic ve Luthans’in (1998b) 114 arastirma
tizerinde gercgeklestirdigi meta-analiz  galismasinda, o6zetkinligin, isle ilgili
performans ile .38 diizeyinde iliskiye sahip oldugu ortaya koyulmustur. Ozetkinlik,
performanstaki artisin .28’ini agiklamaktadir. Ozetkinligin performans iizerindeki bu
etkisi, karsilagtirmali olarak, pek ¢ok performans gelistirme uygulamasindan daha iyi
bir éngoériimleyici nitelige sahip oldugunu gostermektedir. Ozetkinlik, drnegin is
doyumu, orgiitsel baglilik gibi ¢alisan tutumundan; kisilik 6zellikleri, egitim diizeyi,
egitim/beceri, hedef belirleme, davranis degistirme, geribildirim gibi pek ¢ok
unsurdan performans iizerinde daha gii¢lii bir etkiye sahiptir (Stajkovic ve Luthans,
1998a; Stajkovic ve Luthans, 1998b).

Bandura ve Locke (2003) tarafindan gergeklestirilen diger bir meta-analiz
aragtirmasinda, 6zetkinlik ile motivasyon ve performans diizeyi arasinda tutarli bir
sekilde gii¢lii bir iligki ortaya koyulmustur. Luthans ve Youssef (2004: 153)

calismalarinda 6zetkinlik ve arzu edilen ¢iktilardan is doyumu, orgiitsel baglilik, is
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degistirme niyeti ve algilanan orgiitsel etkililik arasinda hem ABD’de, hem de
kiiltiirlerarasi isyeri olusumlarinda bu iligki desteklenmistir.

Ozgiiven gelistirilebilir bir &zellige sahiptir ve yazinda 6zgiivenin is
ortaminda egitimlerle etkili bir sekilde gelistirilebilirligi iizerinde duran galigmalar
bulunmaktadir (Gist, 1989; Bandura, 1997; Bandura, 2000; Combs ve Luthans,
2001).

Bandura (1997) calismasinda 6zetkinligin gelistirilebilirligine dair belli bash
stratejiler ortaya koymaktadir. Bandura (1997, 2008), kisilerin 6zgiivenlerine yonelik
inanglarmin dort sekilde gelistirilebildigini ifade etmistir. Bunlar; “basari-ustalik
deneyimi” (enactive mastery experience), “modelleme-dolayli 6grenme” (vicarious
learning), “sosyal ikna” (social persuasion) ve “duygusal uyarim” (emotional
arousal)’dur.

Giclii bir 6zgiiven hissini olugturmanin en etkili yolu ustalik deneyimi ile
olmaktadir. Kisinin belirli bir goérevi basariyla tamamlamasi 06zgilivenini
giiclendirmekte, basarisizhif1 ise 6zgiivenini diisiirmektedir. Ozellikle de 6zgiiven
azalmasi, insanlarin yeterlilikleri konusunda giivensiz hissettikleri ilk evrelerde
olmaktadir. Kisi, bu gorevi basariyla tamamladiginda, sonraki zamanlar i¢in kendine
giiveni artmakta ve ustalik tecriibesi kazanmaktadir. ikinci gelisim yolu, Bandura’nin
sosyal biligsel 6grenme kuramindan gelen “sosyal modelleme” seklindedir. Modeller,
istek, beceriler ve motivasyonun kaynaklaridir. Kisinin, bir gorevi basariyla
tamamlayan benzer birini gérmesi, gozleyen kisinin yeteneklerine duydugu inancini
arttirmaktadir.  Genellikle birilerini bir isi basarirken gormemiz 6zglivenimizi
yiikseltirken, tersi durumda 6zgiivenimiz diismektedir. Bu siire¢ kendimize model
aldigimiz kisi icin daha giigliidiir. Ugiincii yol ise sosyal iknadir. Bu, kendisinden
daha deneyimli olan 6gretmen ya da mentor gibi birisinin bize bir giiven inancini
iletmeleri sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Insanlar kendilerine inan¢ duymalari igin
ikna edildiklerinde daha fazla ¢aba sarfedecek ve bu da basar1 sanslarini artiracaktir.
Genellikle, cesaretin kirilmasi, kisinin 6zgilivenini diisiirmede, olumlu konusmanin
yiikseltici etkisinden daha etkili olmaktadir. Dérdiincii ve son unsur olarak, duygusal
uyarim, gecici siireyle de olsa 6zgiiven hissinin artmasini saglamaktadir. insanlar
Ozgiivenlerini degerlendirmede, fiziksel ve duygusal durumlarina (state) bir dereceye

kadar giivenmektedirler. Kisilerin ruh hali (mood) oOzgiivenlerini nasil
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degerlendireceklerini etkilemekte; pozitif ruh hali 6zgiiven hissini yiikseltirken,
moral bozuklugunu olusturan olumsuz ruh hali ise Ozgiiveni distirmektedir
(Bandura, 2008: 169).

Ozgiiven inanislari, biligsel, motivasyonel, duygusal ve karar verme siirecleri
ile ifade edilen dort biiyiik siire¢ aracilig ile insani isleyisi diizenlemektedir. Bu
inaniglar, insanlarin kendini giiclendiren ve zayiflatan sekillerde kotiimser ve iyimser
sekilde diisiiniip diisiinmeyeceklerini etkilemektedir. Sonucta insanlarin ¢abalariyla
ilgili sonug beklentilerini de bicimlendirmektedir. Ozgiiveni diisiik kisiler zorluklarla
karsilagtiginda, ¢abalarmin gereksizligi konusunda kolayca ikna edilirken,
cabalarindan hizlica vazge¢mektedir. Yiiksek 6zgiivenli kisiler ise engelleri, gerekli
becerileri gelistirerek ve c¢abalarini siirdiirerek {istesinden gelinebilir olarak
gormektedir. Zorluklarla yiizlestiklerinde ise yolda kalmakta ve sikinti karsisinda
esnek davranmaktadirlar. Ozgiiven inamglar1  duygusal yasamin Kkalitesini
belirlemekte, stres ve depresyona karsi hassasiyeti etkilemektedir. Son olarak da
Ozgliven inaniglari, Onemli karar anlarinda insanlarin yaptiklar1 secimleri
belirlemekte; bunu da insanlarin olmak istedikleri ¢evreleri ve aktivite sekillerini
etkileyerek yapmaktadir (Bandura, 2008: 169).

Ozgiiven, diger psikolojik sermaye yapilarindan &nemli farkliliklar
gostermektedir. Ornegin, 6zgiiven bir gdrev ve/veya baglamim spesifik smirlari
icindeki bir inan¢ Ozelligi tasimaktayken, iyimserlik pozitif sonuclarin genel bir
beklentisini ifade etmektedir. Ayn1 zamanda Ozgiiven, kisinin kisisel becerilerini
uygulamanin sonuglari ve siirecleri hakkindaki bir inanci ya da algis1 iken,
iyimserlik kisisel yetenekle daha baglantili sonuglar hakkindaki pozitif bir
beklentidir. Ornegin, bir kisi is siirecindeki gorevi konusunda 6zgiiven duyarken,
hala kotiimser olabilir. Ayni sekilde isindeki 6zel bir gorevdeki yeterliligi konusunda
diisiik bir 6zgiivene sahipken, isinde veya hayatinin baska bir alaninda sonunda

basarili olacagi bir iyimserlige sahip olabilir (Luthans ve digerleri, 2010: 46).

1.2.2.2. Umut

Umut (Hope) kavrami, kuramsal anlamda ilk defa Snyder ve calisma
arkadaglariin (Snyder ve digerleri, 1991; Snyder, 1995; Snyder ve digerleri, 1996;
Snyder 2000; Snyder ve digerleri, 2002) yapmis oldugu ¢alismalarla yazindaki yerini
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almistir. Snyder (2000: 8), umut kavramini; arzulanan hedeflere yénelik yollar?
(pathways) gelistirmek ve bu yollar1 kullanmadaki kararliligi® (agency) iceren
algilanan kabiliyetlerin toplami olarak tanimlamistir. Umut kavrami, basarili hedef
yonlii kararlilik gostermek ve hedefe ulagmak icin planlama yapma yeteneginden
karsilikli olarak ortaya ¢ikan biligsel bir durumu ifade etmektedir (Snyder ve
digerleri, 1991: 571). Kisaca umut; bir hedefe ulasmak i¢in yollar tasarlama ve
belirlenen bir yolda kararlilik gostermenin bileskesi olarak ifade edilebilir. Bu
bilesenler devamli sekilde birbirlerini etkileyerek ylikseltmektedirler (Snyder, 2000:
10).

Umut konusundaki tamimlar irdelendiginde, “hedefler”, “kararlilik” ve
“yollar”dan olusan li¢ 6nemli bilesenin 6ne ¢iktigi goriilmektedir (Snyder, 2000).
Hedefler, umudun ortaya ¢ikmasindaki temel faktordiir. Hedefsiz umut diisiiniilemez.
Dolayisiyla, diger iki faktor olan “kararliik” ve “yollar”, acik bir hedefin
algilanmasiyla ortaya ¢ikmakta ve umudun siirdiirtilmesinde kilit rol oynamaktadir.

Bu siire¢ kisaca soyle ifade edilebilir (Snyder, 2000):
UMUT = KARARLILIK (AGENCY) + YOLLAR (PATHWAYS)

Yollar diisiinme (pathways thinking), hedeflere yonelik olasi yollar1 (routes)
tiretmek i¢in algilanan beceriyi ifade eder (Snyder, 2000: 9). Arzulanan hedeflere
giden yollar, basarili bir umutlu diisiinme i¢in kesinlikle gereklidir. Ciinkii umudun
bu bileseni, hedefe giden birincil yol tikandiginda, alternatif yollar sayesinde devam
edebilmeye olanak tamimaktadir. Siirecin bu kismi “Bunu yapmak icin bir yol
bulacagim” seklindeki igsel olumlamalarla yiiriimektedir (Snyder ve digerleri, 1998).

Kararlilik (agency) kavramu ise, insanlari hedefler i¢in tasarladiklar1 yollara
sevk eden motivasyonel bir bilesendir. Kisinin hedefi i¢in diisiindiigi yollar boyunca
ilerlemeye baslayabilmesini ve hedef yolunda kararlilik gosterme yeterliligini
degerlendirmesini ifade eder (Snyder, 2000: 10). Bu diisiinme bigimi, Kisinin, hem

bir yol boyunca ilerlemeye baglamasi ve hem de ilerlemeye devam etmesiyle ilgili i¢

2 Snyder, calismasinda “pathways” olarak ifade ettigi kavranu “hedefe ulastiran planlar yapma veya
yollar gelistirme” anlaminda kullanmustir.

* Snyder, ¢alismasinda “agency” olarak ifade ettigi kavrami “hedef yonlii enerji ya da kararlilik
gosterme” anlaminda kullanmustir.
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referansh (self-referential) diisiincelerinden olusmaktadir (Snyder ve digerleri, 2002).
Umut diizeyi yiiksek kisiler “Bunu yapabilirim” “Durdurulmayacagim” “Bunu
bitirecegim” gibi igsel konugma kaliplar1 kullanmaktadir (Snyder ve digerleri, 1998).
Bu diisiinme becerisi ayn1 zamanda, kisinin hedefine dogru sectigi yolda engellerle
(barriers) karsilasmasi halinde, diger alternatif yollara yonelmesinde esnek
olabilmesine olanak tanimaktadir (Snyder, 2000: 10).

Umut kavrami kisaca, hedeflere ulasmada zihinsel bir kararlilik giicii
(willpower) ve yol giiciiniin (waypower) toplami olarak tanimlanabilir (Snyder,
1994: 5). Kararlilik giicli, umutlu disiinmedeki itici giicii anlatirken (Snyder, 1994:
6), yol giicii ise hedeflere ulasmak i¢in bir ya da daha fazla etkili yol bulmak
konusundaki zihinsel bir kapasiteyi ifade eder (Snyder, 1994: 8). Bu kavramlar eski
bir deyis olan; “Kararliligin oldugu yerde, her zaman bir yol bulunur” [where there's
a will, there's a way] soziinde kendine yer bulmaktadir. Ancak bu séz, umudu
tamimlamada bir par¢a eksik kalir. Clinkii kisi, hedefinde kararli olsa bile yollar
algilamayabilirken, tersine belirli yollara sahip olsa dahi yeterli kararliliga sahip
olmayabilir. Kisinin hayatinda hedefine dogru ilerlemeyi siirdiirmesi i¢in umudun
her iki bileseni birden islerlik kazanmak zorundadir (Snyder ve digerleri, 1991: 571).
Umudun bu iki bileseni birbirini etkileyerek devam eden bir dongii yaratir ve
kararlilik giicii kisiyi yeni yollar aramaya sevk ederken, yeni yollar da, enerjinin
akisini stirdiirerek kararliligin devam etmesini saglar (Snyder, 2000: 10).

Umut kuraminda duygular, hedef yo6nelimli diisiinceler tarafindan
tiretilmektedir. Buna gore, hedef pesindeyken basar1 algisi veya engelle
karsilasilmamast pozitif duygulara neden olurken; algilanan hatalar veya hedefin
oniindeki engeller negatif duygularin olusmasina neden olmaktadir. Ancak bu
engeller, yiiksek umutlu kisilerle diisiik umutlu kisilerin duygusal tepkilerinde
farklilik gostermektedir. Umut diizeyi daha yiliksek olan kisiler engellerle
karsilastiklarinda alternatif yollar1 kullanabileceklerini ve kendilerini harekete
gecirmek icin gerekli kararli diisiincelere sahip olduklarini algilamaktadir (Snyder,
2000: 11). Yiiksek umut sahibi kisiler ayn1 zamanda istedikleri seyleri elde etmede
farkli yollar gelistirmekte de iyidir. Snyder (1994: 247) bunu, “hata yapma
giivencesi” (fallibility insurance) olarak ifade etmistir. Bu kavram, hedefe giden

yollardan birisinin tikanmasi1 ihtimaline karsi, hedefi gergeklestirmeye yonelik
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alternatif yollar iireterek kendini glivenceye alma siireci olarak goriilebilir. Ayrica
yiksek umutlu kisiler, olduk¢a biiylik ve goriinliste zor bir hedefle karsilastiginda,
cesaretlerinin kirilmasi veya demoralize olmak yerine, motivasyonu siirdiirmek i¢in
biiylik hedeflerini alt hedeflere veya daha kii¢iik hedeflere bolerek siireci tamamlama
olasiliklarini arttirmaktadir.

Umut kuraminin kararlilik giicii (willpower) ve yol giicii (waypower)
bilesenleri, onu ozellikle giiniimiiz is ortamindaki i¢sel motivasyon, 6zerklik ve
belirsizlige yapilan vurguyla iliskili hale getirmektedir (Luthans ve digerleri, 2007Db).
Umut, psikolojik sermaye i¢indeki bilesenlerden en az iizerinde durulan konulardan
biri olsa da, yazinda orgiitsel ¢iktlardan Ozellikle performans tizerindeki etkisiyle
iliskili belirli galigmalar yapildig1 goriilmektedir. Umut konusunda yapilan ¢aligmalar
incelendiginde, umut diizeyinin akademik ve atletik basari ile performans lizerinde
pozitif bir etkiye sahip oldugu belirtilmektedir (Curry ve digerleri, 1997). Peterson ve
Byron’in (2008), farkli endiistrilerden ve kademelerden gelen calisanlar iizerinde
gerceklestirdikleri aragtirmasinda, daha umutlu c¢alisanlarin  daha yiiksek is
performans1 sergiledikleri belirlenmistir. Yine ayn1 c¢alismada daha umutlu
calisanlarin, digerlerine gore problemleri farkli sekilde ¢6zmeye calistiklari, daha
umutlu yoneticilerin ise isle ilgili bir soruna daha fazla ve daha iyi kalitede ¢oziimler

urettikleri belirlenmistir.

1.2.2.3. Tyimserlik

Iyimserlik (Optimism) kavram giinliik yasamda olduk¢a sik kullamlan ve
oldukga da yanlig yorumlanan énemli psikolojik gii¢lerden birisidir. Giinliik yasamda
iyimser kisiler, gelecekte olumlu ve istenilen seylerin olacaginmi bekleyen, kotiimser
kisiler ise, siirekli olumsuz diisiinceler iginde olan ve gelecekte istenilmeyen seylerin
olacagma inanan kisiler olarak tanimlanir (Luthans ve digerleri, 2007b: 87). Biraz da
yanlis yorumlanarak, her seye pozitif ag¢idan bakan sevimli g¢ocuk karakteri
“Pollynna” ile birlikte konumlandirilan iyimserlik kavrami, bir anlamda bu bakis
acisina sahip kisileri elestirmek i¢in de kullanilmaktadir. Ancak iyimserlik kavrami
aslinda, daha bilimsel bir kékene sahip olarak motivasyon kurami iginde énemli bir

arastirma temeline ve birikimine sahiptir.
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Bir psikolojik sermaye unsuru olarak iyimserlik, sadece gelecekte iyi seylerin
olacagimi 6ngormekle ilgili degildir. Daha 6nemlisi, iyimsSerlik kavrami, kisinin bazi
olaylarin, pozitif veya negatif; gecmis, bugiin ya da gelecekte neden meydana
geldigini aciklamakta kullandig1, nedenler ve atiflara dayanmaktadir. Ornegin, pozitif
olaylara odaklanarak oldukg¢a enerji ve zaman harcayabilirsiniz; fakat bunlar1 iyimser
aciklayici tarzi kullanarak yorumlamiyorsaniz, hala kétiimser bir bakis agisina sahip
olabilirsiniz (Luthans ve digerleri, 2007b: 87).

Luthans’in (2002b) pozitif orgiitsel davranisin kalbi olarak yorumladigi
iyimserlik kavrami, daha onceleri “duragan” (trait-like) bir kisilik yapisi olarak
yorumlansa da son donem ¢alismalarda “durumsal” (state-like) bir 6zellik (Seligman,
2007; Carver ve Scheier, 2002) olarak konumlandirilmstir.

Carver ve Scheier (2002: 231), “beklenti” bakis agisiyla iyimser insanlari,
baslarina iyi seylerin gelecegini bekleyen kisiler olarak, kotiimserleri ise baslarina
kotii seylerin gelecegini bekleyen kisiler olarak tamimlamistir. Iyimser insanlarin
farki, problemlere yaklasimlari ve zorluklarla basa ¢ikma bigimlerindeki
basarilarinda goriilmektedir. Olumlu sonug beklentisi i¢cindeki kisilerin gosterdikleri
caba da yiikselmektedir (Carver ve Scheier, 2002). Bu diisiince bi¢imi, “kendini
gerceklestiren kehanetler” (Self-fulfilling prophecies) ifadesiyle kisinin olumlu veya
olumsuz beklentilerinin gerceklesme olasiligini arttirmaktadir (Luthans ve digerleri,
2007D).

“Ogrenilmis Iyimserlik” adli ¢alismasiyla iyimserlige gelistirilebilir acidan
yaklagan Seligman (2007) iyimserligi “atfetme kurami” gergevesi iginde, pozitif
durumlar igsel, kalici ve genel nedenlere atfetmeyi; negatif olaylar ise dissal, gegici
ve spesifik durumlara atfetmeyi igeren pozitif bir agiklama sekli (explanatory style)
olarak tanimlamustir. Seligman (2007), iyimserlik ve kotiimserlik yapisinin, agiklama
tarziyla olan iliskisiyle bunun ii¢ 6nemli boyutundan bahsetmistir. Bu boyutlar su
sekilde ozetlenebilir:

e Kahclk (Kahc/Gegici): Kisiler yasadiklart deneyimlere basarisizlik,
sansizlik ya da kotii olaylar seklinde atiflar yapmaktadir. Kotiimser kisiler
baglarina gelen kotii olaylarin nedenlerinin kalict olduguna inanirken

iyimserler, bu olaylarin nedenlerinin gegici olduguna inanmaktadirlar.
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Tersine iyimserler, iyi olaylarin nedenlerini kalici olarak yorumlarken;
kotiimserler, 1yi olaylarin gegici oldugunu diisiinmektedir.

e Yaygihk (Ozgiil/Evrensel): Kalicilik boyutu, zamanla ilgiliyken yaygimlik
boyutu uzamla ilgilidir. Kotiimser kisiler baslarma gelen kotii olaylarin
nedenlerini “evrensel” agiklamalarda ararken, iyimser insanlar daha g¢ok
“0zgiil” agiklamalar yapmaktadir. Tersine, iyimserler baslarina gelen iyi
olaylara evrensel agiklamalar getirirken, Kkotiimserler 6zgiil agiklamalar
yapmaktadir.

e Kisisellestirme (I¢sel/Digsal): Kotiimser kisiler baslarina gelen olumsuz
durumlarin nedenlerini kendilerinde (igsellestirir), iyimserler ise genellikle
disarida (digsallastirir) goriirler. Tersine, baslarina iyi seyler gelen
iyimserler bunun nedenlerini kendilerinde ararken, koétiimseler ise disarida
ararlar. Seligman’a (2007: 56) gore diisiik benlik saygisi ¢ogunlukla koti

olaylari i¢sel agiklama tarzindan kaynaklanmaktadir.

Buna gore olumsuz durumlar i¢in iyimserler digsal (senin hatan degil),
degisken (gecici basarisizlik) ve 6zgiil (problem sadece bu durumda) sekilde atiflar
yaparken, kotiimserler ise, i¢sel (kendi hatam), degismez (uzun bir siire kalacak) ve
evrensel (yani yaptigin her seyde siirecek) atiflar yapmaktadir.

Iyimserlik konusunda yapilan ¢alismalar, iyimser kisilerin olaylarin olumsuz
yonlerini goz ardi etme egilimleri nedeniyle, iyimserligin belirli noktalarda riskler
icerdigini gostermistir. Iyimserligin bu olumsuz yonlerini 6nlemek amaciyla
“gergekei iyimserlik” (realistic optimism) (Schneider, 2001) ve “esnek iyimserlik”
(flexible optimism) (Peterson 2000; Seligman, 2007) kavramlari ortaya atilmustir.
Buna gore, iyimserlikte esneklik, kisinin durumunu dogru sekilde degerlendirmesini
ve sonrasinda, kotiimser veya iyimser hangi agiklama tarzi faydaliysa bunu segmesini
ifade etmektedir (Peterson, 2000: 51). Gergekei iyimserlik ise bulanik gercekligin
kisitlart iginde etki etmek adina gosterilen tiim iyimser siirecleri icermektedir
(Schneider, 2001: 253).

Luthans ve arkadaslar1 (2007b: 96), psikolojik sermaye iyimserliginin
gercekei ve esnek olmasinin gerekliligini vurgulayarak, iyimserligin uglarda yer

almamas1 gerektigini ifade etmistir. Yani ne basariy1 igsellestirerek Kiginin is
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yasaminin her alanin1 kontrol etmesine ¢alismali, ne de tiim hatalar1 digsallastirarak
sorumluluktan kaginmasina neden olmalidir.

Iyimserlikteki olumlu beklenti yapisi is ortami iginde diisiiniildiigiinde,
iyimser kisilerin daha yiliksek bir performans sergileyecekleri beklentisini
dogurmaktadir. Seligman (2007) kitabinda kotiimser kisilerin bile nasil iyimser hale
getirilebilecegini agiklarken, iyimser kisilik yapisinin, spor, saglik ve is yasami gibi
pek ¢ok farkli alanda pozitif etkileri oldugunu belirtmistir. Ozellikle sigorta saticilari
ile yapilan arastirmalara yer verirken, daha iyimser olan saticilarin satig
performanslarinin uzun vadede daha yiiksek oldugunu, isi birakma egilimlerinin daha
diisiik oldugunu ortaya koymustur. One ¢ikan bir calismada Seligman ve Schulman
(1986), iyimser agiklama tarzinin performansla iliskili oldugunu ve performansi
ongoriimledigini bulgulamistir. Green ve arkadaglar1 (2004) benzer sonuglari tiretim
calisanlartyla elde etmistir. Seligman ve Csikszentmihalyi (2000) iyimser kisilerin,
daha pozitif bir ruh haline sahip olmalarindan dolay:r daha basarili olma egilimi
tasidiklarin1 ve daha azimli olduklarmni ileri siirmiislerdir. Luthans ve arkadaslari
(2007b: 97), gliniimiiziin galkantili is ¢evresinde lyimser ve kotiimserlerin degisime
oldukga farkli sekilde tepkiler gosterdigini; iyimser kisilerin degisimi daha kolay
kabullenirken gelecekteki firsatlart gérerek bunlardan faydalanmaya odaklandiklarini
belirtmistir.

Iyimserler gelecekteki hedeflerini basarmak konusunda pozitif beklentiler
icine girerek motivasyonlarimi yliksek tutarken, Ozsaygi ve moral diizeylerini
korumaktadirlar. Ancak kotiimser kisiler, gelecekten olumsuz beklentileri nedeniyle
kendilerinden siiphe duyarak ataletle ugragsmaktadir. Bu yorumlayis sekli, insanlara
ayn1 zamanda, kendilerini olumsuz yasam olaylarindan uzak durmalarini; depresyon,
sucluluk, kendini su¢lama ve iiziintiden siyrilmalarini saglamaktadir (Luthans ve
Youssef, 2004: 153).

Diger psikolojik sermaye boyutlarinda oldugu gibi iyimserlik de
gelistirilebilir (state-like) bir ozellik tasimaktadir (Seligman, 2007; Luthans ve
digerleri, 2007b). Bireylerde iyimserlik yapisi, kotiimser agiklama tarzini
degistirmekle ya da iyimser agiklama tarzinin boyutlarin1 zenginlestirmekle
gelistirilmektedir. (Luthans ve digerleri, 2007b: 101). Schneider (2001) ¢alismasinda,

isyerindeki gercekei iyimserligin gelistirilmesiyle ilgili ti¢ bakis agis1 sunmaktadir.
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Bunlar; ge¢miste yasananlart yeniden yorumlayarak ge¢mise karsi hosgori
kazanmak, su an1 kabul ederek olumsuzluklardan ziyade pozitif seylere odaklanmak

ve gelecege yonelik firsat arayan bir tutum sergilemektir.

1.2.2.4. Dayamkhhk

Ann Masten ve diger pozitif psikologlar tarafindan gelisimsel ve klinik alanda
olusturulan dayaniklilik (resiliency) konusundaki ¢alismalar, is yasamindaki yerini
¢ok daha sonralar1 almistir. Bununla birlikte dayaniklilik, daha once bahsedilen
pozitif psikolojik sermaye boyutlarina benzer sekilde, pozitif oOrgiitsel davranig
kriterlerini karsilamaktadir (Luthans ve Youssef, 2004; Luthans ve Avolio, 2009).

Psikolojideki negatif bakis acisindan pozitife yonelik yasanan degisim,
dayaniklilik arastirmalarinda da gorilmiis ve “kimler dayaniklidir” seklindeki bakis
acisiin yaninda, bu insanlarin “hangi 6zellikleri onlar1 dayanikli kiliyor” arastirma
odagina yoneltmistir (Luthans ve digerleri, 2007b: 111).

Bir psikolojik sermaye bileseni olarak dayaniklilik 6nemli bir degisim, giigliik
ve risk durumuyla karsilagildiginda bireylerin bununla basarili sekilde basa ¢ikma
kabiliyeti olarak ifade edilebilir. Zamanla degisim gosterebilen dayaniklilik, bireysel
ve c¢evresel koruyucu faktorler tarafindan gelistirilmektedir (Stewart ve digerleri,
1997: 22). Daha genel bir tanimla dayaniklilik, énemli bir zorluk ya da riskle
karsilasildiginda devam eden bir pozitif uyum davranis yapilari (oriintiileri) seklinde
nitelendirilen olaylar dizisi olarak tanimlanabilir (Masten ve Reed, 2002: 75).
Dayaniklilik aslinda, giigliik baglaminda pozitif adaptasyon davranislariyla iligkili
pek ¢ok kavrami igeren genis bir kavramsal ¢ergeveyi ifade etmektedir (Masten ve
Obradovic, 2006: 18).

Orgiitsel baglam icinde diisiiniildiigiinde dayaniklilik kavrami, zorluk,
belirsizlik, c¢atigma ve hatta pozitif degisim, gelisme ve artan sorumluluk
durumlarinda ‘kendini toparlama’ esnekligini anlatan pozitif psikolojik kapasiteyi
ifade etmektedir (Luthans, 2002a: 702). Bu sekildeki ifadesiyle dayaniklilik, sadece
sikintili durumlardan toparlanmay1 degil, ayn1 zamanda pozitif ve meydan okuyucu
olaylardan normale donmeyi icine alacak sekilde genisletilebilir (Luthans ve

digerleri, 2007b). Bu agidan bakildiginda dayaniklilik 6zelligi, giinimiiziin hizl
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degisen calkantili is ortaminda gorev alan her yonetim kademesinden calisanda
gelistirilmesi gereken 6nemli pozitif giiclerden birisidir. Calisanlarin dayaniklilik
diizeyinin gelistirilmesi, bdylesi bir ortamda hayatta kalmaya calisan isletmelerin
dayanikliligiin gelismesine dnemli 6l¢iide etki edecektir.

Dayaniklilik konusundaki arastirmalar, Masten’in (2001) Kklinik ¢alismasinda
belirttigi, “varlik” (asset-resource) faktorleri ve de “risk” faktorlerini igeren gelisim
uygulamalarina dayanmaktadir. Varlik faktorii; kisilerdeki veya durumlarindaki
gelecekte olumlu sonuglart yordayan olgiilebilir bir 6zelligi ifade eder (Masten ve
Reed, 2002: 76). Bu faktorler genel olarak iyi ebeveynlik, yiiksek egitim, biligsel
yetenekler, mizag, pozitif kisisel algi, inang, hayata pozitif bakis agisi, duygusal
stabilite, 6z diizenleme, mizah anlayis1 ve genel ¢ekicilik seklinde belirtilebilir
(Masten, 2001). Risk faktorleri (kotii ebeveynlik, diisiik egitim vb.) ise, kisilerdeki
veya durumlarindaki gelecekte olumsuz sonuglar1 yordayan olgiilebilir bir 6zellik
olarak ifade edilebilir (Masten ve Reed, 2002: 76).

Varlik faktorleri, dayaniklilik diizeylerini arttiran (6rnegin; iyi egitim
gormek) unsurlar1 ifade etmektedir. Risk faktorleri ise dayanikliligi diisiiren (Or.
mentdr eksikligi, kotii aile) etkenleri ifade eder. Bu faktorler erken yaslarda
kazanilsalar ve genel olarak ileriki yaslarda kalic1 olsalar da Masten (2001) ve diger
aragtirmacilar, dayaniklilik faktorlerinin sonraki yaslarda yonetilebilir, gelistirilebilir
ve arttirilabilir oldugunu bulgulamiglardir. Bu anlamda en etkili dayaniklilik
gelistirme stratejisi, daha kullanilabilir sekilde varliklar arttirmaya ve proaktif olarak
riski ve potansiyel olarak da aksi durumlari 6nlemeye dayanmaktadir (Luthans ve
digerleri, 2006a: 390).

Dayaniklilik siireci i¢inde varlik ve risk faktorlerinin iligkisi mutlak dogrusal
degildir. Daha ¢ok, risk ve varlik faktorleri olarak birlikte ele alinan dayaniklilik
slireci, dogas1 geregi birikimsel ve interaktif olarak degerlendirilmelidir (Luthans ve
digerleri, 2007b: 118-119).

Psikolojik sermaye bileseni olarak dayaniklilik, kisinin bilissel, duygusal ve
davranigsal boyutlarina tutarlilik ve anlam veren, yon gdsteren ve onu bi¢imlendiren
altindaki deger sistemini ifade eder. Deger ve inaniglar bireylere, zor ve ezici giinliik

olaylar1 asmada kendilerini degerlendirmelerinde ve ileriye bakabilecekleri daha i¢
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acic1 bir gelecekle baglant1 kurmalarinda yardimci olur (Luthans ve digerleri, 2007b:
119).

Couto (2002) teorik galismasinda, dayanikli bireylerin 6zelliklerini ti¢ baglik
altinda toplamis ve bunlarin orgiitlerin dayanikliligi i¢in de gecgerli oldugunu
belirtmistir. Dayanikli bireylerin ii¢ 6zelligi sunlardir: 1. Gergekle Yiizlesebilmek:
Gergeklikle yiizlesmeye ve bunu kabul etmeye yonelik bir arzu duymaktir. 2. Anlam
Arayisi: Daha iyi bir gelecek ile simdi yasanan zorluklar arasinda kurulan anlaml
kopriiler, bugiinii daha yonetilebilebilir hale getirmekte ve en zorlu durumlara bile
gogis germeyi kolaylastirmaktadir. 3. Ritiiellesen Yaraticilik (ingenuity): Zorluklar
karsisinda kisitli araglar olsa da yenilik¢i ¢oziimler bulabilmek, problemlere yenilik¢i
¢cozlimler tretebilmektir. Sayilan bu ii¢ 6zellikten biri ya da ikisi, kisinin ya da
organizasyonlarin zorluklara gogiis germesinde etkili olurken, gerg¢ek dayaniklilik
icin li¢ 6zellige de sahip olunmasi gerekmektedir (Couto, 2002: 48).

Psikolojik sermaye agisindan dayaniklilik, ilgisini, olumsuz yasam olaylari
yerine, giiniimiiz isyerlerindeki kaginilmaz aksi faktorlere yoneltir. Ornegin, bunlar
sadece kisinin isten ¢ikarilmasi, kiigiilme ya da terfinin olmamasi degil, ayni
zamanda proje hedeflerine ulagsmakta basarisiz olmak ya da takim arkadaslarinca
gormezlikten gelinmek ve ayrimcilik hissetmek de olabilmektedir. Bununla birlikte
psikolojik sermaye dayanikliligi, bu olumsuz durumlar kadar &nemli olan,
sorumluluktaki onemli bir artis, yiikseltilen beklentilerle rekor bir yi1l basaris1 elde
etmek ya da bir terfinin sonuglarina maruz kalmak gibi isyerindeki pozitif olaylara
yanit verme durumlarinda da rol oynayabilir (Luthans ve digerleri, 2007b:121).

Dayaniklilik, diger psikolojik sermaye bilesenlerinde oldugu gibi
gelistirilebilir bir 6zellige sahip olsa da (Masten ve Reed, 2002; Youssef ve Luthans,
2005) dogas1 geregi, diger psikolojik sermaye yapilarindan farkli olarak daha reaktif
bir nitelik tasimaktadir (Luthans ve digerleri, 2007b: 138). Masten ve Reed (2002:
84-85) calismasinda, is yasamina adapte edilebilen {i¢ dayaniklilik strateji grubunu
tanimlamigtir. Bunlardan ilki “kaynak-odakli” stratejilerdir. Bu stratejiler, kisinin
pozitif sonuglarinin olasiligint arttiran, algilanan su anki kisisel kaynaklarinin
gelistirilmesine odaklanir. ikincisi ise “risk-odakli” stratejilerdir. Bu stratejiler,

Oonlem alinabilen risk faktorlerinin istenmeyen sonuglarinin olasiligini diisiirmekle
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ilgilidir. Ugiincii strateji grubu ise “siire¢ odakli™ stratejilerdir. Bunlar ise gelisim
amaciyla temel onleyici sistemleri harekete gecirmeyi amaglamaktadir.

Sonug olarak, psikolojik sermaye dayanikliligi, giiniimiiziin hizli degisen
cevresi i¢cin hem bireysel, hem liderlik, hem de orgiitsel diizeylerde “olsa iyi olur”
anlayisindan ¢ok, giiniimiiziin kiiresellesen yeni diinyasinda artik bir gereklilik

niteligi tasimaktadir (Luthans ve digerleri, 2007b: 137).

1.3. OTANTIK LIiDERLIK

1.3.1. Otantiklik Kavram

Son yillarda diinyada yasanan ekonomik krizler ve 6zellikle tiim diinyada bir
durgunluga neden olan kiiresel ekonomik kriz, is yasaminda 6énemle durulan giiven,
diirtistliik, is etigi gibi konular1 liderlik temelinde giindeme getirmistir. Yasanilan bu
stirecin nedenleri ve etkileri konusundaki tartismalarin kuramsal karsiligi, yeni
gelisen pozitif orgiitsel davranig alaninda kendine yer bulmustur (May ve digerleri,
2003; Luthans ve digerleri, 2006b).

Diiriistliik, giivenilirlik ve ahlaki 6zellikler her insan i¢in iliskilerde 6nemli
olsa da, yasanilan bu tiir krizlerin ardindan giiniimiizde yonetsel pozisyonda bulunan
kisilerin ahlaki sorumluluklar tasiyan, acik, diiriist, giivenilir, 6z-farkindalikli kisiler
olmalariin gerekliligini ve sonugta bir anlamda “otantik” olmalarinin énemini daha
da anlasilir hale getirmistir.

“Otantiklik” (Authenticity) kavraminin temelleri, antik Yunan filozoflarinin
“kendini bil” ve “kendine kars1 diiriist ol” (to thine own self be true & know yourself
and be true to yourself) ifadelerine dek izleri siiriilebilir (Harter, 2002; Luthans ve
Avolio, 2003; Avolio ve Gardner, 2005). Sozliik anlamiyla otantik, “gercek olan,
dogru, 6zgiin” seklinde tanimlanabilir (Piiskiilliioglu, 1995: 1180). Otantik terimi,
Humanistik-varoluscu modelde, gergek duygularimizi ve ihtiyaglarimizi yansitan
secimler ve eylemler i¢in kullanilir. Otantik eylem; anlam, katilim ve samimiyet
iceren insan davramigini ifade eder (Budak, 2005: 553). Kavramsal agidan
bakildiginda, Harter (2002: 382) otantiklik kavramini, bireyin diislinceleri, duygulari,

ihtiyaglari, tercihleri ve inanglari ile olusan kisisel deneyimleriyle kendini bilmesi
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olarak tanimlamistir. Kisinin i¢sel diisiince ve duygulariyla tutarh sekillerde kendini
ifade ederek, oz kendisiyle (true self) uyum iginde hareket etmesidir. Kernis (2003:
13) otantiklik kavramini; “kisinin giinliik girisimlerindeki, ger¢ek ya da 6z kendisinin
acik faaliyeti” olarak tanimlamistir.

Kernis’e (2003) gore otantikligin “6zfarkindalik”, “tarafsiz degerlendirme”,
“otantik davranis” ve “iliskisel aciklik” olmak {iizere ayirt edici dort bileseni
bulunmaktadir. 1lki olan 6z-farkindalik; kisinin ihtiyaglarini, degerlerini, duygularin,
kisilik hallerini ve davranigsal rollerini bilmesini ifade etmektedir. Tarafsiz
degerlendirme, kisinin kendisiyle iliskili bilgiyi tarafsiz sekilde degerlendirmesidir.
Bu kavram objektif olmayi, kisinin pozitif ve negatif yonlerini, 6zelliklerini ve
niteliklerini kabul etmesini icermektedir. Ugiinciisii olarak otantik davranis, kisinin
gercek benligi ile uyum icinde hareket etmesini ifade etmektedir. Otantik olarak
davranmak, kisinin degerleri, tercihleri ve ihtiyaclar1 ile uyumlu olarak hareket
etmesi anlamina gelir. Son olarak iliskisel agiklik ise, kisinin olabildigince yakin
iliskilerinde agikligi ve samimiyeti saglayabilmesini ifade etmektedir. Iliskisel
aciklik, kisinin yakinlariyla iligkisinde sahici olmasi ve sahte (fake) olmamasi
anlamina gelmektedir (Kernis, 2003).

Erickson (1995), insanlarin tamamen ne otantik, ne de otantik olmayan bir
sekilde degil, otantikligin bir boyut {izerinde az ya da ¢ok olarak tanimlanabilecegini
belirtmistir. Bunun yaninda Goffee ve Jones (2005: 88) otantikligin, baskalarinin

kisiye atfettigi bir 6zellik olarak diistiniilmesi gerektigini ifade etmistir.

1.3.2. Otantik Liderlik

Otantik liderlik, pozitif Orgiitsel davranis ig¢inde Avolio ve calisma
arkadaslarinin  6nderliginde kavramlastirilan bir liderlik modeli olarak ortaya
¢ikmistir (Luthans ve Avolio, 2003; Avolio ve digerleri, 2004; Gardner ve digerleri,
2005; Avolio ve Gardner, 2005). Otantik liderlik yazinda kok yap: (a root construct)
olarak ifade edilmektedir. Bu niteligiyle, dontlisimcii liderlik ve etik liderlik gibi
diger yapilar1 kapsayabilmektedir (Avolio ve digeleri, 2004: 805).

Walumbwa ve arkadaslar1 (2008: 94) otantik liderligi, hem pozitif psikolojik
kapasitelerden hem de pozitif etiksel iklimden yararlanarak bunlari, liderlerle ¢alisan
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takipgilerde daha biiyiik bir 6zfarkindaligi, i¢sellestirilmis ahlaki bakis agisini, bilgiyi
dengeli degerlendirmeyi ve iliskisel agikligi gelistirmek amaciyla, destekleyerek
pozitif kisisel gelisimi tesvik eden bir lider davranisi Oriintiisii olarak ifade etmistir.

Luthans ve Avolio (2003: 243) otantik liderligi, hem kisinin pozitif psikolojik
kapasitesinden, hem de olduk¢a gelismis oOrgiitsel ortamdan dogan; lider ve
arkadaslarinda daha yiiksek 6zfarkindalik ve 6z diizenlemeli (self-regulated) pozitif
davraniglar olusturan ve sonugta pozitif gelisimi destekleyen bir siire¢ olarak
tanimlamislardir.

Luthans ve Avolio tarafindan tanimlanan otantik liderligin ayirt edici
ozellikleri; 6zfarkindalik, pozitif 6z diizenleme, pozitif psikolojik sermaye ve pozitif
kisisel gelisim ifade edilebilir. Ozfarkindalik bir kisinin duygulari, degerleri ve
inancglart1 ve bununla ilgili giigli ve =zayif yanlarint dogru bir sekilde
degerlendirmesiyle ilgili bilgiyi icermektedir. Oz diizenleme kavrami ise icsel
standartlar koyarak oto kontrollii uygulama becerisini ifade eder. Bu siireg, icsel
standartlar ile potansiyel ya da mevcut sonuglar arasindaki uyumsuzluklar
degerlendirilerek ve bu gibi uyumsuzluklar1 gidermenin olast anlamlar1 tanimlanarak
islemektedir. Pozitif 6z diizenlemeyi kullanarak otantik liderler inanclari, degerleri,
giidiileri ve pozitif psikolojik kapasiteleri hakkindaki bilgiyi kisisel davraniglarinda
meydan okuyucu fakat ulasilabilir standartlar koymak icin uygularlar. Ve otantik
liderler, bu standartlarin karsilandigindan emin olmak i¢in hareketlerini gozlemekte
dikkatli davranirlar (Gardner ve Schermerhorn, 2004: 272).

Illies ve arkadaglar1 (2005), Kernis’in (2003) belirtmis oldugu otantiklik
bilesenlerini temel alarak bir otantik liderlik modeli gelistirmislerdir. Buna gore
modelleri, 6z-farkindalik, tarafsiz degerlendirme, otantik davranis ve otantik iligkisel
egilim olmak iizere dort bilesenden olusmaktadir (Illies ve digerleri, 2005).

Gardner ve arkadaslar1 (2005), Illies ve arkadaslarimin (2005) modeline
benzer sekilde, Kernis’in (2003) otantiklik kavramin1i ve aymi zamanda Deci ve
Ryan’nin (2000) 6zkararlilik teorisini (self-determination theory) temel alarak, kisi
odakl1 otantik lider ve takip¢i gelisimi modelini 6ne siirmiislerdir. Bu modelde daha
cok otantik liderligin 6zfarkindalik ve oto-kontrol bilesenleri iizerinde durulmustur.
Otantik oto-kontrol siirecinin bilesenleri seklinde belirtilen boyutlar1 ise

icsellestirilmis kontrol, bilginin objektif degerlendirilmesi, iligkilerde agiklik ve
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otantik davranis olarak belirtilmistir (Gardner ve digerleri, 2005).

1.3.3. Otantik Liderligin Bilesenleri ve Ozellikleri

Walumbwa ve arkadaslar1 (2008), otantiklik bilesenlerinin (Kernis, 2003) yer
aldig1 ve sonrasinda otantik liderlik bilesenlerinin (Gardner ve digerleri, 2005;
Illies ve digerleri, 2005) belirlendigi calismalar1 temel alarak Otantik Liderlik
Modelini ve Otantik Liderlik Olcegini (Authentic Leadership Questionnaire - ALQ)
gelistirerek test etmislerdir.

Buna gore otantik liderligin temelinde, “Bilgiyi dengeli degerlendirme”
(balanced information processing), “Otantik davranis” (authentic behaviour),
“Iliskisel agiklik” (relational transparency) ve “Ozfarkindalik” (self-awareness)
olmak tizere dort bilesen yer almaktadir (Walumbwa ve digerleri 2008). Bilgiyi
dengeli degerlendirme; konuyla ilgili veriyi objektif olarak analiz etme, digerlerinin
fikirlerini bir karar vermeden 6nce kesfetme egilimi ve istekliligidir. Otantik liderler,
calisanlarin bakis agilar1 konusunda agiktirlar ve farkli goriisler igin alict
konumdadirlar. I¢csellestirilmis ahlaki baki agist; oto-kontroliin bir seklidir ve kisinin
icinde yer alan igsel ahlaki standartlar tarafindan olusturulan bir rehberligi ifade eder.
Burada liderin otantik olarak goriilmesinin nedeni, eylemlerinin ifade edilen degerler
ve etik standartlarla uyumlu olmasidir. [liskisel aciklik; kisinin durumlar i¢in uygun
olan duygular ve bilgileri acgik sekilde paylasmasini ifade etmektedir. Kisaca liderin,
digerleriyle olan agik ve diiriist iletisimidir. Son olarak dzfarkindalik ise; kisinin
giiclii ve zayif taraflarin1 ve kisinin diinyay1 anlamlandirma seklini anlamasini ifade
etmektedir. Kisinin giiclii ve zayif yanlarina igsel bir bakis gelistirme siirecidir ve
kisinin duygularina giiven duymasini ve duygularmin farkinda olmasmi anlatir
(Kernis, 2003).

Otantik liderler, bu dort bileseni tutarli, devam eden davranislarla ve
takipgileriyle yakaladiklari yiliksek diizeyde bir giiven iliskisi i¢inde siirdiiriirler. Bu
tutum ve davranislari, takipgilerinin kendisine karsi daha agik, samimi ve diiriist
olmalarinm1 saglar. Sonugta otantik liderlik stireci, lider takip¢i arasindaki otantik bir
iliskiye (Shamir ve Eilam, 2005) déniisiir. ilerleyen siirecte otantik liderler, bu dort
bilesen yoluyla davranis ve sozleriyle yiiksek sekilde model teskil ederek
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takipgilerini otantik hale getirirler (Gardner ve digerleri, 2005).

Otantik liderler 6zgiivenli, umutlu, iyimser, dayanikli, etik, gelecek yonelimli
ve birlikte c¢alistig1 insanlarin lider olmalari i¢in gelistirmeye oncelik veren kisilerdir.
Otantik liderler kendilerine karst diiriist kisilerdir ve sergiledigi davraniglar ile
calistiklar1 insanlar1 pozitif sekilde liderlere doniistiirmekte veya bir lider olarak
gelistirmektedir (Luthans ve Avolio, 2003: 243).

Otantik liderlerin pozitif psikolojik sermayeye sahip olmalari, onlarin ahlaki
ikilemleri agik¢a dile getirmelerine ve net bir sekilde bu ikilemlere yanit vermelerine
ve boylece ahlaki rol modelleri olmalarina yardimer olur (May ve digerleri, 2003).
Diizenli olarak kendilerinin ve digerlerinin pozitif 6zelliklerini destekleme ve hatta
yenilestirmenin arayisi i¢inde olan otantik liderler, kendilerini tamamen anlamanin
ve gelecek meydan okumalar i¢in daha hazirlikli kilmanin ¢abasi i¢indedirler. Onlar,
digerlerinin de ayn1 seyi yapmalarina, 6rnek olarak ve gevresindekilerinin ahlaki ve
profesyonel gelisimlerini destekleyerek yardimci olmaya calisirlar. Kendilerini ve
organizasyonu daha iyi anlamalar1 i¢in de, seffaf kararlarla, pozitif ve {iiretken
orgiitsel bir iklimi gelistirmeye yonelik genig bir alan1 kapsayan siiregler yardimiyla
calisanlarina yardim ederler (Gardner ve Schermerhorn, 2004: 272).

Avolio ve arkadaslar1 (2004) otantik liderligin, takip¢i tutum ve davraniglarini
ne sekilde etkiledigini aciklayan bir model 6ne slirmiistiir. Buna gore otantik liderler,
takipgilerinin O6nemli is ¢iktilari1 saglayan tutum ve davraniglarimi  belirli
mekanizmalar araciligiyla etkileyerek ortaya ¢ikarmaktadir. Bunu da, oncelikle lider
ile kisisel 6zdeslesme; is birimi ve organizasyonla da sosyal 6zdeslesme araciligiyla
saglamaktadir. Sonraki siirecte takipg¢inin giliveni ve umudu artmakta ve pozitif
duygular1 (ve sonrasinda iyimserligi) gelismektedir. Bu faktorler arasinda olusan
olumlu etkilesim aracilifiyla 6nemli is ¢iktilarina yol agan tutum va davranmiglar
ortaya ¢ikmaktadir.

Bugiiniin calkantili ve siirekli degisen cevresi ile karsilasan sirket liderleri
i¢in, kiginin 6z inanglarinin ve degerlerinin izini kaybetmek kolaydir. Kisinin gergek
inanc¢larinin izini kaybetme riski her zamankinden daha yiiksektir. Bu nedenle,
giinlimiiziin ve gelecegin en etkili organizasyon liderleri, g¢alkantili zamanlarda
kendisi hakkinda agik bilgiye sahip olan ve bu acik vizyona sahip ¢ikabilen kisilerdir.
(Norman ve digerleri, 2005: 58). Otantik liderler, derin kisisel degerleri ve
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inanglartyla uyumlu sekilde hareket ederler. Boylece giivenilirlik saglayarak
calisanlarin saygisim1  ve giivenini, farkli bakis acilarmi destekleyerek ve
takipgileriyle isbirlik¢i iligki aglar1 kurarak kazanirlar. Sonugta, dolayisiyla otantik
olarak takipgilerinin gordiigii manada onlara liderlik ederler (Avolio ve digerleri,
2004: 806).

Yoneticilerde otantik liderlik 6zelliklerinin gelistirilmesi konusunda yazinda
bazi modellerin ve yaklagimlarin yer aldigi goriilmektedir (May ve digerleri 2003;
Avolio ve Gardner, 2005; Gardner ve digerleri, 2005; Shamir ve Eilam, 2005).
Bununla birlikte, otantik liderligi gelistirmek oldukca karmasik siirecleri igermekte
ve bir egitim programiyla kolayca gelistirilememektedir (Avolio ve Gardner, 2005:
322). Bunun nedenlerinin basinda, otantik liderlik 6zelliginin gelisiminin psikolojik
sermayeyi gelistirmeye kiyasla daha farkli dinamikler icermesi ve daha ¢ok yasam
deneyimleri ile insan yasamindaki kritik olaylara dayaniyor olmasindan ileri geldigi
sOylenebilir. Ayrica 6nemli bir diger faktér de, otantik liderligin gelismesinde
orgiitsel yapinin da belirleyici bir rol oynuyor olmasidir. Destekleyici bir orgiit
ikliminin varhigi, otantik liderlik 0Ozelliginin gelisiminde ve performansa
yansimasinda onemli bir etken olarak diisiiniilmektedir (Gardner ve digerleri, 2005).
Dabhasi, destekleyici orgiit iklimi otantik liderligin olugmasi igin olumlu bir ortam
saglarken, iklimin kendi kendisini daha otantik hale getirme potansiyeli artmaktadir
(Avolio, 2003; Gardner ve digerleri, 2005). Destekleyici orgiit iklimi ayrica,
psikolojik sermayenin sonug¢ degiskenleriyle iliskisini ve bu iligkinin giiciinii de
etkilemektedir (Walumbwa ve digerleri, 2010b; Ozer ve digerleri, 2013).

Otantik liderlik konusundaki ¢aligmalarin, uluslararasi yazindaki yeri son on
yillik siiregte sekillenmistir. Otantik liderlik konusunun son zamanlarda Tiirkiye’deki
orgiitsel davranis yazininda da kendine yer buldugu ve hem teorik hem de gorgiil
anlamda aragtirmalarin yapildigi goriilmektedir (Kesken ve Ayyildiz, 2008; Memis
ve digerleri, 2009; Tabak ve digerleri, 2012).

Memis ve arkadaglart (2009) tarafindan gergeklestirilen bir kesif
arastirmasinda, odak grup calismasi ve derinlemesine miilakatlar yapilmistir.
Verilerin icerik analizine tutulmasi sonucunda ise yazinda daha dnceden yer alan ve
otantik liderligin bilesenlerini olusturan kendini tanima, iliskilerde seffaflik, karar

almada dengeli yaklasim ve igsellestirilmis ahlak anlayisinin Tiirkiye’de de otantik
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liderlik Ozellikleri arasinda goriildiigi belirlenmistir. Yani otantik liderler, kendi
zayif ve Kuvvetli yonlerini taniyan, iliskilerinde seffaf olan, karar vermeden once
farkli goriisleri degerlendiren ve yiiksek ahlaki degerlere sahip kisiler olarak
belirlenmistir. Ayrica, bu ¢aligmadaki ayirt edici bir bulgu da, Tiirkiye’de her bir
otantik liderlik bileseninin “kisi odakli” ve “biitlinlestirici” (topluluk¢u) olmak iizere
iki tamamlayici yaklasimdan olustugunun ortaya konulmus olmasidir. Buna ilaveten
aragtirmanin sonucunda, kok kavram olarak ele alinan otantikligin Tiirkiye’de
optimum liderlik olarak algilanabilmesi i¢in liderlerin mutlaka  gii¢lii olmas:
gerektigi ve “bilgili olmanin” da en onemli giic kaynaklarindan birisi oldugu
vurgulanmistir (Memis ve digerleri, 2009: 298). Calismada ayrica otantik liderlik
ozelliklerinin astlar arasinda lidere kars1 saygi ve giivene yola agtig1 ve lidere olan
sayg1 ve gliveni arttirdig belirtilmistir (Memis ve digerleri, 2009: 299).

Sonug olarak otantik liderlik, psikolojik sermaye ile birlikte pozitif orgiitsel
davranis alanindaki 6nemli c¢alisma konular1 arasinda yer almaktadir. Gelisim
stireclerinin ayn1 doneme denk diismesi ve temelinde pozitif psikoloji altyapisinin
olmasi, bu iki yapinin organik baglantisini giiglendirmektedir. Sonug¢ degiskenleri
acisindan bakildiginda, otantik liderlik ve psikolojik sermaye, hem birbirini
etkilemekte hem de birbirinden etkilenmektedir. Bu etkilesimin nasil ve ne sekilde
gerceklestigi, bir sonraki kisimda teorik ve uygulamali ¢alismalarin irdelenmesiyle

ele alinmaktadir.

1.3.4. Otantik Liderlik ve Psikolojik Sermaye iliskisi

Is ortaminda psikolojik sermayenin yonetilebilir ve gelistirilebilir olmas,
isletmelerde yoOnetsel pozisyonlarda yer alan c¢alisanlarin otantik liderlik
ozelliklerinin ortaya cikarilmast ve gelistirilmesi i¢in olanak saglamaktadir. Diger
yandan, yoneticilerin otantik liderlik o6zelliklerinin agia ¢ikmasi da, yoneticilere
bagh calisanlarin psikolojik giiclerini kullanmalarin1 ve bu gii¢leri gelistirmelerine
imkan tanimaktadir.

Otantik liderligi kavramlastiran Luthans ve Avolio (2003) c¢alismalarinda,
psikolojik sermaye bilesenlerini otantik liderlerin 6dnemli kisisel kaynaklar1 olarak
ifade etmistir. Diger bir deyisle psikolojik sermaye, otantik liderligin gelisimindeki

onemli bir bilesen olarak goriilmektedir (Avolio ve Gardner, 2005). Bununla birlikte,
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otantik liderler psikolojik sermayeyi bir organizasyonda ortaya c¢ikaran ara¢ gorevi
gormekte ve bdylece performans gibi is ¢iktilarin1 gelistirmeye olanak saglamaktadir
(Avolio ve digerleri, 2004).

Otantik liderlik, liderlik siirecleri ile pozitif psikolojiden gelen yapilarla
biitiinlesen bir pozitif psikolojik liderlik kavramidir (Helland ve Winston, 2005: 50).
Luthans ve arkadaslarina (2006b: 90) gore psikolojik sermaye, giiniimiiz
orgiitlerindeki performans etkisinde, otantik liderin sahip oldugu 6zfarkindalik ve 6z-
diizenleme yapis1 i¢in 6nemli bir onciil gorevi gormektedir. Pozitif orgiitsel cevre ile
belirli tetikleyici olaylar biraraya geldiginde, bu pozitif psikolojik 6zelliklerin, liderin
Ozfarkindaligini ve 6z-diizenleme davranislarini, pozitif kisisel gelisim siirecinin bir
parcast olarak yiikselttigi varsayilmaktadir (Avolio ve Gardner, 2005: 323-324).

Kisinin sahip oldugu psikolojik sermaye diizeyi ile otantik liderlik algilar
arasinda olumlu bir iliski bulunmaktadir. Nitekim, Jensen ve Luthans (2006)
girisimcilerle yaptig1 bir arastirmada, girisimcilerin sahip oldugu psikolojik sermaye
diizeyinin, kendi otantik liderlik algilayislariyla anlamli sekilde (r = .48) iliskili
oldugunu ortaya koymustur.

Otantik liderler, takipgilerinde umut yaratmakta, o6zgliven insa etmekte,
iyimserligi  arttirmakta ve dayamkliligi  giliclendirmektedir (Gardner ve
Schermerhorn, 2004). Tim bu islevleri yerine getirerek otantik liderler, oOrgiit
icindeki bireysel performansi ve sonucta da tiimiiyle orgiitsel performansi gelistirme
imkani1 yakalamaktadir (Walumbwa ve digerleri, 2008; Peterson ve digerleri, 2012).

Otantik liderlerin baslica 06zelliklerinden birisi, takipgilerini gelistirmek
konusunda gerekli motivasyona ve yeterlilige sahip olmalaridir. Otantik liderler
sahip olduklar1 diiriistliik, giiven ve seffaflik nitelikleriyle, takipgilerinden gelen
karsilig1 cesaretlendirmektedir. Ayrica bu 6zellikleri agik, paylasimer ve psikolojik
sermayeyi siirekli gelistiren bir Orgiitsel kiiltiirii tesvik etmektedir (Luthans ve
digerleri, 2007b: 22).

Otantik liderler yiiksek diizeyde 6zgiiven, umut, iyimserlik ve dayanikliliga
sahip kisiler olarak takipcilerinde psikolojik sermaye Ozelliklerinin gelismesinde
(Gardner ve Schermerhorn, 2004) ve ayrica otantik liderlik 6zelliklerinin
gelismesinde 6nemli bir role sahiptirler (Luthans ve Avolio, 2003).

Otantik liderler, sahip olduklari &zellikleri ile takipgilerinde psikolojik
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sermaye ile iligkili olarak otantik liderlik 6zelliginin gelisiminde ve bunun Orgiitsel
¢iktilara yansimasinda 6nemli bir isleve sahiptir. Otantik liderlik siirecinin, psikolojik
sermayenin temel bilesenleriyle etkilesimini irdelemek de, psikolojik sermaye ile
otantik liderlik iligkisini anlamakta 6nemli bir deger tagimaktadir.

Ik olarak, otantik liderler takipgilerinde 6zgiiveni arttiran bir role sahiptirler
(Gardner ve Schermerhorn 2004). Giiniimiiziin c¢alkantili Orgiitsel ¢evresi
diistintildiiginde 6zgiiven, ozellikle otantik liderligin 6nemli bir bilesenidir. Boylesi
zamanlarda, olumsuz durumlarla daha iyi basa ¢ikabilen liderler, daha basarili
olacaklar ve dayanikliliklar1 takipgilerine bulasma etkisi gosterecektir (Luthans ve
digerleri, 2006b: 92). Ozellikle 6zgiivenin 6nemli bilesenlerinden birisi olan, “model
olma” yoluyla, otantik liderler ¢alisanlar1 i¢in pozitif bir model olurlar. Gardner ve
arkadaslaria (2005: 347) gore, pozitif bir rol model olarak otantik liderler, otantik
takipgilerin gelismesinde Kilit bir girdi gorevi goriirler.

Otantik liderlerin diger bir islevi de takipgilerinde umut 6zelligini
gelistirmektir (Gardner ve Schermerhorn 2004). Umut dolu yoneticiler enerji ve
kararliliklarini ~ siirdiiriirken, bu  ozelliklerini  takipgilerine yansitarak, yiiksek
performans gostermelerinde motive edici olurlar. Bu kisiler etkili planlayicilardir ve
kendilerine belirgin, meydan okuyucu hedefler koyarken, bu hedeflerini
kurumlarmin en 6énemli amaglarina dogru yoneltebilirler. Ayrica, takipgilerinin kendi
hedeflerini belirlemeleri, kendilerine daha yiiksek standartlar koymalar1 ve smirlarini
genisletmeleri igin tesvik ederek onlara gerekli ortami saglarlar (Luthans ve digerleri,
2007b: 72). Otantik liderler, takipgilerinde umudu gelistirme ve umudu besleme
becerisine sahiptir. Bunu da, onlara umutlu diisinme modeli olarak ve takipgilerinin
kararlilik giicliyle yol giiciinii arttiran ¢esitli sekillerde onlarla etkilesim igine girerek
gerceklestirirler (Helland ve Winston, 2005: 50).

Otantik liderligin ¢alisanlarda umut 6zelligini ne sekilde gelistirdigine dair
Gardner ve arkadaslar1 (2005) tarafindan one siiriilen bir modelde otantik liderlerin,
takipgilerinde umut yapisini, onlarin zayif yonlerine odaklanmalarindan ziyade giiglii
yonlerine odaklanmalarini saglayan bir ¢evre yaratmakla gelistirdigi belirtilmistir.
Avolio ve arkadaglar1 (2004) otantik liderligin, liderle pozitif 6zdeslesme, daha
bliylik bir grup ve isletme ile de sosyal Ozdeslesme sagladigini belirtmistir.

Dolayisiyla bu siireg, Kisisel ve miisterek umudun daha yiiksek diizeylerde
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gelismesini saglamakta ve sonucgta orglitsel ciktilara olumlu sekilde yansimasina
imkan tanimaktadir.

Otantik liderlerin diger bir islevi de, takipgilerinde iyimserlik 6zelligini
gelistirmektir (Gardner ve Schermerhorn, 2004). Seligman (2007), iyimserligin giiglii
etkilerini su sekilde tanimlar; iyimserler, basarilarin1 6rnegin kendi yetenekleri gibi,
igsel, kalic1 ve evrensel nedenlere baglarken, basarisizliklarini i¢in digsal, gegici ve
0zgiil nedenlere baglamaktadir. Bu sayede olumlu duygular1 deneyimleme egilimleri
daha fazladir. Kotiimserler i¢in bu agiklama tarzi tam tersi bir isleve sahiptir. Bu
kisiler basarisizliklarini (yetenekleri gibi), igsel, kalict ve evrensel nedenlere
baglarken, basarilarim1 dissal, gecgici ve 0zgiil nedenlere atfederler. Bu nedenle de
daha yiiksek olumsuz duygu, pasifizasyon ve depresyon egilimi gosterirler. Liderlik
acisindan bakildiginda, ekibi ve kurumlar i¢in daha iyimser yapida olan liderler,
daha olumlu duygular iiretmekte ve olumlu sonuglar almakta daha basarili
olmaktadir.

Otantik liderlik agisindan bakildiginda psikolojik sermaye iyimserligi, hem bu
siirece katki yapmakta hem de 6zfarkindaligin giiglii olusumunun bir sonucu olarak
ortaya ¢ikmaktadir (Luthans ve Avolio, 2003; Avolio ve Luthans, 2006; Luthans ve
digerleri, 2006b). Otantik liderlerin 6zfarkindaligi, ¢ok kaynakli geribildirimlerden
gelen tarafsizlign ve diristligli kendine ¢eker. Bu kisiler otantik liderin,
stirdiiriilebilir gelisime ve seffaf giiven olusumuna yonelik icten arzusuyla motive
olmaktadir. Ayrica, otantik liderlerin sahip oldugu 6z-diizenleme kapasitesi, uyuma,
cevap verebilirlige ve devam eden kisisel gelisime de uygundur (Luthans ve
digerleri, 2007b: 99).

Psikolojik sermaye bilesenleri agisindan otantik liderlerin son islevi ise,
dayaniklilig1 giiclendiren bir nitelik tagimalaridir (Gardner ve Schermerhorn 2004).
Dayaniklilik, glinlimiizde 6nemli sikintilara karsin meydana gelen dinamik bir pozitif
adaptasyon siirecini igermektedir. Ayn1 zamanda, psikolojik sermaye dayanikliligini
gelistirmek, etkili liderligi ve yliksek performansi zaman iginde siirdiirmede kritik rol
oynamaktadir (Avolio ve Luthans, 2006; Luthans ve digerleri, 2007b: 54).

Otantik liderligin, takip¢inin dayanikliligini arttirma konusunda da 6nemli bir
islevi vardir. Yazinda otantik liderlik siirecinin, takipgilerin dayanikliligini arttirdig

belirtilmektedir (Luthans ve Avolio, 2003; Avolio ve Luthans, 2006). Daha yiiksek
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bir o6zfarkindalik arayisindaki otantik liderler, saydam bir bi¢cimde miimkiin
oldugunca iletisim kanallarini agarlar ve takipgilerini igten geribildirim vermeleri igin
desteklerler. Boylesine gergekei, artan geribildirimler, otantik liderlerin kendilerini
ve psikolojik sermaye diizeylerini anlamalarina yardimei olabilir ve bu sayede
otantik liderler kendi zayif noktalarini kesin olarak degerlendirebilirler. Bu tiir
geribildirimler ayrica, kisinin dayaniklilik diizeyini azaltan beklenmedik durumlarin
riskini diistirebilecektir (Luthans ve digerleri, 2007b: 130).

Ozfarkindalik; liderlerin enerjilerini, hareketlerini ve kaynaklarin1 gelecekteki
kisisel gelisimlerine dogru daha iyi yoneltmelerine yardimci olurken boylece,
takipgilerinin gelisimi, giliglenmesi ve yetkilendirmesinde daha etkili olabilecegi
alanlar i¢in bir yon saglar. Boylesi bir ortaklik ile otantik liderler, giiven veren seffaf
bir ¢evredeki siirekli gelisimi ve ilerlemeyi cesaretlendirirler (Luthans ve digerleri,
2007b: 130).

Sonug olarak, psikolojik sermaye ve otantik liderlik, sahip olduklar1 benzer
Ozellikler nedeniyle, hem birbirini biitiinleyen, hem de yarattiklar1 sinerjik etki
sayesinde oOrgiitsel ortamda birbirlerinin olusumuna imkan taniyarak, olumlu Grgiitsel

ciktilara donlisme potansiyeli tagiyan yapilardir.
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IKiNCi BOLUM
ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLER

2.1. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLER

2.1.1. Arastirmanimn Onemi

Son yillarda pozitif psikolojinin gelisimi ve bunun &rgiitsel davranig alanina
yansimasi sonucu pozitif orgiitsel alan1 ortaya ¢ikmis, ¢alisanlarin gii¢lii yanlarina
daha fazla odaklanilmaya baglarken, bunlarin orgiitsel ¢iktilar iizerindeki olumlu
etkileri arastirlma konusu olmustur. Uluslararasi yazinda bireylerin pozitif
giiclerinin sinerjik bir ifadesi olan psikolojik sermayeleri ile 6nemli Orgiitsel
ciktilarin baginda gelen is performansi arasinda dogrusal bir iliskinin varlig
vurgulanmakla birlikte, bu iliskinin giiciinii etkileyebilecek faktorlerin neler
olabilecegi konusundaki arastirmalar heniiz yetersizdir.

Glinlimiiz is diinyasinda ihtiya¢ duyulan giiven odakli liderligin olusturulmasi
baglaminda otantik liderligin 6neminin anlasilmasi ve ¢alisanlardaki otantik liderlik
algisinin, ¢alisanlarin  sahip oldugu psikolojik kapasitelerinin  performansa
yoneltilmesinde oldukga énemli bir etken olarak arastirilmasi gerekmektedir. Sonug
olarak, yeni gelisen bir alan olarak pozitif orgiitsel davranis ve onun en Onemli
calisma konularindan birisi olan psikolojik sermayenin daha iyi anlasilmast,
psikolojik sermayenin performansla iliskisinin ortaya konulmasi ve otantik liderlik
algisinin bu iligkinin giicii lizerindeki olas1 etkisinin Tiirkiye’den bir 6rneklemde

sinanmasl, ¢aligmay1 6zgiin kilan noktalar1 olusturmaktadir.

2.1.2. Arastirmanin Amaci

Bu calismanin amaci, yeni gelisen pozitif orgiitsel davranis alanina hem
teorik hem de gorgiil yonden katki yapmak ve o6zellikle ilk boliimde belirtilen
kuramsal iliskiler agisindan olusturulan temel hipotezleri Tiirkiye’den bir 6rneklemle
test etmektir. Bu amagla, bu ¢alismada g¢alisanlarin sahip oldugu psikolojik sermaye

diizeyinin performanslar1 itizerinde olusturdugu etkinin ortaya konulmasi ve bu
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etkinin giici lizerinde otantik liderlik algisiin ne diizeyde etkili oldugunun

belirlenmesine ¢alisilmaktadir.

2.1.3. Arastirmanin Hipotezleri

Yazinda pek ¢ok calismada psikolojik sermaye ile orgiitsel ¢iktilar arasinda
pozitif ve anlaml iligkiler bulgulanmistir. Calisanlarin psikolojik sermayeleri ile
performanslart (Luthans ve digerleri, 2005; Luthans ve digerleri, 2007a; Luthans ve
digerleri, 2008b; Avey ve digerleri, 2010b; Luthans ve digerleri, 2010; Walumbwa
ve digerleri, 2010b; Peterson ve digerleri, 2011; Sun ve digerleri, 2012; Akdogan ve
Polat¢1, 2013; Erkus ve Afacan Findikli, 2013), is doyumlar: (Larson ve Luthans,
2006; Luthans ve digerleri, 2007a; Luthans ve digerleri, 2008b; Appollis, 2010;
Akgay, 2012; Topcu ve Ocak, 2012; Erkus ve Afacan Findikl, 2013; Ozer ve
digerleri, 2013), orgiitsel baghiiklar: (Larson ve Luthans, 2006; Luthans ve digerleri,
2008b) ve mutluluklar: (Avey ve digerleri, 2010; Erkus ve Afacan Findikli, 2012;
Akdogan ve Polat¢i, 2013) anlamli ve pozitif sekilde iligkilidir. Ayrica psikolojik
sermaye devamsizlikla (James ve digerleri, 2006), isten ayrilma niyeti (Erkus ve
Afacan Findikli, 2013) stres belirtisi, is birakma egilimi ve is arama davranist (Avey
ve digerleri, 2009) ile negatif ve anlamli sekilde iliskilidir.

Avey ve arkadaglarmin (2011), 51 bagimsiz 6rnek iizerinde gergeklestirmis
olduklar1 Meta-analiz ¢alismasinda psikolojik sermaye, 6znel ve nesnel performans;
is tatmini, Orgiitsel baglilik, mutluluk gibi tutumlari ile orgiitsel vatandashik gibi
davraniglardan olusan bir dizi Orglitsel ¢ikttyr anlamli ve genis sekilde
ongorimlemekte ve anlamli sekilde iligkili bulunmaktadir. Ayrica psikolojik
sermaye, istenmeyen tutumlardan sinizm, ayrilma niyeti, is stresi ve sapkinlik
davranisi ile ters yonlii ve anlamli sekilde iliskili bulunmustur.

Yazinda psikolojik sermayenin orgiitsel ¢iktilar {izerindeki etkisiyle ilgili
yapilan arastirmalarda, bir psikolojik sermaye kriteri olan “performans iizerindeki
carpict etki” (Luthans ve Youssef, 2004a) 6zelligi nedeniyle 6zellikle performansla
iligkisi konusuna odaklanildig: goriilmektedir.

Luthans ve arkadaglarmin (2007a) iki farkli Orneklem {izerinde

gerceklestirdigi arastirmasinda psikolojik sermaye ile is performansi arasindaki iliski,
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hem iiretim (r = .33, p <.01) hem de hizmet firmas1 (r = .22, p < .01) 6érnekleminde
pozitif yondedir. Luthans ve arkadaslar1 (2008b), bir iiretim firmasi calisanlariyla
gerceklestirdikleri arastirmalarinda ise psikolojik sermaye ile is performansi arasinda
(r = .25, p<.01) pozitif bir iligki bulgulamislardir.

Psikolojik sermayenin bilesenleri agisindan bakildiginda ise Youssef ve
Luthans’in (2007) iki farkli 6rneklem tizerinde gergeklestirdikleri bir arastirmada, ilk
orneklemde 6znel is performans: ile ¢alisanlarin umut (r= .22; p < .01), dayaniklilik
(r = .14; p < .05) ve iyimserlik (r = .16; p < .05) diizeyleri arasinda pozitif iliskiler
bulgulanmus; ikinci 6rneklemde nicel is performansi ile umut (r = .16 ; p < .05) ve
iyimserlik (r =.23; p <.01) arasinda pozitif iliskiler bulunmustur.

Cinli calisanlar {iizerinde yapilan bir arastirmada, calisanlarin psikolojik
sermayeleri, hem umut, iyimserlik ve dayaniklilik olarak ayr1 ayrt hem de bir iist yap1
olusturarak daha yiiksek sekilde performanslari ile pozitif ve anlamli sekilde iliskili
bulunmustur (Luthans ve digerleri, 2005). Cinli ¢alisanlar iizerinde yapilan bir diger
aragtirmada ise psikolojik sermaye, performansin Onemli ve oOzgil bir
ongoriimleyicisi (p =.26, p <.001) olarak belirtilmistir (Luthans ve digerleri, 2008c).

Avey ve arkadaslarinin (2010b) iki farkli 6rneklem tizerinde gergeklestirdigi
bir calismada, ilk orneklemde calisanlarin psikolojik sermayesi ile yonetici
degerlendirmeli performanslari (r = .34, p<.01) ile is performanslar1 (r = .13, p<.01)
arasinda olumlu ve anlamli iliskiler gdzlenmistir. Ikinci drneklemde ise yine benzer
sekilde calisanlarin psikolojik sermayesi ile yonetici degerlendirmeli performanslari
(r = .23, p<.05) ile satis performanslar1 (r = .24, p<.01) arasinda olumlu ve anlamli
iligkiler gézlenmistir.

Walumbwa ve arkadaglarinin (2010b), polis kuvvetlerinde yapmis oldugu bir
arastirmada calisanlarin psikolojik sermayesi, performanslar1 ile pozitif sekilde
iliskili (r = .31, p < .001) bulunmus ve bu iliski, servis iklimi tarafindan
diizenlenmistir (moderate). Yani iliski, servis iklimi pozitif olarak algilandiginda
daha giiclii olarak gozlenmistir.

Peterson ve arkadaglariin (2011) gergeklestirdigi bir arastirmada ise,
psikolojik sermayenin zamanla degisebildigi ve bunun performanstaki degisimle
anlaml bir dogrusal iliski i¢inde oldugu ortaya konulmustur. Psikolojik sermayedeki

degisim, performanstaki degisimi dngoriimleyici bir nitelige sahiptir. Son donemde
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Sun ve arkadaslarinin (2012) gergeklestirdikleri bir arastirmada ise, psikolojik
sermaye, hem dogrudan (B = .52, p<.01) hem de adanma araciligiyla ile is
performansini etkilemektedir.

Psikolojik sermayenin performansla iligkisini arastiran belirli ¢alismalarin
Tirkiye’de de yapildigi goriilmektedir. Bu arastirmalardan ilkinde Akdogan ve
Polatg1  (2013), farkli sektorlerde c¢alisan 361 kisiyle gercgeklestirdikleri
calismalarinda, psikolojik sermayenin performansla olumlu ve anlamli sekilde
iliskisini (B =.40, p<.001) bulgularken, digerinde ise Erkus ve Afacan Findikli
(2013), farkli sektorlerde calisan 572 kisiyle gerceklestirdikleri calismalarinda
psikolojik sermayenin performansla olumlu ve anlamli sekilde (B = .22, p<.001)
iliskili oldugunu ortaya koymuslardir.

Yazinda psikolojik sermaye bilesenlerinin performansla iligkisini tek tek ele
alan calismalar da bulunmaktadir. Bunlardan, Stajkovic ve Luthans’in (1998b) 114
makale tizerinde gergeklestirdikleri meta-analiz arastirmasinda 6zetkinligin, isle ilgili
performansla pozitif ve anlamli sekilde (%38) iligkili oldugunu belirlemislerdir.
Peterson ve Byron’in (2008) farkli endiistrileri ve kademelerdeki galisanlar iizerinde
gerceklestirdikleri arastirmasinda daha yiiksek umut diizeyine sahip calisanlarin daha
yikksek bir is performansi sergiledikleri bulgulanmistir. Seligman (2007),
calismasinda pek c¢ok arastirmadan elde ettigi cikarimiyla ozellikle satis ve
performansin siirekli olarak degerlendirildigi islerde ¢alisan kisilerin daha iyimser
olmalar1 halinde daha yiiksek performans sergilediklerini belirtmistir. Bununla
birlikte, Seligman ve Schulman (1986) ¢alismalarinda, 197 sigorta satig temsilcisinin
iyimserlik diizeyini belirledikten sonra, iyimser saticilarin %37 oraninda daha fazla
satig yaptiklart ve ilk yilin sonunda daha az iyimser olanlarin iki kat daha fazla
diizeyde is biraktiklarim1 bulgulamistir. Green ve arkadaslarinin (2004) 133 {iretim
calisaniyla gergeklestirdigi bir arastirmada ise iyimserlik diizeyinin performansla
iligkili oldugu, performansi pozitif sekilde ongoriilmedigi ve dolayli olarak Grgiitsel
performanst arttirdigt bulgulanmistir.  Youssef ve Luthans (2007) tarafindan
gerceklestirilen bir c¢alismada, calisanlarin umut ve iyimserlik diizeyi ile is
performansi arasinda pozitif ve anlamli iligkiler tespit edilmistir. Erkus ve Afacan
Findikli’nin (2013) gerceklestirdigi son donem caligsmasinda, ¢alisanlarin umut ve

dayaniklilik ozelliklerinin is performanslariyla olumlu ve anlamli sekilde iliskili
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oldugu ortaya konulmustur.
Sonugta pek ¢ok c¢alismada, calisanlarin psikolojik sermayeleri ile is

performanslari arasinda pozitif ve anlamli iliskiler bulgulanmistir. Buna gore;

H1. Calisanlarin psikolojik sermayeleri performanslari ile anlamli ve olumlu

sekilde iligkilidir.

Yazin incelendiginde otantik liderlik ile 6nemli is ¢iktilar1 arasindaki olumlu
iligkileri vurgulayan belirli teorik (Avolio ve digerleri, 2004) ve gorgiil aragtirmalarin
yapildig1 goriilmektedir (Walumbwa ve digerleri, 2008; Clapp-Smith ve digerleri,
2009; Walumbwa ve digerleri, 2010a; Peterson ve digerleri, 2012). Performansla
iligkili aragtirmalara bakildiginda, Walumbwa ve arkadaslarinin (2008) 478 calisan
tizerinde gergeklestirdigi bir arastirmada, yoOneticilerin otantik liderlik davranisi ile
yoneticilerin degerlendirmeli ¢alisan performans diizeyleri arasinda olumlu ve
anlaml bir iligki (B=.44, p<.01) bulunmustur. Clapp-Smith ve arkadaslarinin (2009)
yapmis oldugu bir diger arastirmada ise, otantik liderlik ile grup satig
performansindaki degisim arasinda anlaml bir iliski (o =.30, p<.05) bulgulanmistir.
Peterson ve arkadaslarinin (2012) gergeklestirmis olduklar1 bir arastirmada, liderlerin
otantik liderlik davramiginin sikligr (frequency) ile takipgilerin i performansi
arasinda pozitif iligski belirlenmistir. Bu iligki birinci ¢alismada, liderlerin takip¢inin
pozitif duygular1 iizerindeki etkisi -kismi- araciligiyla ve ikinci caligmada ise,
takip¢inin psikolojik sermayesi tizerindeki etkisi -tam- araciligi (mediate) ile
saglanmustir.

Sonug olarak yoneticilerin otantik liderlik davranigi ile calisanlarin is

performansi arasinda olumlu bir iligki bulgulanmas1 beklenmektedir. Buna gore:

H2. Yoneticilerin otantik liderlik davranisi ile ¢alisanlarin is performansi

pozitif ve anlamli sekilde iliskilidir.
Luthans ve Avolio (2003) ¢alismalarinda, psikolojik sermaye bilesenlerini

otantik liderlerin 6nemli kisisel kaynaklar1 olarak ifade etmistir. Diger bir deyisle

psikolojik sermaye, otantik liderligin gelisimindeki Onemli bir bilesen olarak
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goriilmektedir (Avolio ve Gardner, 2005). Otantik liderler, takipgilerinde umut
yaratmakta, Ozgiiven insa etmekte, iyimserligi arttirmakta ve dayanikliligi
giiclendirmektedir (Gardner ve Schermerhorn, 2004). Bir aragtirmaya gore, kisinin
sahip oldugu psikolojik sermaye diizeyi ile otantik liderlik algisi arasinda olumlu bir
iliski bulunmaktadir (Jensen ve Luthans, 2006). Sonugta, psikolojik sermaye ve
otantik liderlik, sahip olduklar1 benzer 6zellikler nedeniyle, birbirini biitiinleyen ve
yarattiklar1 sinerjik etkiyle orgiitsel ortamda birbirlerinin olusumuna imkan taniyan
yapilardir. Nitekim Wooley ve arkadaglarinin (2011) gergeklestirmis oldugu bir
arastirmada, otantik liderlik ile ¢alisanlarin psikolojik sermayesi arasinda pozitif ve
anlaml bir iliski (r =.43, p <.05) gozlenmistir. Bu ¢alismada da boylesi bir iliskinin

bulgulanmas1 beklenmektedir. Buna gore;

H3. Yoneticilerin otantik liderlik 6zelligi ile ¢alisanlarin psikolojik sermayesi

pozitif ve anlamli sekilde iliskilidir.

Yazin incelendiginde c¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri ile is
performanslari arasinda dogrusal bir iliski olduguna isaret edilmektedir. Bununla
birlikte, otantik liderlerin psikolojik sermayeyi bir organizasyonda ortaya ¢ikaran
ara¢ gorevi gordiigli ve boylece performans gibi is c¢iktilarini gelistirmeye olanak
sagladig1 vurgulanmaktadir (Avolio ve digerleri, 2004). Otantik liderler bunu, sahip
olduklart yiiksek psikolojik sermaye diizeyi ile takipgilerinde psikolojik sermaye
bilesenlerinin gelismesini saglayarak yaparlar (Gardner ve Schermerhorn, 2004).
Ayrica otantik liderler sahip olduklar1 diiriistliik, giiven ve seffaflik nitelikleriyle,
takipgilerinden gelen karsiligi cesaretlendirmekte ve ayrica agik, paylasimci ve
psikolojik sermayeyi siirekli gelistiren bir Orgiitsel kiiltiirii tesvik ederek miimkiin
kilmaktadirlar (Luthans ve digerleri, 2007b: 22). Bu sayede otantik liderler, orgiit
icindeki bireysel performansi ve sonucta da tiimiiyle orgiitsel performansi gelistirme
imkani yakalamaktadir (Walumbwa ve digerleri, 2008; Peterson ve digerleri, 2012).
Sonug olarak, otantik liderler sahip olduklari &zellikler ile g¢alisanlarin pozitif
giiclerini ortaya koymalarinda ve bu giicleri performansa yoneltmelerinde gii¢lii bir
pozitif etkiye ve kolaylastirici bir role sahiptir. Dolayisiyla bu noktada otantik
liderlik algisinin  giiclii veya zayif oldugu ortamlarda psikolojik sermayenin

performans {izerindeki etkisinin giicliniin farklilasabilecegi dngoriilmektedir.
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Tiim bu belirtilenler 15181nda, ¢alisanlarin yoneticilerini ne diizeyde otantik
algiladiklarinin, psikolojik sermayeleri ile performanslar: arasinda gozlenen iligkinin
giiclinii etkileyebilecegi ongoriilmektedir. Dolayisiyla, psikolojik sermaye ile is
performansi1 arasindaki iliskide otantik liderligin diizenleyici etkisinin olmasi

beklenmektedir. Buna gore;

H4. Calisanlarin psikolojik sermayesi ile c¢alisanlarin is performansi

arasindaki iligkide otantik liderlik diizenleyicidir.

Sekil 3: Arastirma Modeli: Psikolojik Sermaye ve Is Performansi iliskisinde Otantik
Liderligin Diizenleyici Roli

Yoneticilerin
Otantik Liderlik
Ozelligi
Cahisanlarin 1 Cah
. .. . sanlarin
gg:}:ﬁgg}é; Is Performans

2.2. ARASTIRMANIN METODOLOJISI
2.2.1 Arastirmanin Yontemi ve Teknigi

Arastirma, nicel olarak tasarlanmis ve benzer denekler 6rneklemesi yontemi
(survey) ile gerceklestirilmistir. Arastirmadaki veriler yazili soru sorma (anket)
teknigi ile elde edilmistir. Arastirmada kullanilan anket formu, kisisel bilgiler kismi
ile kisisel performans degerlendirme, otantik liderlik algis1 ve psikolojik sermaye

Ol¢eklerinin yer aldig1 4 boliimden olugmaktadir.
2.2.2. Arastirmanin Ana Kiitlesi

Aragtirmanin ana kiitlesi, Denizli’de faaliyet gosteren tekstil sektoriindeki

isletmeleri ile yaklagik 1200 kisiyi istihdam eden bir holdingin tiim ¢alisanlari olarak
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belirlenmistir. Genel olarak bakildiginda tekstil sektorii, yiiksek ¢alisan sayisina ve

emek yogun c¢alisma diizenine sahip, verimlilik/etkinlik arayisinin yiiksek oldugu,

performans acisindan somut ciktilarin kolaylikla degerlendirilebildigi ve ast-iist

iliskilerinin giiclii oldugu bir yapiya sahiptir. Sayilan bu 6zellikler arastirmanin bu

sektorde uygulanmasinda belirleyici olmustur. Insan kaynaklar1 bdliimiiniin

organizasyonuyla gerceklestirilen anket uygulamasi sonucunda, beyaz ve mavi yakal

calisanlardan olusan 338 kisiden geri doniis (%28.1) saglanmistir. Formlarin tamami

analize uygun bulunmustur.

Tablo 1: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet N Yiizde
Kadin 139 41,1
Erkek 199 58,9
Toplam 338 100,0
Yas N Yiizde
20-30 yas 162 47,9
31-40 yas 138 40,8
41-50 yas 30 8,9
51-60 yas 8 2.4
Toplam 338 100,0
Egitim N Yiizde
[kogretim 71 21
I:ise 81 24
Universite 168 49,7
Lisansusti 18 53
Toplam 338 100,0
Calisma Yih N Yiizde
1-5yil 236 69,8
6-10 y1l 72 21,3
11-15 y1l 19 5,6
16-20 y1l 6 1,8
20 ve Ustii 5 1,5
Toplam 338 100,0
Gorevi N Yiizde
Beyaz Yaka 237 70,1
Mavi Yaka 101 29,9
Toplam 338 100,0
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Demografik 6zelliklere bakildiginda Tablo 1’de goriildiigii gibi arastirmaya
katilanlarin %59°u erkeklerden olusmaktadir. Yaklasik %89’u 20-40 yas araliginda
yer alirken, yaklagik %355’ bir iiniversite egitimine ve %70’i ise 1-5 yil araliginda is
deneyimine sahiptir. Gorev dagilimina bakildiginda ise yaklasik %70’ beyaz yakali

ve %30°u mavi yakal1 ¢calisanlardan olugsmaktadir.

2.2.3. Arastirmada Kullamlan Olcekler

Psikolojik sermaye diizeyini belirlemek amaciyla, Luthans ve arkadaslari
(2007a; 2007b) tarafindan gelistirilmis, 24 maddelik 6’11 Likert 6l¢egi olan Psikolojik
Sermaye Olgegi (PsyCap Questionnaire - PCQ) kullanilmistir. Bu 6lgegin dort alt
bileseni bulunmaktadir. Psikolojik Sermaye Olgegi’nin 1-6. maddeleri 6zetkinligi, 7-
12. maddeler umudu, 13-18. maddeler dayaniklihig ve 19-24. maddeler ise
iyimserligi dlgmektedir. Olgekte 13. 20. ve 23. maddeler ters kodlanmustir. Olgegin
gegerlilik ve giivenilirlik c¢alismalart Erkus ve Afacan Findikli (2010, 2013)
tarafindan yapilan Tiirkge versiyonu kullanilmistir. Olgegin Cronbach alfa
giivenilirlik katsayis1 .90 dur.

Giivenilirlik ve gecerlilik ¢alismalari kapsaminda ilk asamada psikolojik
sermaye Olgegine giivenilirlik analizi yapilmistir. Her bir faktore iliskin yapilan
giivenilirlik analizleri sonucunda, ozyeterlilik faktoriiniin  Cronbach Alpha
glivenilirlik katsayist .90, umut faktoriiniin .79, dayaniklilik faktoriiniin .72 ve
lyimserlik faktoriiniin ise .68 olarak bulunmustur. Cronbach Alfa giivenilirlik
katsayisint diisiiren dayaniklilik faktoriinde 2 madde (13. ve 16. maddeler) ve
iyimserlik faktoriinde ise 2 madde (20. ve 23. maddeler) olmak iizere toplam 4
madde &lgek disinda birakilmistir. Olgegin toplam Cronbach Alpha giivenilirlik
katsay1s1 .89 olarak tespit edilmistir.

Psikolojik sermaye oOlgeginin gegerliligini test etmek amaciyla yapilan
dogrulayic1 faktor analizi sonuglari Tablo 2’de verilmektedir. Analiz sonuglari
incelendiginde dort faktorlii yapmin uyum iyiligi degerlerinin beklenilen kabul

edilebilir degerleri karsiladig1 goriilmektedir.
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Tablo 2: Psikolojik Sermaye Olgegine Yapilan Dogrulayici Faktdr Analizi Sonuglart

Model 12 y2/df | RMSEA GFI AGFI CFI| IFI TLI
Dort
faktorli 310.02
yapi (df=164) 1,890 .051 .92 .89 .93 .92 .93

*RMSEA (Root mean square error of approximation) = Kok ortalama kare yaklagim hatasi
x¥/df = Kikare / Serbestlik derecesi orani

GFI (Goodness of fit index) = Uyum lyiligi indeksi

AGFI (Adjusted goodness of fit index) = Diizeltilmis Uyum Iyiligi indeksi

IFI (Incremental Fit Index) = Artirimli Uyum lyiligi indeksi

CFI (Comperative fit index) = Karsilastirmali Uyum Indeksi

Yapisal esitlik modelinde bir modelin agiklama giicii ¢esitli degerlerle
belirlenmektedir. Bu degerlere iliskin tanimlar tablodaki en son satirda verilmektedir.
Bu degerlere gore bir modelin kabul edilebilir olmasi i¢in RMSEA degerinin ideal
olarak 0.060’1n altinda (Hu and Bentler, 1999) veya kabul edilebilir bir deger iginse
en az 0.080’in altinda olmas1 gerekmektedir (Hooper ve digerleri, 2008). Uygun y*/df
degerinin ise ideal olarak O ile 2 arasinda ya da kabul edilebilir olarak 3’iin altinda
olmasi beklenmektedir (Schermelleh-Engel ve digerleri, 2003). 0 ile 1 arasinda deger
alan diger indekslerin 1’e yakin olmasi yiiksek uyumu gostermektedir. Bu anlamda
kabul edilebilir bir model i¢in .90 ve {istii degerlerin olmas1 beklenmektedir (Hooper
ve digerleri, 2008). Ancak AGFI indeksi i¢in .85 ve istii bir degerin olmasi da uygun
kabul edilebilmektedir (Schermelleh-Engel ve digerleri, 2003).

Her bir faktore iliskin faktor yiikleri Sekil 4’te verilmektedir. Biitiin faktor
yiiklerinin .40’tan yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica biitiin faktorlerde madde
sayist ligten fazladir. Sonug olarak psikolojik sermaye 6lgeginin gecerli ve gilivenilir

bir dl¢ek oldugu ve yapilacak arastirmalarda kullanilabilecegi sOylenebilir.

48



Sekil 4: Psikolojik Sermayeye Iliskin Dogrulayic1 Faktér Analizi Sonuglar
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Psikolojik sermaye olgegine yapilan 2. seviye faktor analizi sonuglar1 Tablo
3’te verilmektedir. Bu sonuglara goére psikolojik sermaye, tiim bilesenleri kapsayan

bir list yap1 6zelligi sergilemektedir.

Tablo 3: Psikolojik Sermaye Olgegine Yapilan 2. Seviye Faktor Analizi Sonuglar

Model x2 ¥2/DF |RMSEA  GFI AGFI CFlI IFI | TLI
Dort

faktorlii 315.62

yapi (df=166) 1,901 .052 .92 .89 93 93 | .92
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Bu sonuglar, yazinda belirtildigi gibi psikolojik sermayenin bir iist yap1 (core
construct - second order construct) olusturdugu yoniindeki bulgularla paralellik
gostermektedir (Luthans ve digerleri, 2007b; Luthans ve digerleri, 2008a; Luthans ve
digerleri, 2010).

Sekil 5: Psikolojik Sermaye Olgegine Yapilan 2. Seviye Faktor Analizi Sonuglar
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Otantik liderlik 6zelligini 6l¢gmek amaciyla Walumbwa ve arkadaslari (2008)
tarafindan gelistirilen Otantik Liderlik Olgegi (Authentic Leadership Questionnaire -
ALQ) kullanilmistir. Liderlerin bu konudaki davraniglarini tanimlayan 16 maddeyi
iceren bu olgek, “Bilgiyi dengeli degerlendirme” (10. 11. ve 12. Madde), “Otantik
davranis” (6. 7. 8. ve 9. Madde), “Iliskisel agiklik” (1. 2. 3. 4. ve 5. Madde) ve
“Ozfarkindalik” (13. 14. 15. ve 16. Madde) olmak iizere dort alt bilesenden

olusmakta ve 5°’li Likert ile olgiilmektedir. Olgegin gegerlilik ve giivenilirlik
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caligmalar1 Tabak ve arkadaslar1 (2012) tarafindan yapilan Tiirkge versiyonu

kullanilmustir. Olgegin Cronbach alfa giivenilirlik katsayis1 .93’tiir.

Giivenilirlik ve gegerlilik ¢alismalar1 kapsaminda ilk agamada otantik liderlik
Olgegine giivenilirlik analizi yapilmistir. Her bir faktore iliskin yapilan giivenilirlik
analizleri sonucunda; iletisime agiklik faktoriiniin Cronbach Alpha giivenilirlik kat
sayis1 .78, otantik davranis faktoriiniin .70, bilgiyi dengeli degerlendirme faktoriiniin
75 ve ozfarkindahik faktdriiniin ise .74 olarak bulunmustur. Olgegin toplam

Cronbach Alpha giivenilirlik katsayisi .88 olarak tespit edilmistir.

Otantik liderlik oOlgeginin gegerliligini test etmek amaciyla yapilan
dogrulayic1 faktor analizi sonuglar1 Tablo 4’te verilmektedir. Otantik liderlik
Olgeginin gegerliligini test etmek amaciyla yapilan dogrulayici faktdr analizi
bulgulart incelendiginde dort faktorlii yapmin uyum iyiligi degerlerinin de kabul

edilebilir oldugu gorilmiistiir.

Table 4: Otantik Liderlik Olgegine Yapilan Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglar

Model 12 y2/df [RMSEA  GFI AGFI CFI | IFI | TLI
Dort

faktorlii 248.06

yap1 (dfogg) 2581 | 067 92 88 93| .93 91

*RMSEA (Root mean square error of approximation) = Kok ortalama kare yaklagim hatasi
y*/df = Kikare / serbestlik derecesi orant

GFI1 (Goodness of fit index) = Uyum iyiligi indeksi

AGFI (Adjusted goodness of fit index) = Diizeltilmis uyum iyiligi indeksi

IFI (Incremental Fit Index) = Artirimli Uyum lyiligi indeksi

CFI (Comperative fit index) = Kargilastirmali uyum indeksi

Her bir faktore iliskin faktor yiikleri Sekil 6’da verilmektedir. Biitiin faktor
yuklerinin .40’tan yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica biitiin faktérlerde madde
say1st ligten fazladir. Sonug olarak otantik liderlik 6l¢eginin gegerli ve giivenilir bir

6l¢ek oldugu ve yapilacak aragtirmalarda kullanilabilecegi sdylenebilir.
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Sekil 6: Otantik Liderlige iliskin Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglar
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Son olarak, ¢alisanlarin is performansini degerlendirmek amaciyla, kendi
performanslarini  degerlendirecekleri 5 maddelik bir 6l¢cek (Hodges, 2010)
kullanilmistir. I performansma iliskin acimlayic1 faktér analizi ve giivenilirlik

sonuglart Tablo 5’te yer almaktadir.
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Tablo 5: Is Performansina Iliskin A¢imlayici Faktér Analizi ve Giivenilirlik Bulgular:

Faktor
Maddeler Is Performansi
Performl .805
Perform 2 .844
Perform 3 692
Perform 4 .628
Ozdegerler 2,321
Agiklanan Varyans 58,028
Toplam Varyans 58,028
Cronbach Alpha 12

Calisanlarin performans algis1 6lgegi ile ilgili faktor analizinde, gilivenilirligi
diisiiren 5. madde analizden ¢ikarilmistir. Kalan maddeler, agimlayici faktor analizi
sonucuna gore tek boyutta varyansmn %58’ini acgiklamaktadir. Olgegin Cronbach
Alpha giivenilirlik katsayis1 (o =.72) uygundur.

Ankete katilan c¢alisanlar, performanslarini kendileri degerlendirmistir.
Yazinda yer alan pek ¢ok arastirmada 6znel performans degerlendirmesinin siklikla
tercih edildigi goriilmektedir (Luthans ve digerleri, 2008b; Luthans ve digerleri, 2010
Sun ve digerleri, 2012; Erkus ve Afacan Findikli, 2013). Arastirmalarda, diger
yontemler olan yonetici degerlendirmesiyle ilgili nesnellik sorunu ve nicel
degerlendirmeyle ilgili verilere ulasmanin zorlugu gibi belirli kisitlardan dolay1 6znel
performans degerlendirme yontemi tercih edilebilmektedir. Yazindaki ilgili
arastirmalarda, 6znel degerlendirme ile yonetici degerlendirmesinin (Luthans ve
digerleri, 2008b; Luthans ve digerleri, 2010) ve yonetici degerlendirmesi ile nicel
degerlendirmenin (Luthans ve digerleri, 2005; Luthans ve digerleri, 2007a; Avey ve
digerleri, 2010b; Peterson ve digerleri, 2011) birlikte kullanildigi ve paralel
sonuglara ulasildig1 goriilmektedir.

Yazindaki belirtilen arastirmalar ve kisitlar dogrultusunda bu galismada 6znel
performans degerlendirme 6l¢egi kullanilmustir. Belirtilen ¢aligmalara paralel olarak
ayrica, 360 derece geri besleme ve performans degerlendirme oSlgiitlerinden birisi
olan kisinin kendi performansimi degerlendirmesi de bu arastirmada Oznel

performans 6l¢eginin kullanilabilirligine dayanak noktasi olugturmaktadir.
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2.2.4. Arastirmanin Kisitlari

Arastirmanin verileri, Denizli’de faaliyet gosteren bir holdingin tekstil
sektoriindeki isletmelerinden tek bir seferde elde edildiginden, arastirmanin kesitsel
olmasi dolayisiyla bulgularin genellenebilirligi kisithidir.

Diger bir kisit ise, arastirmada kullanilan 6lgeklerden ikisinin, katilimeilarin
kendi performanslar1 ya da yoneticilerinin otantik davranislar1 hakkindaki bir algiy1
6l¢mesi olusturmaktadir. Sosyal bilimler agisindan diisiiniildiigiinde 6lgmeyle ilgili
yasanan en biiyiik sikintilardan birisinin, anket uygulamalarinda arzulanirlig: yiiksek
cevaplarin veriliyor olabilmesi olusturmaktadir. Bu sorunu agmak adina, arastirmaya
katilanlar i¢in, doldurulan anket formlarina yoneticilerin erisemeyecegi bir diizenek
saglanmasina ¢alisilmistir. Ayrica 6zellikle performans degerlendirmedeki arzulanir
yanit verme egilimini en aza indirmek agisindan bulgularin sadece bilimsel amaglarla

kullanilacag: belirtilmistir.
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UCUNCU BOLUM
ANALIZ SONUCLARI VE GENEL DEGERLENDIiRME

3.1. ANALIZ SONUCLARI

3.1.1. Arastirma Bulgulari

Arastirmanin  kuramsal modelinin test edilmesinde SPSS programindan
yararlanilmig, degiskenler arasindaki iligkilerin giiclinii belirlemek amaciyla
korelasyon analizi ve diizenleyici etkiyi belirlemek amaciyla da hiyerarsik regresyon

analizi yapilmustir.

3.1.1.1. Tanimlayic1 Bulgular
Tanimlayici istatistiklere iligskin bulgulara gore psikolojik sermaye (X= 5.04,
S=.53), otantik liderlik (X=3.01, S=.63) ve is performansi (X= 7.65, S=1,01)

ortalamalari olarak belirlenmistir. Tanimlayici istatistikler Tablo 6’da yer almaktadir

Tablo 6: Degiskenlere iliskin Tanimlayici Bulgular

N | Minimum | Maksimum X S
Psikolojik Sermaye | 338 2,75 6,00 5,0476 ,53847
Otantik Liderlik 338 81 4,63 3,0165 ,63426
Is Performansi 338 3,50 9,00 7,6501 1,01592

Tim degerler ortalamanin tizerinde olup, elde edilebilecek maksimum
puanlar dikkate alindiginda en yiiksek ortalamanin is performansina ait oldugu, bunu
otantik liderligin izledigi, en diisiikk ortalamanin ise psikolojik sermayeye ait oldugu

goriilmektedir.

3.1.1.2. Degiskenler Arasindaki Iliskilere Iliskin Bulgular

Degiskenler arasindaki iligkilere yonelik degerler incelendiginde, Tablo 7°de

yer alan korelasyon analizi bulgularina gore, psikolojik sermaye ile is performansi
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iliskisi (r = .444, p<0.01), otantik liderlik ile is performansi arasindaki iliski (r =
307, p<0.01) ve psikolojik sermaye ile otantik liderlik iliskisi (r = .423, p<0.01)

pozitif ve anlamlidir. Bu sonuglara gore H1, H2 ve H3 hipotezleri dogrulanmaktadir.

Tablo 7: Degiskenler Arasindaki Iliskilere iliskin Bulgular

Psikolojik Otantik Is
Sermaye Liderlik Performansi
Psikolojik Sermaye |1 A23(**) A44(%*)
Otantik Liderlik A23(**) 1 :307(**)
Is Performansi A44(*%) 307(**) 1

** Korelasyon, p < 0.01 diizeyinde anlamlidir (¢ift kuyruklu)

Sekil 7°de goriildigi gibi, degiskenler arasindaki en giiglii iliski, psikolojik
sermaye ile i performansi arasinda goriilmekle birlikte, yine giiclii olmakla birlikte

nispeten en diisiik iligki, otantik liderlik ile ig performansi arasinda ortaya ¢ikmistir.

Sekil 7: Degiskenler Arasindaki iliskilere iliskin Korelasyon Degerleri

Otantik Liderlik

Psikolojik < > Is Performansi

Sermaye Q44 **

** Korelasyon, p < 0.01 diizeyinde anlamlidir (¢ift kuyruklu)

Yazinda degiskenler arasindaki iligkilerin demografik oOzelliklere gore
farklilasmasi ile ilgili bulgular olmadigindan bu arastirmada da demografik

degiskenlerin kontrol edilmesine gerek goriilmemistir.
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3.1.1.3. Psikolojik Sermaye ile Is Performansi iliskisinde Otantik
Liderligin Diizenleyici Etkisine Iliskin Hiyerarsik Regresyon Analizi Bulgular

Arastirmanin ana hipotezi olan otantik liderligin, psikolojik sermaye ve is
performanst iliskisindeki diizenleyici roliinii sorgulamak amaciyla hiyerarsik

regresyon analizi yapilmistir. Bulgular Tablo 8’de yer almaktadir.

Diizenleyici degisken, bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iligkinin
yonlinli ve/veya giiclinii etkileyen degiskeni ifade eder. Diizenleyici etkinin
varliginin  sorgulanmasi1 amaciyla hiyerarsik regresyon analizinde, bagimsiz
degiskenden baslayarak sirasi ile diizenleyici ve etkilesim degiskenleri (bagimsiz
degisken x diizenleyici degisken) regresyon analizine dahil edilerek her asamada
R?deki degisimler ve kismi F degerleri incelenir (Peters ve Champoux, 1974; Gur-
Arie, 1981°den aktaran Arbak, 1993: 94).

Tablo 8: Psikolojik Sermaye ve Is Performansi Arasindaki Iliskide Otantik Liderligin

Diizenleyiciligine iliskin Hiyerarsik Regresyon Analizi

Model Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata Beta t Anlamlilik

1 (Sabit) 7,652 ,050 154,277 ,000
Psikolojik Sermaye ,837 ,092 444 9,072 ,000
2 (Sabit) 7.650 ,049 155,683 ,000
Psikolojik Sermaye 721 ,101 ,382 7,149 ,000
Otantik Liderlik 233 ,086 ,146 2,723 ,007
3. (Sabit) 7,590 ,053 142,501 ,000
Psikolojik Sermaye ,763 ,101 ,404 7,559 ,000
Otantik Liderlik 246 ,085 ,154 2,903 ,004
Etkilesim 421 ,151 ,137 2,795 ,005
Bagimli Degisken: s Performansi

1- R=,444 R?*=,197 F=82,294 p=.000

2- R=,463 R®> =214 F=45639 p=.000

3- R=,482 R?=,232 F=33,648 p=.000
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Degisim istatistikleri incelendiginde, ikinci asamada otantik liderligin modele
dahil edilmesiyle R*de (.017) degisim goriilmekte ve otantik liderlik i¢in elde edilen
kismi F degeri (F=7,414 p=.007) degisimin istatistiksel olarak anlamli olduguna
isaret etmektedir. Ugiincii asamada etkilesim degiskeninin (psikolojik sermaye x
otantik liderlik) denkleme girmesiyle de R*de (.018) istatistiksel olarak anlamli bir
degisim (F=7,809, p=.005) olmaktadir. Bu durumda otantik liderligin ¢alisanlarin is
performansi lizerinde hem bagimsiz bir degisken hem de psikolojik sermaye ile is
performans1 arasindaki iliskide diizenleyici bir degisken olarak etki ettigi
bulgulanmaktadir (kismi diizenleyici degisken). Bununla birlikte, etkilesim
degiskeninin analize dahil olmasiyla R* de meydana gelen anlamli degisim, yorum
yapmak icin yeterli degildir. Diizenleyici degiskene ortalama degerle birlikte,
ortalama degerin bir standart sapma altinda ve {iistiinde degerler verilerek {i¢ ayri
regresyon dogrusunun ¢izilerek dogrularin paralel olmadiginin tespit edilmesi
gereklidir (Jacard ve Turrisi, 2003: 32). Bu ¢alismada, analizde olusabilecek c¢oklu
baglanti (multicollinearity) sorununu asmak i¢in, bagimsiz ve diizenleyici
degiskenlerinin ortalamalari, her bir ortalama degerden ¢ikarilarak (centered mean

hesaplanarak) analizler gerceklestirilmistir.

Sekil 8: Otantik Liderligin, Psikolojik Sermaye ve Is Performansi iliskisindeki Diizenleyici
Etkisi

8,00
7.80 /'/
7.60

g 7.40
g

otantik liderlik

—m—high

27.20 — med

7.00 e low

6.80

6,60
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low med high

psikolojik sermaye

Sekil 8, Paul E. Jose’nin (2013) hazirlamis oldugu ve internet tizerinden
erigilebilen yardimci programa ilgili veriler girilerek elde edilmistir. Sekilde ti¢

dogrunun paralel olmayisi diizenleyici etkinin varligini dogrulamaktadir.
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Sekil incelendiginde is performansinin en gii¢lii oldugu durumda, psikolojik
sermayenin ve otantik liderlik algilarnin giicli oldugu goriilmektedir. Is
performansiin en zayif oldugu nokta ise, psikolojik sermayenin diisiik ve otantik
liderlik algisinin zayif oldugu goriilmektedir. Psikolojik sermayenin en zayif oldugu
noktada otantik liderlik algis1i diizeyindeki degisim, performans iizerinde bir
degisiklik yaratmazken, psikolojik sermaye gii¢lendik¢e otantik liderlik algisinin
giicii psikolojik sermayenin performansa etkisini gili¢lendirmektedir. Bulgular,
psikolojik sermaye ve is performansi iliskisinde otantik liderligin diizenleyici roliind,

yani H4 hipotezini dogrulamaktadir.
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3.2. GENEL DEGERLENDIRME

Aragtirma analizleri sonucunda, arastirmanin tim hipotezlerinin dogrulandigi
goriilmektedir. Arastirma bulgulari, Luthans ve calisma arkadaslar1 tarafindan
gelistirilen ve umut, 6zgiiven, iyimserlik, dayaniklilik degiskenlerince belirlenen
psikolojik sermaye tist yapisinin is performansi ile iliskisini (B =.44) ve is
performanst {izerindeki etkisini (R> = 20) dogrulamistir. Buna gore, bulgulanan
pozitif ve anlamli iliski, yazindaki diger c¢alismalarin sonuglariyla tutarlilik
gostermektedir (Luthans ve digerleri, 2005; Luthans ve digerleri, 2007a; Luthans ve
digerleri, 2008b; Avey ve digerleri, 2010b; Luthans ve digerleri, 2010; Walumbwa
ve digerleri, 2010b; Peterson ve digerleri, 2011; Sun ve digerleri, 2012; Akdogan ve
Polatg1, 2013; Erkus ve Afacan Findikli, 2013). Bu iliskinin giicii, yazindaki pek ¢ok
calismada bulgulanandan yiiksek olmakla birlikte, sadece Sun ve arkadaslarinin
(2012) galismasindaki iliskiden zayiftir.

Otantik liderlik ile is performansi arasinda bulgulanan pozitif ve anlaml1 iliski
(B =.31) yazindaki belirli ¢alismalarin sonuglariyla ortiismekle (Walumbwa ve
digerleri, 2008; Clapp-Smith ve digerleri, 2009; Peterson ve digerleri, 2012) birlikte,
iliskinin giicti Walumbwa ve arkadaslarinin (2008) calismasindaki iliskiden zayiftir.
Otantik liderligin performansla iliskisi giiclii olsa da psikolojik sermayeden nispeten
daha zayiftir. Ayrica, ¢alisanlarin psikolojik sermayesi ile algilanan otantik liderlik
diizeyi arasinda bulgulanan pozitif ve anlaml iliski (B =.42), yazindaki Wooley ve
arkadaslarinin (2011) arastirmasindaki sonugla ortiismektedir.

Gergeklestirilen analizler sonucunda, psikolojik sermaye performans
iliskisinde, her iki degiskenle de iliskili olan otantik liderligin (psikolojik sermaye r =
42, is performansi r =.31), psikolojik sermaye ile is performans: iligkisini kismi
bicimde diizenledigi dogrulanmistir. Buna gore, calisanlarin psikolojik sermaye
diizeylerinin i1s performansi lizerindeki gelistirici etkisi, yoneticilerdeki otantik
liderligin daha pozitif algilandigi kosullarda daha yiiksek olmaktadir. Bu sonuca
gore, istenilen orgiitsel ¢iktilara ulagmak acisindan orgiitlerin psikolojik sermayesi
yiiksek calisanlart istihdam etmeSinin yaninda, orgiit i¢inde bu galisan grubunu
pozitif sekilde destekleyecek otantik liderlere ve de otantik liderlik 6zelligi giiglii
yoneticilere yer verilmesinin Onemi ortaya c¢ikmaktadir. Ayrica, Orgiit icinde

halihazirda goérevine devam eden yonetsel pozisyondaki kisilerin otantik liderlik
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Ozelliklerinin ac¢iga ¢ikarilmasi ya da gelistirilmesi yonilinde diizenlemelerin ve
uygulamalarin hayata gegirilmesi i¢in insan kaynaklar1 politikalarinin olusturulmasi

onemli olacaktir.
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SONUC

Pozitif psikoloji ve pozitif orgiitsel davranig, temelinde ortak bir c¢ikis
noktasina dayanmaktadir. Giinliik hayatta ya da is yasaminda olsun bu iki yaklasim
temelde insanlar1 iyilestirmek ve onlarin sorunlarini gidermekten ziyade daha
onleyici bir bakis agisiyla insanlarin giiglii ve pozitif taraflarina odaklanarak daha
saglikli, daha mutlu ve daha iiretken olmalarini saglamaya ¢alismaktadir. Proaktif bir
yaklagim i¢inde sorunlar1 dngorerek bunlar olusmadan 6nleyen, 6nleyemediginde ise
sorunlariyla daha iyi basetmeyi basarabilen insanlar haline getirmek bu iki
yaklagimin temel amacidir. Insancil psikoloji yaklasimi iginde Maslow, Rogers ve
Fromm gibi aragtirmacilarin temellerini attigi, psikolojideki “saglikli” insanlara
yonelim, giinlimiizde Seligman’in 6nderliginde pozitif psikoloji akimi ile biiyiik bir
ivme kazanmustir. Gorgiil arastirmalarla insancil yaklasimin eksik biraktigi yonleri
tamamlayan pozitif psikoloji, kendisini daha giiglii hale getirerek eksik taraflarini
gidermis ve yarattigi olumlu etkiyle kisa zamanda oOrgiitel davranis alanina
yansimustir. Pozitif psikolojinin orgiitsel davranis alanina uygulanmasini ifade eden
pozitif orgiitel davranis ¢alisanlarin pozitif psikolojik giiclerine ve 6zellikle de bu
giiclerin sinerjik ifadesi olan psikolojik sermaye kavramini konu almaktadir (Luthans
2002a; Luthans 2002b; Wright, 2003; Luthans ve Youssef, 2004).

Bireyin pozitif psikolojik gelisimsel durumu (Luthans ve digerleri, 2007b)
olarak ifade edilen psikolojik sermayenin en Onemli Ustiinligi gelistirilebilir
olmasidir. Onun bu oOzelligi bu amagla dizayn edilmis egitimlerle g¢alisanlarda
gelistirilebilmesine imkan tanimaktadir (Luthans ve digerleri, 2006; Luthans ve
digerleri, 2007b; Luthans ve digerleri, 2008a; Luthans ve digerleri, 2010). Nitekim
Luthans ve arkadasglarimin (2010), gergeklestirdikleri son donem g¢aligmalarinda,
psikolojik sermayenin gelistirilmesinin performanstaki artis ile anlamli ve olumlu
sekilde iliskili oldugu ortaya konulmustur. Bununla birlikte, psikolojik sermaye
diizeyi, duygusal durumlar gibi kolayca dalgalanmayan daha sabit bir nitelik gosterse
de (Luthans ve digerleri, 2007b), gelistirilmesinde devam eden ve uzun soluklu bir
egitimsel bakis agisina sahip olunmasi gerekmektedir. Psikolojik sermayede
olabilecek degisimlerin uzun vadede kontrol edilmesine ve egitimlerle siirekli
desteklenmesine 6nem verilmelidir. Bu yaklasim, bir dgrenen organizasyon olma

diisiincesiyle de yakindan iligkilidir.
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Aragtirmadan  elde edilen sonuglar uygulamaya doniik olarak
diistintildiigiinde, psikolojik sermayesi yiiksek olan c¢alisanlarin daha fazla is
performans1 gosterme potansiyeli, insan kaynaklar1 yoneticilerinin kurumlarinda
calisanlarin psikolojik sermayelerini gelistirmelerine yonelik olarak daha sistematik
caba gostermeleri gerektiginin Onemine isaret etmektedir. Oncelikle mevcut
calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerini tespit etmeye ve bu ¢alisanlarin islerine
uygunlugunu belirlemeye yonelik kesif ¢aligmalar1 yapilabilir. Sonucta tiimiiyle
organizasyonun “psikolojik sermaye profili’nin ¢ikarilmasi ve “orgiitsel psikolojik
sermaye” profilinin elde edilmesi distiniilebilir. Bu calismalar farkli isletmeleri
biinyesinde bulunduran holding ya da bagh istirakleri igine alacak sekilde
genisletilebilir. Daha uzun siirecte ise sektorel ve iilkesel ortalamalar ile daha genel
¢ikarimlar elde edilebilir. Bunun yaninda, kesif ¢alismalar otantik liderlik diizeyinin
belirlenmesine yonelik ¢alismalarla esgiidiimlii bir sekilde yiiriitiilebilir. Boylece,
psikolojik sermayesi yiiksek calisanlarin bulundugu boliim veya ekiplerdeki
yoneticilerin otantiklik diizeyleri dikkate alinarak sinerjik etkinin olumlu
sonuglarindan daha iyi bir sekilde faydalanilabilir.

Tespit edilen psikolojik sermaye diizeyleri, egitim planlamasi, performans
degerlendirme, kariyer planlamasi asamalarinda temel bir veri olarak kullanilabilir.
Gerekli goriilen c¢alisanlarin basta performans gelisimi olmak {izere, onemli is
ciktilarindaki  gelisimini saglamak acgisindan psikolojik sermaye gelistirme
egitimlerine alinmasi saglanabilir. Ayrica psikolojik sermaye diizeylerine ait veriler,
performans degerlendirme siirecinde ©onemli bir girdi saglarken, performans
diistikliigli gozlenmesi durumunda, bireysel, grupsal ve boliimsel boyutlarda
performans sorunlarinin tespiti ve giderilmesi igin 6nemli bir arag gorevi gorebilir.
Son olarak bu veriler, ¢alisanlarin kariyer planlamasinda, kisinin psikolojik sermaye
diizeyine uygun gorevlere kaydirilmasi ya da diisiiniilen kademeler icin egitimden
gecirilmesine yonelik kariyer gelistirme hedefleri i¢in kullanilabilir.

Ayrica bireylere ait psikolojik sermaye verileri, ise alim ve yerlestirme
siirecinde bir “secim kriteri” olarak kullanilabilir. Orgiitler, insan kaynaklari
politikalarin1 gozden gegirerek ve ilgili isin niteligini g6z Oniine alarak aday
calisanlart psikolojik sermaye diizeylerine uygun islerde gorevlendirebilir ve bu

bilgileri uygun ise yerlestirilmelerinde bir 6lgiit olarak kullanabilir.
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Yoneticilerde otantikligin ve otantik liderlik 6zelliginin gelistirilmesi
onemlidir. Yazinda yoneticilerdeki otantik liderlik 6zelliklerinin gelistirilmesi
konusunda bazi modellerin ve yaklasimlarin yer aldigi goriilmekle birlikte (May ve
digerleri 2003; Avolio ve Gardner, 2005; Gardner ve digerleri, 2005; Shamir ve
Eilam, 2005), otantik liderligi gelistirmek oldukga karmasik siiregleri icermekte ve
orgiit i¢indeki bir egitim programiyla kolayca gelistirilemedigi ifade edilmektedir
(Avolio ve Gardner, 2005: 322). Bu nedenle oncelikle, orgiitteki otantiklik 6zelligi
yiiksek olan ydneticilerin tespit edilmesinin, hizli sonuglar alinmasi agisindan daha
makul olacag1 disliniilmelidir. Boylesi kisilerin, otantik liderligin psikolojik
sermayeye olumlu etkisinden dolay1, yiiksek psikolojik sermayeye sahip ¢alisanlarin
yer aldig1 bdliimlerde veya ekiplerde gorevlendirilmesi yoniinde ¢esitli diizenlemeler
yasama gegirilebilir.

Isin dogas: geregi yiiksek psikolojik sermayeye sahip ¢alisanlarm gorev aldigi
orgiitlerde, orgiitt daha pozitif ve daha destekleyici hale getirerek orgiitiin daha
otantik hale gelmesi miimkiin olabilecektir. Ayrica bdylece calisanlarin psikolojik
sermayelerini arzulanan orgiitsel ¢iktilara dontistiirmesi agisindan daha fazla imkan
saglanabilecektir. Bu siire¢ her ne kadar uzun bir zaman dilimine yayilsa da planh ve
sistematik bir c¢aba ile ilerleyen zamanla birlikte orgiitiin rekabet avantaji
kazanmasini ve sahip oldugu bu gilici bir 0z yetenege doniistiirmesini
saglayabilecektir. Bir orgiitii daha pozitif, daha otantik ve sonugta daha etkili bir
“Pozitif Orgiit” haline getirmek igin belli basli uygulamalar sunlar olabilir:

Orgiit ici diizenlemeler olarak; (1) Orgiit degerlerinin ve etik standartlarinin
olusturulmasi, netlestirilmesi ve de calisanlarin tiimiiyle agik sekilde paylasilmasi;
(2) Orgiit icinde bilginin agik sekilde herkes tarafindan ulasilabilecegi,
paylasilabilecegi ve ¢alisanlarin agik sekilde fikirlerini ifade edebilecegi bir iletisim
ortaminin saglanmasi; (3) Calisanlarin zayif yanlarinin gelistirilmesi ve giiclii
yanlarinin ortaya ¢ikarilmasi konusunda sistematik egitimlerin dizayn edilmesi ve
uygulamalarin hayata gegirilmesi; (4) Orgiit yapisiyla ilgili, bicimselligin diisiik
tutuldugu daha ozerk bir organizasyon yapisi ve otantik liderlik temelinde takim
bazli yapilanma ile bir organizasyon yapisina ge¢ilmesi seklinde bazi diizenlemeler

hayata gegirilebilir.
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Temelde liderleri ya da liderlik siirecini ortaya ¢ikaran kosullar midir ve eger
Oyle ise bunlar nelerdir sorular1 liderlik kuramlar1 i¢indeki Onemli tartisma
konularindan birisidir. Otantikligin liderlik boyutunda tartisilmaya baslanmasi
2000°1i yillarin baslaria dayanmaktadir. Ozellikle, son dénemdeki krizlerde yasanan
ve etik olmayan davraniglar nedeniyle agiga ¢ikan olumsuz gelismeler, otantik
liderligin kavramlasmasinda etkili olmustur. Otantik liderlerin  6zellikleri
diistintildiiglinde onu modern liderlik yaklagimlarindan ayiran belirli 6zellikleri
bulunmaktadir. Bununla birlikte, yazinda otantiklik “kdk bir yap1” olarak aslinda her
insan da belli derecelerde bulunan bir o6zellik olarak da konumlandirildig:
goriilmektedir (Avolio ve digerleri, 2004).

Pozitif orgiitsel davranis yazini iginde psikolojik sermayeyinin, ozetkinlik,
iyimserlik, umut ve dayanikliligi kapsayan bir iist yapi olusturdugu ve orgiitsel
ciktilart daha giiclii bir sekilde etkiledigi belirtilmektedir. Bu ¢alismada da psikolojik
sermayenin semsiye bir kavram olarak bir iist yap: sergiledigi ortaya konulmustur.
Yazinda pozitif orgiitsel davranis kriterlerini karsiladig: diisiiniilen daha baska pozitif
psikolojik giicler oldugu da belirtilmektedir. Bunlar arasinda yaraticilik, bilgelik,
mutluluk, akis, mizah, minnettarlik, affedicilik, duygusal zeka, maneviyat, otantiklik
ve cesaret de birer psikolojik gii¢ olarak ifade edilmektedir (Luthans ve digerleri,
2007b). Luthans ve arkadaglar1 (2007b), belirtilen bu gii¢lerden bazilarinin da
ilerleyen siiregte psikolojik sermaye {ist yapisi iginde yer verilebilecegini ifade
etmistir. Bu anlamda ilerleyen galismalarda farkli bilesenlerden olusan psikolojik
sermaye boyutlarinin  sonu¢  degiskenleriyle degerlendirildigi  c¢aligmalarin
gercgeklestirilmesi diistiniilmelidir.

Pozitif psikolojinin Orgilitsel alana yansimasi olarak gelisen pozitif orgiitsel
davranis, calisanlarin orgiit igindeki gelistirilebilir pozitif giiclerini konu alan
nispeten yeni gelismekte olan bir arastirma alanidir. Alanda yapilan arastirmalar,
pozitif 6zelliklerini is ortaminda daha etkin sekilde yansitabilen ¢alisanlarin orgiitsel
sonuclar1 digerlerine gore daha olumlu sekilde etkileyebilecegini gdstermektedir.
Yazinda psikolojik sermaye ile performans gibi sonu¢ degiskenleri arasinda olumlu
iliskileri ortaya koyan aragtirmalar olmakla birlikte, bulgulanan bu dogrusal
iligskilerde diizenleyici olabilecek degiskenleri inceleyen g¢aligsmalarin sayisi heniiz

azdir.
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Bu c¢alismanin amaci, yazindaki bir¢ok arastirmada bulgulanan psikolojik
sermaye ile is performansi arasindaki pozitif ve anlamli iliskinin giiciiniin, otantik
liderligin etkisiyle farklilagsacagi varsayimini test etmektir. Dolayisiyla, otantik
liderligin ¢alisanlar tarafindan olumlu ve destekleyici bir sekilde algilaniyor
olmasinin, sahip olduklar1 psikolojik sermaye diizeyinin performansa yansimasinda
onemli bir diizenleyici faktor olabilecegi Ongoriilmiistiir.

Yapilan analizler sonucunda, calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin,
ortaya koyduklar1 performans diizeyiyle olumlu ve giiclii sekilde iliskili oldugu
belirlenmistir. Psikolojik sermaye diizeyi ayn1 zamanda otantik liderlikle de giiglii bir
sekilde iligkiliyken, otantik liderlikle perforans iliskisi yine dogrulanmistir. Sonugta
otantik liderlik algisinin, ¢alisanlarin  psikolojik sermayelerinin performansa
yansimasinda dnemli bir belirleyici etken oldugu ortaya konulmustur.

Psikolojik sermayenin ve otantik liderlik algilarinin gii¢lii oldugu durumda, is
performans: en giiglii noktada yer alirken, psikolojik sermayenin diisiik ve otantik
liderlik algisinin zayif oldugu noktada ise, is performansi en zayif durumda yer
almaktadir. Psikolojik sermaye en zayif oldugunda ise otantik liderlik diizeyindeki
degisim, performans iizerinde degisiklik yaratmazken, psikolojik sermaye
giiclendikge otantik liderlik algisinin giicii psikolojik sermayenin performansa
etkisini gii¢lii kilmaktadir.

Bu calisma, tekstil sektorii galisanlariyla gerceklestirildiginden, bulgularin
genellenememesiyle birlikte arastirmanin farkli sektérlerde ve yeni Orneklem
gruplariyla  tekrar  edilmesinin, bulgularin  desteklenmesi ve  sonuglarin
genellenebilirligi agisindan 6nemli olacagi diigiiniilmektedir.

Bir diger onemli sinirlilik olarak goriilen nokta, ankete katilanlarin kisisel
performanslarini kendilerinin degerlendirmis olmasidir. Yazinda bu yontem siklikla
kullanilmakla birlikte, yonetici degerlendirmesinin ve o6zellikle somut g¢iktilarla
calisan gruplarla yapilan aragtirmalarda nicel degerlendirmenin de kullanildig:
goriilmektedir. Nicel performans verilerine ulagsmanin zor olmasi nedeniyle diger iki
yontem On plana ¢ikmaktadir. Belirli galismalarda 6znel degerlendirme ile yonetici
degerlendirmelerinin paralel sonuglar verdigi goriilmekle birlikte (Luthans ve
digerleri, 2008b; Luthans ve digerleri, 2010), ikisinin veya fgiiniin birlikte

kullanildig1 arastirmalarda daha kesin sonucglar elde edilebilmesi olasidir. Bu
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dogrultuda bundan sonraki calismalarda, arastirmacilarin performans 6l¢iimlerinde
farkli degerlendirme Olgiitlerini birarada kullanarak iliskileri degerlendirmesi
Onerilmektedir.

Son olarak psikolojik sermayenin gelistirilebilir oldugu bilgisinden hareketle,
gelecekte yapilacak ¢aligmalarda psikolojik sermayenin gelistirilmesi ve is ¢iktilarina
ne sekilde yansiyacaginin belirlenmesi istiinde durulabilir. Ayrica boylamsal
arastirmalarla da uzun vadede psikolojik sermaye diizeyinin ne siireyle kalici etki
yarattiginin belirlenmesi konusunda c¢aligsmalar yapilmasi onerilmektedir. Bunun
yaninda, c¢alisanlarin ve dolayisiyla orgiitlerin otantiklik diizeyini arttiracak ve
otantik bir orgiit yapinin agiga ¢ikmasini kolaylastiracak orgiitsel faktorlerin tistiinde
durulmasi ve bu siireci destekleyecek pozitif bir orgiitsel iklimin nasil gelistirilecegi
konusunda ¢aligmalar yapilmasi yazina ve uygulayicilara 6nemli katkilar saglayacagi

distiniilmektedir.
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Ek 1: Arastirmada Kullanilan Anket Formu

Saymn Katihmel,

Bu anket formu kurum ¢alisanlarinin kisisel ozelliklerini ortaya koymak amaciyla hazirlanmstir.

Elde edilen bulgular tamamen bilimsel amagli kullanilacaktir. Yer alan sorulara igtenlikle ve hi¢bir soruyu atlamadan yanit
vermeniz, arastirmanin bilimsel gegerlilik ve giivenilirligi agisindan olduk¢a 6nemlidir. Zaman ayirarak calismamiza
gostermis oldugunuz ilgi ve destekten dolay1 ¢ok tesekkiir ederiz.

Dog. Dr. Pmar SURAL OZER Tayfun TOPALOGLU
Dokuz Eyliil Universitesi Dokuz Eyliil Universitesi
Iletisim: tayfuntopaloglu@hotmail.com

1. Kisisel Bilgiler

1 - Cinsiyetiniz: [ ]Kadin [ 1 Erkek

2 -Yasimz : [ 120-30 [ 131-40 [ 141-50 [ 151-60 [ 1 60 ve iistii

3 - Mezuniyetiniz: [ ]Ilkogretim [ ]Lise ve dengi [ ] Universite [ ] Lisansiistii ve diger

4 — Kurumdaki ¢calisma yihmiz: [ ]1-5 [16-10 []11-15 []16-20 [ ]20 veyukar
5 — Kurumdaki goreviniz: ............................

1. Asagidaki ifadeler, su anki kendi algiladiginiz is performansinizi degerlendirmek amacim tasimaktadir. Liitfen her bir
soruyu yamitlamak icin verilen él¢egi kullaniniz.

isinizi yapmak konusunda kendinizi ne kadar yeterli goriiyorsunuz?
(1-9 arasinda, 1 hig yeterli degilim, 9 ise tamamen yeterliyim)

Kendi belirlediginiz ol¢ek icerisinde, isinizi yaparken ne kadar etkilisiniz?
(1-9 arasinda, 1 hig etkili degilim, 9 ise ¢ok etkiliyim)
3 Yaptiginiz isin Kkalitesini (niteligini) degerlendirseniz, ka¢ verirsiniz?
(1-9 arasinda, 1 ¢ok disiik kalitede, 9 ise ¢ok kaliteli)
Sizce yeterliliginiz ne kadar algilaniyor?
(1-9 arasinda, 1 tamamen yetersiz, 9 ise tamamen yeterli)

isinizin toplam miktar1 konusunu nasil degerlendiriyorsunuz?
(1-9 arasinda, 1 ¢ok az is var, 9 ise ¢ok fazla)

2. Liitfen asagidaki ol¢egi kullanarak her bir ifadenin yoneticinize / amirinize ne ol¢iide uydugunu ilgili rakam: yuvarlak
icine alarak belirtiniz.

0 1 2 4
Hi¢bir Zaman Cok Seyrek Ara Sira Her Zaman

Benim Liderim (yoneticim/amirim)...
1 Ne demek istiyorsa onu acikca sdyler.

2 Hata yaptiginda kabul eder.

3 Herkesin diisiindiiklerini soylemesini tesvik eder.

4  insanlara ac1 gercekleri soyler.

5 Aciga vurdugu duygulari, hissettikleriyle tam olarak aymidir.

6 Liderimin inandiklariyla yaptiklar: tutarhdir.

7 Kararlarm deger yargilaria gore verir.

8 TInsanlarin da kendi deger yargilarinin arkasinda durmasini ister.

9  Ahlaki boyutu yiiksek standartlara dayah zor kararlar verir.

10 Derinden inandiklarina ters olan gériislerin belirtilmesini srarla ister. ol1l2131|a

Karar vermeden once ilgili bilgiyi enine boyuna inceler.

12 Sonuca varmadan 6nce degisik goriisleri dikkatle dinler. 0|12 ]3]4

ek s.1



oelistirmek icin geri besleme arayisi icinde olur. 0 1 2 3 4 ‘

Baskalariyla etkilesimi / iletisimi

Yeteneklerinin baskalar: tarafindan nasil degerlendirildigini bilir. u....
1123 |4

Onemli konulardaki tavrimi ne zaman yeniden degerlendirmesi gerektigini bilir. ‘
0o 1 2
Ozel/sahsi durumlarinin insanlari nasil etkiledigini anlar ve bunu onlara belli eder. u .
4

3. Asagida belirtilen 6lcegi kullanarak her bir ifade hakkindaki diisiincenizi liitfen ilgili rakam: yuvarlak icine alarak
belirtiniz.

1 2 3 4 5 6
Kesinlikle Katilmiyorum Kismen Kismen Katiliyoru Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum  Katiiyorum m Katihlyorum

Uzun donemli bir soruna ¢oziim bulabilmek i¢in analiz yaparken kendime giivenirim.

yonetimle veya amirlerimle yaptigim toplantilarda isimle (uzmanlhk alanimla)
ilgili konularda kendime giivenirim.

Cahstigim kurumun stratejisi ve amaclar1 hakkindaki fikir tartismalarimna katki
saglarken kendime giivenirim.

Cahsma alamimla ilgili hedef ve amaclarin belirlenmesine yardim ederken kendime
4 giivenirim. 112]3/4]5]|6

Kurum disinda temas kurdugum insanlarla ¢esitli sorunlar1 tartisirken kendime

giivenirim.

Calisma arkadaslarima bilgi aktarirken kendime giivenirim.

Kendimi isler arasinda sikismis bir halde bulursam, bu karisikliktan kurtulmanin
pek ¢ok yolu oldugunu bilirim.

isimle ilgili amaclarim su anda enerjik olarak takip edebiliyorum.

Bir problemin pek ¢ok ¢oziim yolu vardir.

10  Su anda kendimi isimle ilgili olduk¢a basarili goriiyorum.

Su anda yaptigim isle ilgili amac¢larima ulasabilmenin pek ¢ok yolunu bulabilirim.

isimle ilgili koymus oldufum amaclarmm su ana kadar gerceklestirdigimi
12 diisiiniiyorum. 1|2|3|4|5]|6

Isimle ilgili bir engelle karsilashgimda, bundan kurtulmak konusunda sorunlar
yasarim.

isimle ilgili ortaya ¢ikan giiliiklerle genellikle dyle ya da boyle basa ¢ikabilirim.

Mecbur kalirsam isimde “kendi basima” da cahsabilirim.

is yerinde bana sikint1 veren seylerden uzak durmaya ¢ahgirim.

Daha 6nceden edindigim tecriibeler sayesinde is yerimdeki zorluklarin iistesinden
gelebilirim.

18 Bu is konusunda birden fazla seyi birarada yapabilecegimi hissediyorum. 112(3|/4|,5]|6

Isimle ilgili konular bana belirsiz ve karmasik geldiginde, genellikle en iyisini
yapacagimi iimit ederim.

20 Tfsimle ilgili baz1 seylerin ters gitme ihtimali varsa gidecektir.

Isimle ilgili bardagin hep dolu tarafim gormeye calisirim.

22 isim soz konusu oldugunda gelecekte yasayacaklarim konusunda iyimserim.

Isimle ilgili hicbir sey istedigim sekilde gitmez.

24  fsime her zaman “her zorlugun sonunda bir hayir vardir” diye yaklasirim.
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