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ÖZET

OTANTİK LİDERLİK TARZI VE ÇALIŞANLARIN İŞE ADANMIŞLIKARI

ARASINDAKİ İLİŞKİDE POZİTİF PSİKOLOJİK SERMAYENİN

ARACI DEĞİŞKEN ROLÜ

Didem ÖZTÜRK ÇİFTCİ

Doktora Tezi

İşletme Anabilim Dalı

Danışman: Dr. Öğr. Üyesi Hülya ERKANLI

Haziran 2018, 224 + XIX Sayfa

Günümüz koşullarında işletmelerin sahip oldukları en değerli, eşsiz ve taklit

edilmesi mümkün olmayan kaynak, insan kaynağıdır. İnsan kaynağını tüm yönleri ile

anlamaya çalışan umut, öz yeterlilik, iyimserlik ve dayanıklılık gibi özelliklerini ön

plana çıkaran pozitif psikoloji bakış açısı da, bu kaynaktan en etkili şekilde

yararlanabilmek konusunda dikkat çekmektedir. Bununla birlikte, pozitif psikolojik

sermaye unsurlarını keşfederek çalışanların gelişimine katkı sağlayan liderlik anlayışları

da çalışanların işe adanmışlıkları açısından önem kazanmaktadır. Bu kapsamda bu

araştırma, otantik liderlik ile çalışanların işe adanmışlıkları arasındaki ilişkiyi ve bu

ilişkide pozitif psikolojik sermayenin aracı değişken rolünü belirlemeyi

amaçlamaktadır. Araştırma, Orta ve Doğu Karadeniz Bölgesinde yer alan illerde

faaliyet göstermekte olan 4 ve 5 yıldızlı otellerde görev yapan 462 çalışan ile

gerçekleştirilmiştir. Araştırmanın ölçeklerine ilişkin geçerlilikler açıklayıcı ve

doğrulayıcı faktör analizi ile araştırma modelini oluşturan değişkenler arasındaki

ilişkiler “Yapısal Eşitlik Modeli” ile grup ortalamalarının karşılaştırılması ise ANOVA

ve t-testi ile değerlendirilmiştir. Elde edilen bulgular doğrultusunda, otantik liderliğin

işe adanmışlık ve pozitif psikolojik sermaye üzerinde ve pozitif psikolojik sermayenin
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işe adanmışlık üzerinde olumlu etkisi olduğu ayrıca otantik liderliğin işe adanmışlık

üzerindeki etkisinde pozitif psikolojik sermayenin kısmi aracılık rolünün olduğu

belirlenmiştir. Uygulanan Bootstrap testi sonuçları da pozitif psikolojik sermayenin

belirlenen kısmi aracılık rolünün anlamlı olduğunu göstermiştir. Sonuç olarak, araştırma

değişkenleri çerçevesinde, otantik liderlerin hem sahip oldukları liderlik özellikleri ile

doğrudan, hem de çalışanların pozitif psikolojik sermaye unsurlarını destekleyip

geliştirerek kısmen bu unsurlar aracılığıyla çalışanların işe adanmışlıklarını etkilediği

ifade edilebilir.

Anahtar kelimeler: Otantik Liderlik, Pozitif Psikolojik Sermaye, Pozitif

Örgütsel Davranış, İşe Adanmışlık
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ABSTRACT

THE MEDIATING ROLE OF POSITIVE PSYCHOLOGICAL CAPITAL IN

THE RELATIONSHIP BETWEEN AUTHENTIC LEADERSHIP STYLES AND

EMPLOYEES’ WORK ENGAGEMENT

Didem ÖZTÜRK ÇİFTCİ

PhD Thesis

Department of Business Administration

Advisor: Assist. Prof. Dr. Hülya ERKANLI

June 2018, 224 + XIX Pages

In today’s conditions, the most valuable and unique source of organizaitons is

the human resource. The positive psychology perspective, which tries to understand

human resources in all its aspects and emphasizes the qualities such as hope, self-

efficacy, optimism and reciliency, draws attention in terms of making the most effective

use of this source. Moreover, leadership approaches that contribute to the development

of employees by exploring components of positive psychological capital are also

gaining importance in terms of employees' work engagement. In this context, this

research aims to determine the relationship between authentic leadership and work

engagement of employees and the mediating role of positive psychological capital in

this relationship. The study was conducted with 462 employees working in 4 and 5-star

hotels operating in the provinces of the Central and Eastern Black Sea Region. The

validity related to the scale of the study was determined by explanatory and

confirmatory factor analysis, relations between the variables composing the research

model were defined as "Structural Equation Model" and the comparison of the group

averages was evaluated by ANOVA and t-test. In the findings, it has been determined

that authentic leadership has a positive effect on work engagement and positive
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psychological capital. In addition the positive psychological capital has been accepted

to contribute to the work engagement as well. Besides, it has also been established that

the positive psychological capital partially has a mediating role on the effect of the the

authentic leadership on work engagement. The Bootstrap test results also showed that

the determined partial mediator role of positive psychological capital is significant. In

conclusion, it can be stated that, in the context of research variables, authentic leaders

influence the work engagement of the employees both directly with the leadership

qualities they possess and also partially by supporting and developing positive

psychological capital elements of the employees.

Key words: Authentic Leadership, Positive Psychological Capital, Positive

Organizational Behavior,  Work Engagement.
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GİRİŞ

Örgütsel amaçlara ulaşmak konusunda artan rekabet, işletmeleri bu rekabette

üstünlük sağlamak için tüm örgütsel alanlarda değişimi uygulama ve teşvik etme

noktasına getirmiştir. Bu durumun yansımaları, liderlik anlayışlarından, insan

kaynağının verimli ve etkin kullanımına kadar pek çok konuda görülmeye başlanmıştır.

Özellikle insan kaynağının işletmelerin sahip olduğu en önemli ve taklit edilemez

kaynak olduğunun ve aynı zamanda rekabet üstünlüğü elde etmekte stratejik öneminin

farkına varılmasıyla birlikte, bu kaynağın tüm yönleri ile tanınması, izlenmesi ve

geliştirilmesine yönelik arayışlar hız kazanmıştır. Bu arayışlar hem teorisyenleri hem de

uygulayıcıları, insanın tutum ve davranışlarını belirleyen en önemli unsurlardan biri

olan psikolojik yönün araştırılması noktasına getirmiştir.

İnsanın psikolojik gelişimi ile davranışsal ve zihinsel süreçleri üzerinde çalışan

psikoloji biliminin (Özbay ve Erkan 2015: 5) tarihsel gelişimi incelendiğinde, başlangıç

noktasının insan psikolojisinde öfke, stres ve endişe gibi negatif durumların tespit ve

tedavisi olduğu görülmektedir. Bu yaklaşım, 2. Dünya Savaşı sonrası insanlarda yaygın

olarak hâkim olan negatif duygu durumlarının pozitif duygulara dönüşmesi

gerekliliğinin fark edilmesiyle değişmeye başlamıştır (Cameron, Dutton ve Quinn 2003:

7).

Pozitif psikoloji akımı, psikolojinin tıpkı insanın zayıf taraflarıyla olduğu kadar

güçlü taraflarıyla da ilgilenmesi, hasarlı yanları iyileştirmeye çalıştığı kadar güçlü

yanlarını da geliştirmeye çalışması gerektiği düşüncesini savunan Martin Seligman

öncülüğünde ortaya çıkmıştır. Bu akımın işletmeler üzerindeki etkisi ise, sahip

oldukları insan kaynağının olumlu yönleri ve potansiyelini de fark etmelerini sağlaması

şeklinde gerçekleşmiştir. İyimser, umutlu, dayanıklı ve öz yeterliliği yüksek çalışanlar

işletmeler için bulunmaz ve beklenenden fazla katkı sağlayacak eşsiz kaynaklardır.
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Psikolojideki pozitif yönelimlerin ve pozitif psikolojik sermayenin örgütsel

yansıması olan pozitif örgütsel davranış ise, çalışanların bu olumlu yönlerinin

desteklenerek geliştirilmesi ve bu şekilde örgütsel katkının arttırılmasına

odaklanmaktadır.

Psikolojik sermaye, bireyin kendini tanıması, sorgulaması ve bilinç düzeyini

geliştirmesini sağlar. Bunu başarabilen kişi otantik olmaya, başka bir ifadeyle kendini

tarafsız bir şekilde değerlendirerek farkına varmaya, farkına vardığı öz değerlerine

uyumlu davranış biçimi sergilemeye ve ilişkilerinde doğru ve açık olmaya (Gardner vd.

2011: 1121) diğer bireylerden daha yakındır. Bu nedenle örgütsel araştırmalarda sıkça

otantik liderlik ve psikolojik sermaye kavramları birlikte ele alınmaktadır (Walumbwa

vd. 2009; Adil ve Kamal 2016; Caza 2010; Clapp Smith, Gretchen ve Avey 2009).

Otantik lider, nasıl düşüneceğini ve davranacağını bilen, kendisinin ve

çevresindekilerin farkında olan, çevresindekilerin değerlerine saygılı, ahlaki bakış

açısına sahip, örgütsel süreçleri bilgisinin ve gücünün farkında olarak yöneten, iyimser,

umutlu ve kendinden emin olan liderdir (Avolio ve Gardner 2005: 321).  Otantik

liderlik tarzının içinde barındırdığı en temel unsurlardan biri ise liderin taklitten uzak,

kendine has ve gerçek kimliğini yansıtan bir davranış ve yönetim biçimi geliştirerek

çalışanları zorlama olmaksızın örgüt amaçları için çalışmaya yönlendirmektir.

Otantik liderlik yaklaşımı, kendisinden önceki en yaygın liderlik türü olan

dönüşümcü liderliğin izleyici-lider ilişkisini göz ardı etmesi sonucu oluşan boşluğu

doldurmuştur (Kesken ve Ayyıldız 2008: 735-740).  Yapılan araştırmalar izleyiciler ile

geliştirilen otantik ilişkilerin, izleyicilerin örgüte katkı sunma istek ve motivasyonunu

arttırdığını ve örgütsel çıktılara katkı sunma konusundaki performanslarını da olumlu

etkilediğini göstermektedir (Clap-Smith vd. 2009; Gardner vd. 2005; Wong ve

Cummings 2009).

Rekabetçi ortamda işletmeler çalışanlarının motivasyonu, adanmışlık düzeyi ve

performansının daha yüksek olmasını beklemektedir. Bu nedenle otantik liderlik

davranışlarının izleyiciler üzerindeki olumlu etkisi, bu pozitif liderlik tarzının
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araştırmalara daha fazla konu olmasına neden olmuştur. Otantik liderler tarafından

yönetilen çalışanların şeffaf ilişkiler ve yüksek etik ahlaki değerlerin yönetime

yansıması ile işleri ve örgütleri ile ilgili pozitif duygular geliştirmesi beklenmektedir.

İşe adanmışlık duygusu da bu nedenle otantik liderlik davranışının beklenen

etkilerinden birisidir.

Hizmet sektörü işletmelerinde çalışan - müşteri ilişkisinin diğer sektörlere oranla

daha yakın ve önemli oluşu, işini seven, adanmış ve mutlu çalışanların işletme için

önemini daha da arttırmaktadır. Hizmet işletmeleri içerisinde uzun çalışma saatleri,

yoğun iş temposu gibi zorlu koşullar gerektirmesi bakımından konaklama işletmeleri

çalışanlarının, işe adanmışlık ve pozitif psikolojik sermaye düzeylerinin yüksek olması

ve bu yöndeki çabalar müşteri memnuniyeti ve nihai işletme performansı bakımından

son derece önemlidir.

İletişim ve bilgi teknolojilerindeki gelişmeler, demografik ve kültürel çeşitliliğin

artması, ekonominin küreselleşmesi gibi rekabeti arttıran değişimlerin gerçekleştiği bir

süreçte (Akçay 2011: 75), ayakta kalabilmenin en önemli unsurlarından birisinin de

sahip olunan insan kaynağı olduğu gerçeği her geçen gün daha fazla işletme tarafından

fark edilmektedir. Bu nedenle özellikle son yıllarda çalışanların duygusal ve psikolojik

yönünü ele alan araştırmalar, örgütsel davranış ve insan kaynakları konularına yönelik

çalışmalarda sıklıkla yer almaktadır. İnsan kaynağının işe adanmışlık duygusu ile

çalışması örgütsel çıktılara olan katkısını ve dolaylı olarak yoğun rekabet ortamında

rakipleri arasında öne çıkma konusunda işletmelerin fark yaratmasını sağlayacaktır.

Yukarıdaki bilgiler bağlamında tasarlanan araştırmanın amacı, pozitif liderlik

yaklaşımları içinde son yıllarda çok ilgi gören otantik liderlik davranışı ile işe

adanmışlık arasındaki ilişki ile bu ilişkide pozitif psikolojik sermayenin etkisi olduğu

varsayımını test etmektir. Araştırma sonuçlarının yazına sağlayacağı teorik katkının

yanında, uygulayıcılar için de örgütsel çıktıları olumlu etkileyecek öneriler getirme

noktasında fayda sağlayacağı düşünülmektedir.
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Bir başka deyişle araştırma, liderlere hızla gelişmekte olan turizm sektöründe

çalışanların pozitif kapasitelerinin ortaya çıkartılması, geliştirilmesi ve bu yolla işe daha

adanmış çalışanlar ve dolayısıyla daha memnun müşteriler sonucuna ulaşılması ve

çalışanların pozitif psikolojik kaynaklarının lider-izleyici ilişkisini ne derece etkilediğini

göstermesi bakımından önemlidir.

Belirtilen amaçlara ulaşmak için oluşturulan araştırmanın modeli, insan

unsurunun en önemli üretim faktörü olduğu emek yoğun işletmeler olması bakımından

turizm sektöründe uygulanmıştır. Ayrıca, deneyimli ve kendisini turist değil gezgin

olarak ifade eden, seyahat etmeyi hayat tarzı olarak benimsemiş olan ziyaretçi

sayısındaki artış, turizm işletmelerini daha zor memnun edilen, beklentisi yüksek,

bilinçli bir müşteri profili ile karşı karşıya getirdiğinden, işletmelerin müşteri

memnuniyetini sağlamak için işine daha çok adanmış, pozitif kapasiteleri yüksek

çalışanlara ihtiyaç duyacağı açıktır. Bu özellikleri taşıyan çalışanları seçmek,  eğitmek

ve geliştirmek ise yine pozitif yönelimler gösteren, şeffaf, tarafsız ve dengeli liderlik

özellikleri ile otantik liderler tarafından gerçekleştirilebilecektir.

Bu kapsamda araştırma, giriş bölümünden sonra yer alan yedi ana bölümden

oluşmaktadır. Araştırmanın birinci bölümünü araştırma değişkenlerinden “Pozitif

Psikolojik Sermaye”, ikinci bölümünü “Otantik Liderlik”, üçüncü bölümünü “İşe

Adanmışlık” kavramlarına ait teorik altyapı, dördüncü bölümünü ise daha önce yapılan

araştırmaların değerlendirildiği yazın taraması oluşturmaktadır. Araştırmanın beşinci

bölümünde, araştırmanın amacı ve önemi, araştırma problemi, araştırma evreni ve

örneklem, araştırma modeli, hipotezler, veri toplama araçları, kullanılan ölçeklerin

güvenilirlik ve geçerlikleri ile araştırma hipotezlerinin test edilmesine ilişkin analizler

yer almaktadır. Altıncı bölümde araştırma problemine ilişkin bulgular, bu bulgulara

ilişkin tartışma yer alırken, yedinci bölümde ise araştırma sonuçları ile bu sonuçlar

bağlamında getirilen öneriler sunulmuştur.



I. BÖLÜM

1. POZİTİF PSİKOLOJİK SERMAYE

Bu bölümde, temel araştırma değişkenlerinden birisi olan “Pozitif Psikolojik

Sermaye” kavramına ilişkin teorik alt yapı oluşturulmaya çalışılacaktır.

Araştırmalar (Bakker ve Schaufeli 2008; Avey, Luthans ve Jensen 2009), pozitif

psikolojik sermayenin gelişim sürecinin pozitif psikoloji ve pozitif örgütsel davranış

kavramları ile başladığını göstermektedir. Bu nedenle pozitif psikolojik sermaye

kavramına açıklık getirmek için öncelikle bu iki olgunun incelenmesi yerinde olacaktır.

1.1. Pozitif Psikoloji ve Pozitif Örgütsel Davranış

Pozitif psikoloji, 2. Dünya Savaşı sonunda dünya genelinde yaygın hale geldiği

görülen negatif sosyal ve psikolojik akımların, 1990’lı yılların başından itibaren yerini

pozitif psikolojiye bırakmasıyla ortaya çıkmıştır.

Pozitif psikoloji kavramı, her ne kadar 1960’lı yıllarda ilk kez A. Maslow ve C.

Roger gibi insancıl psikoloji ekolünde yer alan psikologlar tarafından dile getirilmiş

olsa da, bu dönemde yaklaşımın temelini oluşturacak deneysel çalışmalar yapılmamıştır.

Bu nedenle pozitif psikoloji yaklaşımının öncüsünün Martin Seligman olduğu kabul

edilmektedir.

Pozitif psikoloji, yaşam kalitesini geliştirecek, yaşam insanlar için

anlamsızlaştığında oluşacak patolojik rahatsızlıkları önleyecek, pozitif öznel tecrübeleri,
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pozitif kişilik özelliklerini ve kurumları inceleyen disiplin olarak tanımlanmaktadır

(Seligman ve Csikszentmihalyi 2000: 5). Seligman ve Csikszentmihalyi ayrıca,  pozitif

psikolojinin, psikolojinin yalnızca olumsuzlukları gidermeye yönelik var olan bakış

açısını, olumlu durumları da belirleme ve geliştirme doğrultusunda değiştirdiğini ifade

etmektedirler. Bir başka deyişle, psikolojinin yalnızca olumsuz durumları teşhis ve

tedavi etme misyonunun yerini artık iyi ve doğru olanı bulma ve geliştirmeye bırakması

gerektiği vurgulanmaktadır. Pozitif psikolojinin neden gerekli olduğunu

değerlendirdikleri çalışmalarında Sheldon ve King (2001: 216),  insanın yaradılışında

var olan özelliklerin işleyişinin tamamen negatif referans çerçevesinde

açıklanamayacağını ifade etmektedir.

Psikolojinin insan duygu ve davranışlarının yalnızca olumsuz ve patolojik

yönlerine odaklanmasına bir tepki olarak doğduğu da söylenebilecek olan (Luthans

2002: 58)  pozitif psikoloji akımı, örgütsel psikoloji alanında yapılan çalışmalarda da

etkisini göstermiş ve bu etki pozitif psikolojik sermaye kavramının doğuşuna zemin

hazırlayan pozitif örgütsel davranış olgusunu ortaya çıkartmıştır.

Psikolojideki pozitif akımın örgütsel alana yansıması gerçekleşene kadar aslında

örgütsel araştırmaların da psikoloji alanındaki tarihsel seyirle uygun olarak negatif

eksende sürdüğü, araştırmalarda gerek yöneticilerin gerekse çalışanların güçlü ve

geliştirilebilir olumlu yönleri yerine stres, tükenmişlik, değişime direnç, gibi olumsuz,

sorunlu ve zayıf alanlarına odaklanıldığı görülmektedir (Luthans 2002b: 698).

Pozitif psikoloji akımının örgütsel etkisi, Pozitif Örgütsel Düşünce Okulu ve

Pozitif Örgütsel Davranış olmak üzere iki farklı bakışla şekillenmiştir. Pozitif örgütsel

düşünce okulu, Michigan Üniversitesi araştırmacıları tarafından ortaya atılmış ve içsel

ya da dışsal kaynaklı tüm olumsuz koşullar karşısında örgütün varlığını devam

ettirebilmesi için pozitif örgütsel niteliklerin ön plana çıkartılması gerekliliğini savunan

yaklaşımdır. Pozitif örgüt okulunun amacı; makro boyutta pozitif örgütsel durumları ve

bu durumlarla ilgili dinamikleri anlamaya çalışarak örgütlerin ve örgütlerde yer alan

bireylerin mükemmellik, erdem, merhamet, güven ve dayanıklılık gibi pozitif
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potansiyellerini geliştirme yolu ile örgütsel başarıyı arttırmaktır (Cameron, Dutton ve

Quin 2003: 3).

Pozitif örgütsel davranış yaklaşımı ise, Fred Luthans öncülüğünde ve Nebraska

Üniversitesi Liderlik Enstitüsü araştırmacılarının katkısıyla ortaya çıkartılmış olan ve

pozitif örgütsel düşünce okulu yaklaşımı ile kıyaslandığında daha mikro bireysel pozitif

unsurlar içeren ve bu unsurların performansı arttırıcı etkileri üzerine odaklanan bir

yaklaşımdır.

Pozitif örgütsel davranış, günümüz örgütlerinde performansı iyileştirmek için

pozitif yönlü, ölçülebilen ve geliştirilebilen insan kaynağının güçlü yönleri ve psikolojik

kapasitelerini etkili bir şekilde yönetme ve yönlendirmeye ilişkin çalışma ve

uygulamalardır (Luthans 2002: 59). Bu tanımda yer alan işyeri performansını

iyileştirmeye ilişkin ölçüt, aynı zamanda pozitif örgütsel davranışı diğer basit kişisel

gelişim çabalarından ayıran en önemli farklılıktır (Luthans 2002b: 698).

Pozitif örgütsel davranışı diğer pozitif örgütsel yaklaşımlardan ayıran diğer bir

önemli nokta ise, diğer yaklaşımların makro düzeyde örgüte odaklanan yapısından farklı

olarak mikro düzeyde bireysel değişkenlere ve pozitif özeliklere odaklanmasıdır

(Luthans ve Youssef 2007: 328). Pozitif örgütsel davranışın temelini oluşturan beş

özellik ise; Değişime ve gelişime açık olma, geçerli teori ve araştırmalara dayanma,

ölçülebilen kavramlarla ilgili olma, performansla ilişkili olma, pozitif olanı ele alma

şeklinde sıralanmaktadır (Luthans vd. 2007: 542).

 Değişime ve Gelişime Açık Olma; Pozitif örgütsel davranışın bu özelliği,

olumlu psikolojik kaynak ve kapasitelerin günümüzün hızlı tempolu ve öngörülemeyen

gerçeklerini karşılayabilme gerekliliği ve söz konusu kaynak ve kapasitenin bu yöndeki

değişimi ve gelişimi ile ilgilidir (Luthans ve Youssef 2007: 326). Bu nokta aynı

zamanda pozitif örgütsel davranışı, daha çok değişmesi mümkün olmayan özelliklere

odaklanmış olan pozitif davranış okulundan da ayıran en temel özelliklerden biridir.
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 Geçerli Teori ve Araştırmalara Dayanma; Pozitif örgütsel davranışın, özellikle

olayların özellikleri, nedenleri ve sonuçları ile ilgili olarak bilimsel olarak anlamlı,

sürdürülebilir bilgiler üretme konusunda diğer yaklaşımlarda var olan eksiklikleri

tamamlayan yönü bu ölçütle sağlanmaktadır (Özen Kutanis ve Oruç 2014: 148). Ayrıca

pozitif örgütsel davranışın performansa katkı sağlama konusundaki temel yaklaşımı da

ancak pozitif kapasitenin bu katkıyı sağlayıp sağlamadığı konusundaki teorik açıdan

desteklenmiş araştırmalar ile belirlenebilir.

 Ölçülebilen Kavramlarla İlgili Olma; Pozitif örgütsel davranış yaklaşımının

performans üzerinde olumlu etki yapma ölçütünün gerçekleşip gerçekleşmediği,

gerçekleşti ise ne düzeyde gerçekleştiği gibi unsurlar yaklaşımın ölçülebilen unsurlar

içerdiğini ifade etmektedir.

 Performansla İlişkili Olma; İş yaşamında başarı tanımlaması günümüzde

herkes tarafından sergilenebilen beklenti düzeyinde bir performans sergilemek değil,

ekstra rol davranışları ile gerçekleşen ortalama üzerinde bir performansı

gerektirmektedir. Pozitif psikolojik sermaye, çalışanların performansını arttırmada

kalıcı, istikrarlı ve bireysel pozitif özelliklerin katkısını öngören (Luthans ve Youssef

2007: 323) ve bu katkıyı arttırmak için bu özelliklerin desteklenmesi temeline dayanan

bir yaklaşımdır.

 Pozitif Olanı Ele Alma; Pozitif örgütsel davranışın öncülerinden olan Fred

Luthans, yaklaşımın pozitif durum ve davranışlarla ilişkisini” Cezalandırmak için

yanlışı ve yanlışı yapanları aramak yerine, desteklemek ve ödüllendirmek için doğruyu

ve doğruyu yapanları aramak” (Luthans 2002b: 703) şeklinde ifade etmektedir. Bu

bakış açısı, çalışanların öğrenme, gelişim, uyum gibi pozitif yönlerinin desteklenerek

hem bireysel hem de örgütsel anlamda mutluluk ve huzurun sağlanması ile örgütsel

başarıya katkının arttırılmasını amaçlamaktadır.

Pozitif örgütsel yaklaşımlar için önemle vurgulanması gereken nokta, bu

yaklaşımın olumsuz durum ve sonuçlar ile bunları yaratan dinamiklerin varlığını

tümüyle reddetmeyişidir (Demir 2011). Aksine geleneksel yaklaşımların örgütsel
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davranışı yalnızca negatif açıdan değerlendirmeye alan tek boyutlu bakış açısını

eleştirerek, onun yerine pozitif olgulardan yola çıkan ancak çok boyutlu ve dengeli bir

yaklaşım önermektedir.

1.2. Pozitif Psikolojik Sermaye

İşletmenin sahip olduğu tüm finansal, fiziksel ve yapısal kaynaklar ile

kıyaslandığında insan kaynağının eşsiz oluşu, işletmelerin rekabet avantajı sağlamada

bu kaynağı en etkin şekilde kullanmak için çaba sarf etmesini açıklamaktadır. İş

yaşamında geleneksel rekabet yöntemleri, günümüzde yerini başarıya ulaşmada

sorgulayıcı, değiştirici ve dönüşümcü stratejilerin önem kazandığı meydan okuyucu bir

yaklaşıma bırakmıştır. Özellikle pozitif psikolojik sermaye kavramının ortaya çıkması

ve tanınması, rekabet boyutundaki söz konusu değişime ayak uydurabilmek için

öncelikle insan kaynağının pozitif yönlerinin örgüte katkı sağlayacak şekilde

yönetilmesini sağlamaktadır. Bu nedenle son yıllarda artan bir ilgi ile pozitif psikolojik

sermaye kavramı hem araştırmalara konu olmakta hem de işletmeler tarafından insan

kaynağı yönetimi politikalarının bir parçasını oluşturmaktadır.

Sermaye kavramı, farklı bilim dallarında farklı şekillerde tanımlanmış ve

değerlendirilmiştir. Günümüzde geleneksel yaklaşımın aksine, sermaye yalnızca

ekonomik anlamda değil beşeri sermaye, entelektüel sermaye, sosyal sermaye gibi farklı

alanlarda da kullanılmaktadır. Ekonomik açıdan sermaye “ Emek tarafından üretilmiş ve

mal üretmeye yarayan üretim araçları” (Çelik 2009: 9), olarak tanımlanırken, sosyal

anlamda ise “Bir toplumda değerli olarak kabul edilen kaynaklara yatırım ve oluşturulan

artık değer” (Ağcasulu 2017: 115)  olarak ifade edilmektedir. Beşeri sermaye ise, eğitim

ve deneyim yolu ile elde edilen beceri, bilgi ve yetkinliklerin toplamı olarak

tanımlanmaktadır (Luthans ve Youssef 2004: 146).

Ekonomik sermaye, beşeri sermaye ve sosyal sermaye kavramlarının ardından

pozitif psikolojinin gelişimi ile ortaya çıkan psikolojik sermaye kavramı, insanın sahip
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olduğu psikolojik güçleri içermektedir. Sermaye türlerinin rekabet avantajı sağlamadaki

konumu Şekil 1.1’de görülmektedir.

Şekil 1.1: Sermaye türlerinin rekabet avantajı sağlamadaki konumu (Luthans, Luthans

ve Luthans 2004: 46)

Şekil 1.1 incelendiğinde, geleneksel ekonomik sermaye, sosyal sermaye ve

beşeri sermayenin diğer bireyleri değerlendirmeye yönelik sorular sonucu elde ettiği

cevaplardan oluştuğu görülmektedir. Diğer sermaye türlerinin ötesinde olduğu görülen

pozitif psikolojik sermaye ise kendini tanımaya yönelik olarak “ Kimsin ?” sorusunun

bireyin pozitif yönlerinin ön plana çıkartılarak cevaplanması ile oluşmaktadır. Pozitif

psikolojik sermayenin diğer sermaye biçimleri ile olan etkileşimi, bireyin kendisini nasıl

daha iyi anlayabileceğini belirleyen unsurları ile açıklanabilir. Bir başka deyişle, bireyin

diğer sermaye türlerini algılayış biçimi, kendini tanıma düzeyi ile şekillenecek hatta

artacak ya da azalacaktır (Thompson, Lemmon ve Walter 2015: 188).

Pozitif psikolojik sermaye, diğer sermaye türlerinde olduğu gibi yatırım

yapılabilir ve yönetilebilir unsurlar içermektedir. Ancak psikolojik sermayeyi oluşturan

unsurların geliştirilebilir, yönetilebilir ve değişime açık oluşu yapılacak yatırımların

ekonomik sermayeye kıyasla daha az maliyetli ve geri dönüş açısından öngörülebilir

olmasını sağlamaktadır (Luthans, Luthans ve Luthans 2004: 48).

Pozitif psikoloji kavramına ilişkin diğer bir bakış açısı ise pozitif duygular

teorisine dayanmaktadır (Frederickson 2001: 223-224). Teoriye göre pozitif duygular,
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eğlence, merhamet, memnuniyet, şükran, umut, ilgi, sevinç, gurur ve arzuyu; negatif

duyguların ise, öfke, küçümseme, tiksinti, utanç, korku, suçluluk ve üzüntüyü

içermektedir (Fredericson ve Losada 2005: 685). Pozitif duygular teorisi, olumlu

duyguların entelektüel, fiziksel ve sosyal kaynaklarla birlikte psikolojik kaynakları da

olumlu etkilediğine vurgu yapmakta ve buradan hareketle yüksek düzeyde pozitif

duygulara sahip bireylerin, çalışma ortamında da gerek zihinsel gerekse duygusal

anlamda çok daha etkin oldukları ifade etmektedir.  Psikolojik sermaye bu açıdan,

kişisel gelişim ve performansı arttıran, gerçekleşen performans artışı ile birlikte örgütsel

anlamda rekabet avantajı sağlayabilen psikolojik bir kaynak olarak

değerlendirilmektedir (Çetin, Şeşen ve Basım 2013: 99).

Luthans ve Youssef (2007: 334), bir bireyin pozitif psikolojik gelişim sürecinin

zorlayıcı görevleri başarmak için gerekli çabayı ortaya koyacak güven (öz yeterlilik), şu

anda ve gelecekte başarılı olma konusunda duyulan inanç (iyimserlik), başarı için

amaçlara giden yolda azmetmek ve gerektiğinde seçenekleri tekrar gözden geçirebilme

(umut) ve problemler ve zorluklar karşısında başarıya ulaşabilmek için dirençli olma

(dayanıklılık) nitelikleri ile karakterize olduğunu ifade etmektedir. Bu ifade, pozitif

psikolojiyi tanımlarken aynı zamanda kavramın hangi boyutlardan oluştuğunu da ortaya

koymaktadır.

Çalışanların kendilerini algılayış biçimleri ve bu biçimler belirlenirken

değerlendirmeye alınması gereken özellikler, pozitif psikolojik sermayenin ana

bileşenlerini de oluşturmakta ve bu bileşenler de aynı zamanda bireysel motivasyonel

eğilimleri temsil etmektedir (Akçay 2011: 80).

Pozitif psikolojik sermaye, geliştirilebilir ve iş performansı üzerinde etkisi olan

benzersiz ve ölçülebilir psikolojik durumları ifade eden dört unsurdan (öz yeterlilik,

iyimserlik, umut, dayanıklılık) oluşmaktadır (Rus ve Băban 2013: 111).  Luthans

(2002), pozitif psikolojik sermayeyi oluşturan unsurların birbirlerinden bağımsız

olduğunu ve bileşenlerin toplam etkisinin değişkenlerin ayrı ayrı etkisinden fazla

olduğunu ifade etmektedir. Bu unsurlara ait geliştirilebilir olma özelliği çalışanların öz
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yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayanıklılık düzeylerinin arttırılarak örgütsel çıktıları

olumlu etkileyecek sonuçlar elde edilebileceğini de göstermektedir.

1.3. Pozitif Psikolojik Sermaye Kavramının Boyutları

Pozitif psikolojik sermaye, ortaya çıkışı ve ilk evrelerinden günümüze kadar

olan kavramsal gelişimi incelendiğinde “Öz Yeterlilik”, “Umut”, “İyimserlik” ve

“Dayanıklılık” boyutları ile karakterize olduğu görülmektedir.

Şekil 1.2: Pozitif psikolojik sermayenin boyutları (Luthans ve Youssef 2004: 152)

Pozitif psikolojik sermaye ile boyutlarının içerikleri ve temel özellikleri Şekil

1.2’de özetlenmiştir. Şekil incelendiğinde görülen ve olumlu özellikler içeren öz
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yeterlilik, umut, iyimserlik ve esnekliğin pozitif psikolojik sermayenin boyutları olarak

belirlenmesindeki en belirgin neden, kavramın eşsiz, ölçülebilir, geliştirilebilir,

motivasyonu arttırmaya ve dolayısıyla performansa dayalı olma kriterlerini karşılayan

en uygun pozitif bireysel özellikler olmalarıdır (Luthans ve Youssef 2004: 153).

Luthans vd. (2007: 550), pozitif psikolojik sermayenin tüm boyutlarını ayrı ayrı

değerlendirmenin tüm yapıyı açıklamak için yeterli olmayacağını, çünkü boyutların

bütünleşik etkisinin ayrı ayrı etkilerinden çok daha büyük olduğunu ifade etmektedir.

Bir başka deyişle birden fazla boyut bir araya geldiğinde bilişsel ve motivasyonel

süreçlerin daha etkin olması beklenmektedir. Örneğin, öz yeterliliği yüksek bir çalışan

amaçlara ulaşma konusunda yüksek peformans gösteriyorsa, öz yeterliliği yüksek ve

umutlu bir çalışan sadece amaçlara ulaşma konusunda değil, alt hedeflere ulaşmak için

yolları tanımlama, engelleri öngörme ve engelleri aşmak için alternatif yollar belirleme

gibi daha kapsamlı konularda da etkili olabilmektedir.

1.3.1. Öz Yeterlilik (Güven)

Pozitif örgütsel davranış alanında yapılan araştırmaların bir kısmında “Güven”

olarak da ifade edilen, öz yeterlilik kavramı, köken olarak 1970’li yıllarda Albert

Bandura tarafından ortaya atılan “Sosyal Bilişsel Kuram” a dayanmaktadır. Davranışçı

kuramların ardından ortaya çıkan sosyal bilişsel kuram, bireyin davranış biçiminin

gözlemlenen modelin davranış biçimi ile şekillendiğini öne sürmektedir. Kuramın

içeriği ayrıca insanların, yalnızca içgüdüleri ya da çevresel etkenler tarafından

yönlendirilmediğini, bireyin psikolojik durumundaki değişimlerin hem bireysel hem de

çevresel faktörlerin etkileşimi ile oluştuğu düşüncesine dayanmaktadır (Bandura 2001:

4).

Öz yeterlilik, bireyin belirli durumlarda verilen görevleri tamamlama, arzu

edilen sonuçları elde etme, hayatlarını etkileyen olay ve durumlar üzerinde etki yaratma

konusunda kendisine ve yeteneklerine olan inancı (Bandura 1994: 71) olarak

tanımlanmaktadır. Luthans ve Youssef (2004: 153) de benzer şekilde öz yeterliliği,  ''Bir

eylem biçimini gerçekleştirmek için, bireyin sahip olduğu motivasyon ve bilişsel
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kaynakları harekete geçirme konusunda kendisine olan güveni” şeklinde

tanımlamışlardır.  Her iki tanımda da, belirli görevlerin yerine getirilmesi konusunda

bireyin etkinliğinin ortak nokta olduğu görülmektedir.

Öz yeterlilik süreci, bireyin beceri ya da yetenekleri ile ya da bu yeteneklerin

başkaları tarafından nasıl algılandığı ile direkt ilgili değildir.  Öz yeterliliğin asıl odak

noktası, eylemleri gerçekleştirirken bireyin bu yetenek ve becerilerini kullanabileceğine

olan inancıdır (Luthans 2002: 60).

Luthans, Youssef ve Avolio (2007: 38), öz yeterliliği yüksek olan bireylerin beş

karakteristik özelliği olduğunu ileri sürmektedir. Bunlar;

 Kendileri için yüksek hedefler ve zorlu görevler seçerler,

 Zorluklara karşı meydan okurlar,

 Öz motivasyonları oldukça yüksektir,

 Hedeflerine ulaşmak için gerekli çabayı gösterirler,

 Engellerle karşılaştıklarında sonuna kadar direnirler.

Bu beş özellik aynı zamanda uzun süre dış kaynaklı bilgi ya da destek olmasa

bile bağımsız olarak gelişebilme ve zorluklarla baş edebilme kapasitesi yüksek etkili

bireyleri tanımlamaktadır.

Bandura (2012: 13), bireyin kendisine, bilgi, tecrübe ve yeteneklerine olan

inancı aynı zamanda öz yeterliliğin kaynağını da oluşturan dört unsurla

geliştirilebileceğini ifade etmektedir;

Edinilen Deneyimler; Öz yeterliliğin kaynaklarından ilki ve en güçlüsü bireyin

kendi edindiği deneyimlerdir. Yaşanan deneyimler insanların yeteneklerinin ve

başarabileceklerinin sınırlarını öğrenmeleri açısından son derece önemlidir. Bireyin,

başarabileceklerinin farkında olması aynı zamanda öz yeterlilik düzeyinin de artmasını

sağlayacaktır. Kolay edinilen başarılar ile oluşturulmuş deneyimler, yaşamın sonraki

evrelerinde hızlı ve kolay sonuç elde etme beklentisini beraberinde getirmektedir. Bu
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durum da karşı karşıya kalınan herhangi bir başarısızlık durumunun bireyde ağır, yıkıcı

etkiler yaratmasına neden olacaktır (Bandura 2012: 13). Hâlbuki başarısızlığın da

yaşamsal deneyimin bir parçası ve yeni şeyler öğrenmek için bir fırsat olduğu kabul

edildiğinde birey yeteneklerine farklı açıdan bakma, değerlendirme ve geliştirme imkânı

bulabilecektir.

Sosyal Model (Örnek Alma; Model Oluşturma); Bireyin yaşamında rol model

olarak belirlediği kişi ya da kişilerin tutum, davranış ve deneyimlerini kendisine örnek

alması, öz yeterliliğinin gelişmesinde etki eden unsurlardan biridir (Bandura 2012: 13).

Eğer birey rol model olarak belirlediği kişiyi tam anlamıyla kendisi ile özdeşleştirir ve

kendisi ile o kişi arasındaki benzerliğe inancı tam olursa, onun davranışları ile kendi

davranışlarını kıyaslayarak onun elde ettiği başarıları elde edebilecek yeterlilikte olduğu

sonucuna ulaşabilmektedir. Ancak bunun yanında rol model olan kişilerin

başarısızlıkları da bireyin öz yeterliliğini olumsuz etkileyebilmektedir. Birey, model

alınan kişi ile kendisi arasında ne kadar ortak nokta ve benzerlik bulursa etkilenme

derecesi o kadar yüksek olacaktır (Bandura 1994: 71).

Sosyal (Sözel) İkna; Bireyler kendi deneyimleri yanında, inandıkları ve saygı

duydukları kişiler tarafından da yetenekleri ve başarabilecekleri konusunda ikna

edilebilirler. Bu ikna şekli edinilen deneyimler ve sosyal model kadar etkili olmasa da

öz yeterliliğin kaynaklarından birini oluşturmaktadır. Örneğin, bir çalışan, lider olarak

kabul ettiği kişi tarafından bir görevi yerine getirebilme yetenek, bilgi ve tecrübesine

sahip olduğu konusunda geri bildirim aldığında motivasyonu ve kendisine olan inancı

artacaktır (Luthans vd. 2010: 47). Sosyal ikna kaynağının öz yeterlilik düzeyini

etkileme derecesi, bireyin ikna etme rolünü üstlenen kişiye olan güveni ve inancına

bağlıdır.

Bireyler kendilerine inanmaları konusunda ikna edilirlerse, zorluklarla

karşılaştıklarında çözüme ulaşma ve başarı elde etme şansları artacaktır. Diğer taraftan

bu ikna etkisi, negatif geribildirim söz konusu olduğunda pozitif etkiye kıyasla öz

yeterlilik açısından çok daha yıkıcı olabilmektedir. Özellikle iş yaşamında çalışanın

gerçekçi, objektif bilgilerle ve başarıyı destekleyen gelişime açık eylem biçimleriyle
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değerlendirilmesi sosyal ikna kaynağının daha etkili olmasını sağlayacaktır (Luthans,

Luthans ve Luthans 2004: 48). Bir başka deyişle, eğitim ve gelişimin desteklenmesi

yoluyla öz yeterlilik düzeyinin arttırılmasının daha kalıcı sonuçlar oluşturacağı

söylenebilir.

Psikolojik ve Fizyolojik Durum; Bireyler, bilgi, yetenek ve yeterliliklerini

değerlendirmek için genellikle fiziksel ve psikolojik durumlarına ilişkin duygularından

yararlanırlar. Eğer bu duygular olumsuz ise (yorgunluk, hastalık, kaygı, depresyon vb)

bu durum öz yeterliliklerine olan inançlarını da olumsuz etkiler. Ancak bireyin fiziksel

ya da psikolojik durumunda çok ciddi ve ağır bir olumsuzluk olmadığı sürece, kendine

güven düzeyinde kalıcı bir azalma görülmeyeceği gibi, olumlu psikolojik ve fiziksel

durumlar da öz yeterlilik algısında çok büyük ve kalıcı artış yaratmamaktadır ( Luthans,

Luthans ve Luthans 2004: 48).

Bu dört unsur, tek başlarına kavramı oluşturmaz. Ancak bilişsel ve zihinsel

süreçler sonucu birbirleriyle bütünleşerek ve etkileşerek öz yeterlilik duygusunu

oluştururlar.

Bireyin kendini nasıl hissettiği, stresli durumlarla nasıl başa çıktığı, kendisini

olumlu ya da olumsuz algılayışı, önemli kararları nasıl verdiği gibi iş yaşamını da

doğrudan etkileyen algı, tutum ve davranış biçimleri öz yeterlilik düzeyi ile bağlantılıdır

(Bandura and Locke 2003: 87). Yapılan araştırmalar, öz yeterliliğin yüksek düzeyde

örgütsel kaynaklı benlik saygısı yaratarak çalışanların performanslarını etkilediğini

göstermektedir (Newman vd. 2014: 131). Ayrıca Bandura (1994: 78) araştırmasında, öz

yeterliliği yüksek olan bireylerin, karşılarına çıkan zorlukları, engelleri ve aksilikleri

aşma konusunda öz yeterliliği düşük olan bireylere oranla daha güçlü ve dayanıklı

olduklarını ifade etmektedir.

Öz yeterlilik ayrıca duygular ve duyguların yarattığı davranışsal sonuçlarla da

yakından ilişkilidir. Yaşamsal olayları ve stres kaynaklarını yönetme ve kontrol etme

açısından düşük öz yeterliliğe sahip olan bireyler, bunun sonucunda depresyon ve hayal

kırıklığı gibi olumsuz duygu durumları ile karşılaşabilmektedir. Bu aynı zamanda iş
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yaşamında sıkça rastlanan iş stresi gibi durumların da arkasında yatan nedenlerden

biridir. Çalışan, işle ilgili sorunları çözümleyecek bilgi ve yetenekte olmadığını

düşünüyorsa, iş stresi yüksek seviyede olacaktır. Aksine eğer iş yaşamında karşılaştığı

sorunları çözme konusunda yeteneklerine inanıyorsa, bu durum umutsuzluk ya da stres

gibi olumsuz duygular karşısında koruyucu bir etki yaratacaktır (Çetin 2015: 14).

1.3.2. Umut

İnsan yaşamının ve insanla yaşam arasındaki bağın vazgeçilmez bir parçasını

oluşturan umut kavramı, psikolojik sermaye yazınında yaygın kullanılan şekli ile “a)

eylemlilik (agency / hedefe odaklı enerji) ve b) amaçlara ulaşmada belirlenen alternatif

yolların (pathways) başarı duygusu ile etkileşiminden doğan olumlu motivasyonel

durum olarak tanımlanmaktadır (Snyder vd. 1991: 571). Tanımda geçen “eylemlilik”,

“amaç” ve “alternatif yollar” aşağıda kısaca açıklanmıştır;

Eylemlilik (agency); geçmiş, bugün ve gelecekte hedeflerin gerçekleştirilmesine

ilişkin başarı hissi olarak değerlendirilebilir (Snyder 1991: 570). İnsanlar hedeflerine

ulaşmak için gerekli olan enerjiyi, içsel bir kararlılık ve irade sağlayan eylemlilik

duygusu ile elde etmeye çalışırlar. Bu nedenle bazı araştırmalarda eylemlilik terimi,

“amaca odaklanmış enerji” şeklinde de ifade edilmektedir. Umudun eylemlilik boyutu

hedeflere ulaşma konusundaki istek ve inancı da tarif etmektedir.

Amaç; Snyder (2002: 250), geliştirdiği “Umut Teorisi”, nde insanların amaç

odaklı varlıklar olduğunu ileri sürmekte ve bu nedenle amaçları umut kavramının en

önemli bilişsel bileşeni olarak kabul etmektedir. Özellikle, iş yaşamında demokratik bir

ortamda, sebep ve muhtemel sonuçları tüm katılımcılar tarafında değerlendirilerek

oluşturulan gerçekçi, ulaşılabilir ve zorlayıcı amaçlar, çalışanlar tarafından daha kolay

benimsenmektedir (Akçay 2011: 56). Amaçların çalışanlar tarafından benimsenmesi, bu

amaçlara ulaşmada bireysel motivasyon ve irade gücünü ortaya koymasını ve bunun

sonucunda da amaçlara ulaşma konusunda bir sonraki aşama olan alternatif yollar

belirleme sürecine daha yüksek inanç ve eylemlilik düzeyi ile geçmesini sağlayacaktır.
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Alternatif Yollar; Amaca ulaşmada belirlenen yollarda engelle karşılaşılması

durumunda izlenecek alternatiflerin belirlenmesidir (Luthans ve Jensen 2005: 306).

Umut düzeyi yüksek olan bireyler, proaktif davranış biçimlerine bağlı olarak amaçlarına

ulaşmak için ilerledikleri rotada çeşitli yol alternatiflerine sahiptirler (Luthans vd. 2010:

45). Bu nedenle karşılarına çıkan her engelde vazgeçmek yerine farklı bir yolla devam

etme olanağına sahip olurlar.

Pozitif psikolojik sermayenin umut boyutu, belirtilen bu üç unsurun birbirleriyle

etkileşimi ve bilişsel süreçler sonucunda ortaya çıkmaktadır.

Umut, gerek akademik araştırmalarda gerekse günlük yaşamda sıkça kullanıldığı

için birçok farklı araştırmacı tarafından farklı bakış açılarıyla değerlendirilerek

tanımlanmıştır.

Helland ve Winston (2005: 42-44) umudu, bireyin en zorlu engellerle

karşılaştığında dahi, geleceğe yönelik olumsuzluğa kapılmayarak, yeni hedefler

belirlemesini ve bu hedeflerin peşinden gitmesini sağlayan itici güç olarak

tanımlamaktadır. Yazarlar ayrıca, umudun sadece bir duygu değil, aynı zamanda birey

ya da kurum bağlamında görülen dinamik, güçlü ve yaygın bir bilişsel süreç olduğunu

ifade etmektedirler.

Averill, Catlin ve Chon (1990: 33), umudu biliş tarafından yönetilen bir duygu

olarak tanımlamıştır. Yazarlar ayrıca umut kavramına ilişkin geliştirdikleri modelde

bireylerin yalnızca gerçekçi, kendileri için önem arz eden ve toplumsal ahlak açısından

kabul edilebilir hedeflere sahip olduklarında umutlu olabileceklerini de öne

sürmektedir.

Luthans, Youssef ve Avolio (2007: 68-78), pozitif psikolojik sermayenin diğer

tüm boyutları gibi umut boyutunun da geliştirilebilir olduğunu ve özellikle iş yaşamında

bu gelişimin aşağıda belirtilen yollarla sağlanabileceğini ifade etmektedir;
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 Hedef Belirleme; Mantıklı gerekçelerle desteklenmiş, gerçekçi, net, ölçülebilir

ve bireysel gelişimi desteklemeye uygun amaçlar ve bu amaçlara ulaşmada izlenecek

alternatif yollar belirlemek.

 Basamaklandırma yaklaşımı; Zorlayıcı hedefleri daha küçük, ulaşılabilir ve

kolay idare edilebilecek şekilde bölümlendirmek. Bu şekilde hedeflere ulaşmak

kolaylaşacak ve ulaşılan hedefler de umut düzeyinin artmasında etkili olacaktır.

 Katılım; Karar verme süreçlerine katılımın arttırılarak, eylemlilik ya da başka

bir deyişle amaca odaklı enerji düzeyine katkı sağlamak.

 Ödül Sistemleri; Amaçları belirleme ve amaçlara ulaşmada katkı sağlayan,

içselleştirilmiş kontrol ve öz denetim davranışları sergileyen bireyleri iyi tasarlanmış

ödül sistemleri aracılığıyla ödüllendirmek.

 Kaynaklar; Kaynakların objektif şekilde belirlenmiş öncelikler doğrultusunda

etkin tahsisi ve kullanımın sağlanması.

 Stratejik Uyum; İnsan kaynağının yetenek ve becerilerine göre işlerle doğru

şekilde eşleşmesini sağlayacak seçim yöntemlerinin ve zayıf yönleri düzeltmeye

çalışmaktansa güçlü yönleri ortaya çıkarmaya odaklanan stratejileri belirlemek ve

uygulamak.

 Eğitim; Tek yönlü, etkileşimsiz ve bireyin eylemlilik hissini azaltan eğitim

teknikleri yerine, etkileşimci, katılımcı, yetenekleri arttırmaya ve güçlü yönlere

odaklanan eğitim yöntemleri seçmek ve uygulamak.

1.3.3. İyimserlik

İyimserlik kavramı yazında, iki farkı yaklaşımla ele alınmıştır. Bunlardan ilki

Scheier ve Carver tarafından geliştirilen ve iyimserliğe ait ilk kavramsal bakış da olan

“Gelecek (Beklenti) Odaklı Yaklaşımı”, diğeri ise Seligman (1985) tarafından

geliştirilen “Kişilik Odaklı (Açıklama Biçimi) Yaklaşım” dır. Seligman’ın yaklaşımı

daha sonra yazar tarafından “Öğrenilmiş İyimserlik” olarak geliştirilmiştir.

Gelecek Odaklı Yaklaşım; İyimserlik kavramı psikolojide ilk defa Scheier ve

Carver (1985: 239) tarafından araştırılmış ve “Bireyin gelecekte iyi şeylerle

karşılaşacağına dair genele yayılmış beklentiler” ya da bir başka söyleyişle “Bireylerin
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geleceğe yönelik olumlu beklentilere sahip olma derecesini ifade eden bir değişken”

(Carver, Scheier ve Segerstrom 2010: 879) şeklinde tanımlanmıştır. Bireyin hayattan ve

gelecekten beklentileri, mevcut yaşamlarında, hayata bakışları, olayları ve durumları

değerlendiriş biçimleri dolayısıyla iyimser ya da kötümser oluşları ile yakından

ilişkilidir.

Kişilik Odaklı (Açıklama Biçimi) Yaklaşım; Psikolojik sermaye boyutu olarak

değerlendirildiğinde iyimserlik, yalnızca gelecekte iyi şeylerin olacağına dair düşünce

değil, geçmiş, şimdi ya da gelecekteki olayların meydana geliş nedenleriyle de ilgilidir.

Bu durumu Seligman (1998, Aktaran: Luthans, Youssef ve Avolio 2007: 87), iyimserlik

tanımında şu şekilde ifade etmektedir; “İyimserlik, olumlu duyguları bireysel, kalıcı ve

yaygın, olumsuz durumları ise dışsal, geçici ve duruma özgü nedenlerle açıklama

şeklinde görülen psikolojik durumdur.” Bir başka deyişle, iyimser bireyler

gerçekleşmesini istedikleri olumlu durumların kaynağını kendilerinde görmekte ve bu

durumun devam edeceğine inanmaktadırlar”. Bu nedenle başarısız bir girişimin

sonucunda bu başarısızlığı, duruma özgü olarak kabul ederek gelecekteki girişimlerin

sonuçları ile bağdaştırmayan bireylerin, başarısızlığı genelleyen yaklaşımda olan

bireylere göre yoluna devam etme irade, istek ve inançları daha yüksek olmaktadır

(Avey 2007: 18). Örneğin, hazırladığı bir rapor konusunda yöneticisinden olumsuz geri

bildirim alan “iyimser” çalışan, muhtemelen bu durumu yöneticinin kötü gününde

olmasına ya da meslektaşlarının raporda kullanılan bilgileri kendisine sağlıklı şekilde

iletememesine bağlayacaktır (Luthans, Youssef ve Avolio 2007: 91).

İyimserliği gelecekten beklenti şeklinde ele alan yaklaşım ile kişisel özelliklere

odaklı yaklaşım arasındaki temel fark, iyimserliği gelecekten beklenti açısından ele alan

yaklaşımın olayların oluş sebepleri ile ilgilenmiyor oluşudur.  Bu yaklaşımda bireyin

gelecekte olumlu olumlu şeyler olacağına inanması yeterlidir. Ancak kişilik odaklı

yaklaşımda olayların oluş nedenleri ve sonuçları bireyin iyimser ya da kötümser

şeklinde değerlendirilmesinde en önemli ölçüttür (Wrosch ve Scheier 2003: 64).

Gerçekçi Olmayan İyimserlik; Weinstein (1980: 806) tarafından ortaya atılan ve

bireylerin geleceğe yönelik olumlu önyargıları şeklinde tanımlanan gerçekçi olmayan
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iyimserlik, insanların kendi geleceklerinin ortalama bir insandan daha pozitif olarak

algıladıkları gerçeğine dayanmaktadır. Bir başka deyişle gelecekte meydana gelecek

olumsuz olayların kendi başlarına gelme olasılığını diğer insanlardan daha düşük,

olumu olaylarla karşılaşma olasılıklarını ise diğer insanlardan daha yüksek olarak

değerlendirme eğilimi şeklinde de ifade edilebilir (Harris ve Hahn 2011: 135). Gerçek

iyimser bireyler, karşılarına çıkabilecek zorlukların ve engellerin farkında olarak çözüm

için yaratıcı yollar düşünme, olumlu durumlara olduğu kadar olumsuz durumlara da

hazırlıklı olma eğiliminde iken, gerçekçi olmayan iyimserler, olumsuz durumlarla

karşılaşma olasılıklarını düşünmekten kaçınırlar. McKenna gerçekçi olmayan iyimserlik

durumuna farklı bir açıdan yaklaşmış ve bireylerin kontrolleri altında olduğunu

düşündükleri olaylarla ilgili daha iyimser bir yaklaşım sergilediklerini ileri sürmüştür

(McKenna 1993: 48). Yazar ayrıca, bireylerin olayların üzerindeki hâkimiyetlerini

aslında olduğundan daha fazla olarak algılama eğiliminde olduklarını da belirtmektedir.

İyimserlik, gerek günlük gerekse iş yaşamında olumlu ilişkileri, bağlılığı

güçlendirerek, güzel düşünceler geliştirmeyi, hayattan tat almayı, dinç kalmayı sağlayan

(Tösten 2015: 40), bir düşünce biçimidir. İş yaşamında iyimser çalışanlar çalışmaya

daha kolay motive olabilen, iş tatmini ve morali yüksek, olumlu beklenti ve amaçları

olan, zorluklar karşısında dirençli, fiziksel ve zihinsel açıdan enerjik bir profil

oluşturmaktadır (Özkalp 2009: 494). Seligman ve Csikszentmihalyi (2000: 9)’de

iyimserlik düzeyi yüksek bireylerin, daha başarılı ve azimli olduğunu, fiziksel anlamda

daha sağlıklı olmak için psikolojik açıdan iyi hissetmeye odaklandıklarını

belirtmektedir.  Bu sayılan özelliklerden, iyimser bireylerin aynı zamanda örgütsel

çıktılara katkı sunmaya hazır, istekli ve motivasyonu yüksek ve bu özellikleri ile iş

yaşamında ideal birer çalışan oldukları sonucu çıkartılabilir.

Günümüz iş yaşamında değişim ve belirsizliğin giderek artan şekilde yer

edinmesi hatta iş yaşamının bir parçası haline gelmesi hem örgütlerin hem de

çalışanların bu değişime uyum sağlamasını gerektirmektedir. Bu bağlamda iyimser ve

kötümser çalışanlar bu değişim karşısında çok farklı tepkiler göstermektedir. İyimserler

geleceği kucaklayarak beraberinde getirdiği fırsatları görme ve bu fırsatlardan

yararlanmaya odaklanırken (Luthans, Youssef ve Avolio 2007: 97), kötümser çalışanlar
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ise geçmişte yaşadıkları olumsuzlukların etkisi ve gelecekten negatif beklentileri

nedeniyle değişime ayak uydurmakta ve fırsatları görmekte zorlanmaktadırlar.

1.3.4. Psikolojik Dayanıklılık

Psikolojik dayanıklılık kavramının akademik olarak ele alınışı 1960’lı yıllarda

Minneapolis’teki Minnesota Üniversitesi'nden Profesör Norman Garmezy'nin

öncülüğünü yaptığı çalışma ile başlamıştır. Garmezy, şizofren bir ailede büyüyen

çocuklardan çoğunun neden büyüdükleri psikolojik rahatsızlığa maruz kalmadıklarını

inceledikten sonra, çocukların geliştirdikleri zihinsel ve duygusal direncin bu

durumdaki rolünü tespit etmiştir (Coutu 2002: 48). Çocukların geliştirdikleri bu direnç

ilerleyen yıllarda psikolojik dayanıklılık olarak adlandırılacak olan kavramın başlangıç

noktasını oluşturmuştur.

Psikolojik dayanıklılık kavramı, Kobasa (1979) tarafından, stresli hayat

şartlarına ya da yaşadığı yıkıcı olumsuz tecrübelere rağmen fiziksel ve ruhsal sağlığını

koruyabilen ve normal yaşama uyum sağlamayı başarabilen bireyleri tarif etmek için

kullanılmıştır. Masten (2001: 228) ise psikolojik dayanıklılığı, tehdit edici ve zorlayıcı

koşullar karşısında olumlu şekilde adapte olma şeklinde karakterize olmuş bir olgu

olarak tanımlamaktadır. Klinik psikologlar, pozitif duyguların sarmal etkisi

varsayımından hareketle, bireylerin olumsuz durumlar karşısında gösterdikleri direncin,

psikolojik dayanıklılıklarını arttırdığını belirtmektedir.

İç ve dış stres değişkenlerine uyum sağlama kabiliyetini ifade eden (Utsey vd.,

2008: 204) psikolojik dayanıklılık,  bireyin yalnızca endişe ve kaygı karşısındaki

direncini arttırmakla kalmayıp, pozitif duygular ve yeni deneyimlere açık olma gibi

özellikler sayesinde, yaşama pozitif adanmışlığa da katkı sağlamaktadır (Block ve

Kremen, 1996: 357).

İş yaşamında psikolojik dayanıklılık ise, olumsuzluk, belirsizlik, çatışma,

başarısızlık hatta değişim ve ilerlemeden kaynaklanan sorumluluk artışına karşın olumlu

bakış açısı ile yaklaşma konusundaki pozitif kapasite olarak ifade edilmektedir
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(Luthans, 2002b: 702). Bu kapasite bireyin yaşamsal tecrübeleri, bireysel yetkinlikler

çevre gibi faktörlerin etkisiyle zaman içinde gelişebilir.

Çalışanların psikolojik dayanıklılıklarının geliştirilmesi, işletmelerin taklit

edilemez kaynağı olan insan kaynağının rekabet gücü olarak etkin kullanımında son

derece önemlidir. Dayanıklılığı yüksek çalışanlar, iş yaşamındaki çalkantılar karşısında

sergiledikleri soğukkanlı ve pozitif tutumla, değişen her türlü koşulda örgütsel çıktılara

katkı sağlamaya devam edeceğinden işletme açısından işletmelerin de yüksek rekabet

ortamında dayanıklılıklarını artmasına katkı sağlayacaktır.

Geleneksel yaklaşımda, psikolojik dayanıklılığın az sayıda özel insanda var

olduğu ve genetiksel bir özellik olarak nesilden nesile aktarıldığı (Coutu 2002: 49)

kabul edilse de, ilerleyen yıllarda yapılan araştırmalar ve pozitif psikoloji yaklaşımının

gelişimi ile en sıradan bireylerde bile pozitif psikolojinin oluşturulabilir, geliştirilebilir

ve ölçülebilir bir olgu olduğu fikri kabul görmüştür. Bir başka deyişle, pozitif psikoloji

yaklaşımı dayanıklılığı yüksek bireyleri, ulaşılmaz mucizevi varlıklar olarak görmek

yerine, gerçekleri kabul edebilen, değerlerine kuvvetle bağlı ve etkili adapte olabilme

gücü yüksek, beklenmedik durumlar karşısında esneklik gösterebilen bireyler olarak

tanımlamaktadır (Luthans ve Youssef 2007: 332).

Carlson (2001:6), çalışmasında psikolojik dayanıklılık ile ilişkili faktörleri

temelde kişisel ve sosyal faktörler olmak üzere ikiye ayırmaktadır;

Kişisel Faktörler;

 Bilişsel özellik faktörleri (IQ, problem çözme yeteneği, kontrol odağı)

 İnanç ve tutum faktörleri (Öz yeterlilik, yeniden çerçevelendirme)

 Mizaç faktörleri (İyimserlik, kendine güven )

Sosyal Faktörler;

 Ailesel faktörler (Ebeveyn ve kardeşler)

 Aile dışı faktörler (Öğretmenler, akranlar, danışmanlar)
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İş yaşamı içinde çalışanların psikolojik dayanaklıklarını arttırmada 3 temel

strateji önerilmektedir;

 Varlık odaklı strateji; Özellikle çalışma yaşamında en önemli varlıklar olarak

görülen ve örgütsel performans ile pozitif ilişkisi olduğu bilinen bilgi, tecrübe, yetenek

ve sosyal ilişkiler gibi kişisel özelliklerin desteklenerek çalışanların psikolojik

dayanıklılık düzeylerinin arttırılmasına yönelik stratejidir (Luthans ve Youssef 2007:

333).

 Risk odaklı strateji; Risk faktörleri istenmeyen bir sonucun oluşması olasılığını

arttıran faktörlerdir (Masten ve Reed 2002: 75). İşle ilgili risk faktörlerine, stres,

çatışma, iş güvenliğinin olmayışı, iletişim ve geri bildirim eksikliği, etkisiz liderlik veya

ters işleyen grup dinamikleri örnek olarak gösterilebilir. Risk odaklı stratejiler, mümkün

olduğunca fazla risk faktörünü ortadan kaldırmaya ya da azaltmaya çalışarak psikolojik

dayanıklılığı ve dolayısıyla performansı arttırmaya yönelik faaliyetleri içermektedir

(Luthans ve Youssef 2007: 333).

 Süreç odaklı strateji; Psikolojik dayanıklılığı bir durum olmaktan çok süreç

olarak değerlendiren yaklaşım kaynaklı bu strateji etkin bir yapı oluşturarak esnekliği

artırmaya çalışmaktadır. Bu strateji, varlıkların çeşitliliği, frekansı ve yoğunluğu ya da

risk faktörlerine odaklanmaktan ziyade, hem varlıkların risk faktörleri ile etkili bir

şekilde başa çıkabilmek için kullanılması hem de yeni varlıkların yaratılması ve

geliştirilmesi için kabul edilebilir düzeyde risk alınması faaliyetlerinin birleşiminden

oluşmaktadır (Luthans ve Youssef 2007: 333).

Yukarıda belirtilen stratejiler ile bireyin psikolojik dayanıklılığı ve dolayısıyla

toplam psikolojik sermaye düzeyinde sağlanan artış,  örgütsel çıktıların pozitif yönde

değişimini de beraberinde getirecektir.
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1.4. Pozitif Psikolojik Sermaye Kavramının Öncülleri

2000’li yılların başından itibaren pozitif psikolojik sermaye ile ilgili çok sayıda

araştırma yapılmış, kavram birçok boyutuyla incelenmiş ve farklı örgütsel davranış

değişkenleri ile olan ilişkileri saptanmıştır. Ancak yapılan yazın taraması sonucu

psikolojik sermayenin öncül ve ardıllarını belirlemeye yönelik yeterince araştırma

bulunmadığı görülmüştür.

Avey (2014: 142), psikolojik sermayenin öncüllerini belirlemeye yönelik bir

araştırma yapmış ve kişisel farklılıkların, liderlik özelliklerinin, iş tasarımının ve

demografik değişkenlerin potansiyel öncüller olabileceğini belirtmiştir. Newman (2014:

129), benzer şekilde çalışmasında pozitif psikolojik sermayenin öncüllerini “Bireysel,

Takım ve Örgütsel Düzeyde” olmak üzere üç grup altında incelemiştir.

Yazın taraması sonucu en sık rastlanan pozitif psikolojik sermaye öncülleri

aşağıda kısaca açıklanmıştır;

1.4.1. Liderlik Davranışları (Otantik Liderlik, Dönüşümcü Liderlik)

Geleneksel örgütsel çalışmalardan birçok açıdan farklılık gösteren pozitif

psikoloji yaklaşımı ve pozitif örgütsel davranış, bireyin örgütsel durumunu her zaman

daha iyiye ulaştırmayı hedeflemektedir (Kesken ve Ayyıldız, 2008:735). Liderliği

ahlaki ve etik değerlerle bütünleştiren güncel yaklaşımlar, pozitif psikoloji akımından

etkilenmiştir. Pozitif akımın etkisiyle oluşan liderlik türleri içinde özellikle otantik

liderlik ve dönüşümcü liderlik türlerinin pozitif psikolojik sermaye ile olan ilişkisi

yapılan araştırmalarda doğrulanmaktadır (Karatürk 2015: 112; Caza vd. 2010: 65; Rego

vd. 2012: 436). Gardner vd. (2005: 345)’e göre otantik liderler, pozitif sermaye

düzeyini geliştirmek ve teşvik etmek için kendine güven, psikolojik iyi oluş gibi pozitif

psikolojik durumlardan yola çıkmaktadır. Dahası, pozitif bir ahlaki bakış açısı

sergileyerek, örgütsel anlamda yüksek ahlaki standartlar ve değerler geliştirmektedirler.
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Rego, Lopes ve Nascimento (2015: 143), kamu ve özel sektör çalışanları ile

yaptıkları araştırmada, otantik liderliğin pozitif psikolojik sermayenin öncülü olduğunu

doğrulayacak sonuçlara ulaşmışlardır. Aynı şekilde, Savur (2013: 67), emniyet

çalışanları ile gerçekleştirdiği çalışmada otantik liderliğin pozitif psikolojik sermaye

düzeyini olumlu şekilde etkileyen bir öncül olduğunu tespit etmiştir. Wolly vd. (2011),

ise Yeni Zelanda Liderlik Enstitüsünde 3000 denek üzerinde yapmış oldukları

araştırmada, otantik liderlik ile pozitif psikolojik sermaye arasındaki pozitif yönlü

ilişkiyi onaylayacak sonuçlar elde etmişlerdir.

Dönüşümcü lider, izleyicilerin ihtiyaçlarına, inançlarına ve değer yargılarına

odaklanarak bunları değiştirebilen kişidir (Gooty vd. 2009: 354). Dönüşümcü liderler,

çalışanları mümkün olabileceği düşünülenden daha fazlasını yapma konusunda

destekleme ve motive etme, çalışanların ve örgütün yeteneklerini bütünleştirme (Ronald

2014: 60), yüksek moral ve etik standartlar geliştirme (Koçel 2014: 696) gibi liderlik

yaklaşımları ile izleyicilerinin pozitif sermaye potansiyellerini açığa çıkarmalarına

yardımcı olmaktadır.

Gooty vd. (2009), ABD’de yapmış oldukları bir araştırmada, çalışanların

liderlerine ilişkin dönüşümcü liderlik algıları ile pozitif psikolojik sermaye düzeyleri

arasında pozitif yönlü bir ilişki olduğu sonucuna ulaşmışlardır.  Toor ve Ofori (2008b:

1), inşaat sektöründe çalışan 90 yönetici ile yaptıkları çalışmada dönüşümcü liderlik

tarzının çalışanların psikolojik sermayelerini pozitif yönde etkilediği bulgusunu elde

etmişlerdir.

1.4.2. Destekleyici Örgütsel İklim

Destekleyici örgütsel iklim, çalışanların, aynı veya farklı bölümlerde görev

yapan çalışma arkadaşlarından ve bireysel ya da örgütsel amaçlara ulaşmada onları

destekleyen üstlerinden aldıklarını düşündükleri desteği ifade etmektedir (Luthans vd.

2008: 225). Sosyal değişim kuramının güncel hali olarak da kabul edilen örgütsel destek

kuramına göre, karşılıklılık ilkesine bağlı olarak, çalışanların algıladıkları örgütsel

destek, örgütsel amaçlara ulaşmada katkı sağlama yönünde motivasyonlarını
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arttırmaktadır (Büyükgöze ve Kavak 2017:4). Bir başka deyişle, çalışan ne kadar fazla

destek hissederse örgütsel çıktılara ulaşmada gönüllü katılım ve ekstra rol davranışları

sergileme düzeyi o kadar artacaktır.

Yapılan araştırmalarda, algılanan örgütsel destek düzeyi yüksek çalışanların

psikolojik sermaye düzeylerinin de yüksek olduğu ve çalışanın örgütten görmüş olduğu

desteğin psikolojik sermayesine olumlu katkı sunduğu ve kavramın öncüllerinden biri

olduğu tespit edilmiştir (Luthans vd. 2008: 234; Du Plesis 2014: 38; Büyükgöze ve

Kavak 2017: 21).

1.4.3. Kişilik Özellikleri

Hawthorne araştırmaları ile başlayıp günümüze kadar devam eden süreçte

çalışanların psikolojik durumları ve kişilik özellikleri insan kaynakları uygulamalarının

önemli bir parçasını oluşturmaktadır (Erdem, Kalkın ve Deniz 2016: 29). Kişilik

özelliklerine verilen önemin en temel nedeni çalışan tutum ve davranışlarının

şekillenmesinde kişilik özelliklerinin etkisinin yadsınamaz oluşudur.

Kişilik türlerini belirlemeye yönelik yapılan araştırmalar içinde en

önemlilerinden birisi Friedman ve Rosenman (1974) tarafından geliştirilen A ve B tipi

kişilik modelidir. Modelde hırslı ve rekabetçi kişiliğe sahip bireyler A tipi, sakin ve

soğukkanlı kişilik yapısındaki bireyler ise B tipi olarak adlandırılmaktadır.

Yazında sıkça kullanılan diğer bir sınıflandırma ise Norman (1963) tarafından

önerilen beş temel kişilik modelidir. Modelde bireylerin kişilik yapıları 5 temel ölçütle

değerlendirilmektedir;

Dışadönüklük; Dışa dönük bireyler hayat dolu, heyecanlı, neşeli, konuşkan,

girişken ve sosyal olma gibi özellikleri içermektedir (Somer, Korkmaz ve Tatar 2002:

23). Bu tip kişiler hayattan zevk alır, sosyal yaşamlarında sıcakkanlı ve hayata

bakışlarında son derece iyimserdirler (Erdem, Kalkın ve Deniz 2016: 29).
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Nörotiklik; Bu kişilik özelliğine sahip bireyler korku, öfke, depresyon ve strese

meyillidirler (Therasa ve Vijayabanu 2015: 142). Nörotisizm özelliğine sahip bireyler

ayrıca, gerçekçi olmayan düşünceler ve sorunlarla mücadele edebilme sistemlerinde

aksaklıklar olduğu gözlenmektedir. Nörotik bireyler, endişe eğilimi (tutarsızlık ve stres)

ve iyi oluş eğilimi (güvensizlik ve depresyon) olmak üzere birbiriyle etkileşimli iki tür

eğilime sahiptir.  Ayrıca nörotiklik, pozitif psikolojik uyum ve duygusal istikrar

eksikliğine de işaret etmektedir ( Judge vd. 1999: 624).

Uyumluluk; Uyumluluk kişilik özelliğine sahip bireyler, kibar, işbirlikçi,

sevecen, güvenilir, ılımlı, açık sözlü, fedakâr ve sosyal anlamda olumlu deneyimler

yaşama konusunda istekli ve yeteneklidirler (Therasa ve Vijayabanu 2015: 144).

Gelişime Açıklık; Judge ve arkadaşları (1999: 625), gelişime açık bireylerin

entelektüel kapasitelerinin ve hayal güçlerinin yüksek olduğunu ifade etmektedir.

Gelişime açıklık ayrıca, zekâ ve bilişsel kapasite ile en çok ilişkilendirilen kişisel

özelliktir.

Öz Denetim (Disiplin); Bireyin özellikle iş yaşamında başarılı olma düzeyine en

fazla etkisi olduğu düşünülen kişilik özelliğidir. Bu özelliğe sahip bireyler, güvenilirlik,

çalışma azmi, hırs, mükemmel zamanlama gibi özelliklere sahip, zeki, güvenilir ve

başarı odaklıdırlar (Deniz ve Erciş 2008:304).

Yapılan araştırmalar özellikle beş faktör kişilik özellikleri ile pozitif psikolojik

sermaye arasındaki ilişkinin varlığını doğrulamaktadır. Therasa ve Vijayabanu (2015:

147) çalışmalarında beş faktör modelinde yer alan kişilik özellikleri ile pozitif

psikolojik sermaye arasında oldukça güçlü bir ilişki tespit etmişlerdir.

Erdem, Kalkın ve Deniz (2016: 38), kamu iç denetçi adayları ile yaptıkları

çalışmada beş faktör modelinde yer alan kişilik özelliklerinden dışa dönüklük,

sorumluluk ve deneyimlere açıklığın psikolojik sermayeyi pozitif yönlü ve anlamlı

olarak etkilediğini belirlemişlerdir.
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Ayrıca Thomas ve Tankha (2017: 1124)’nın, tıp fakültesi son sınıf öğrencileri ile

yaptıkları araştırmanın sonuçları da beş faktör kişilik özelliklerinin öğrencilerin pozitif

psikolojik sermaye düzeylerini belirgin şekilde etkilediğini göstermektedir.

1.5. Pozitif Psikolojik Sermaye Kavramının Ardılları

Pozitif psikolojik sermaye, pozitif unsurları aracılığı ile gerek örgütsel gerek

bireysel birçok etki oluşturmaktadır. Aşağıda yazında sıkça rastlanılan pozitif psikolojik

sermaye ardılları kısaca açıklanmıştır;

1.5.1. Performans

Bireyin amaca yönelik faaliyetlerinin, amacı gerçekleştirmeye katkı sağlama

derecesi şeklinde ifade edilebilecek olan performans kavramı, genellikle davranışsal ve

sonuç odaklı olmak üzere çok boyut şeklinde değerlendirilmektedir. Davranışsal boyut,

insanların iş yerinde gerçekleştirdiği hedefe yönelik eylemleri (müşteri ile yapılan

görüşme, bilgisayar yazılımını programlama vb) performans olarak kabul etmektedir.

Sonuç odaklı yaklaşım ise çalışanın davranışları sonucunda elde edilen sonuçlara

odaklanmaktadır (Sonnentag, Volmer ve Spychala 2010: 427).

Çalışan tutum ve davranışlarına pozitif bir bakış açısı getiren pozitif örgütsel

davranış yaklaşımı, insan kaynağının güçlü yönlerini ve potansiyelini ortaya çıkarma ve

destekleme yoluyla performansını arttırmaya yönelik uygulamalar  (Luthans 2002: 59)

şeklinde tanımlanmaktadır. Tanımdan da anlaşılacağı gibi pozitif psikolojik sermaye,

bileşenlerinin (Öz yeterlilik, Umut, İyimserlik ve Dayanıklılık) etkisiyle bireysel

motivasyonel eğilimleri harekete geçirmekte ve bunun sonucunda çalışan başarılı olmak

ve amaçlara ulaşmak için daha çok çaba sarf etmektedir. Pozitif psikolojik sermayenin

çalışan tutum ve davranışlarında gerçekleştirdiği bu değişim, performans değişkeninin

yazında pozitif psikolojik sermaye kavramı ile en fazla ilişkilendirilen kavramlardan

biri olmasını da açıklamaktadır.
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Sun vd. (2011: 74), çalışmalarında pozitif psikolojik sermayenin, sağlık

çalışanlarının iş performansları üzerinde olumlu ve güçlü bir etkisi olduğunu tespit

etmişlerdir. Luthans vd. (2007: 564) tarafından iki farklı örneklem ile gerçekleştirilen

çalışmada da psikolojik sermayenin hem üretim hem de hizmet işletmeleri

örneklemlerinde iş performansını pozitif yönde etkilediği görülmüştür.  Walumbwa vd.

(2010: 956), güvenlik biriminde çalışan personel ve yöneticilerle yürüttükleri çalışmada,

pozitif psikolojik sermayenin, iş performansı üzerindeki olumlu etkisini tespit etmiştir.

Yazarlar ayrıca, çalışanların performans artışının yalnızca kendilerini değil,

yöneticilerin pozitif psikolojik sermaye düzeylerinden de etkilendiğini saptamışlardır.

1.5.2. İş Tatmini

İş tatmini bireyin bilişsel ve duygusal durumunun birlikte yer aldığı çok boyutlu

bir yapıdır. Bilişsel boyut, bireyin fiziksel ve psikolojik gereksinimlerinin iş yerinde

karşılanma derecesini ifade ederken, duygusal boyut işin yapısı, iş arkadaşları,

yöneticiler, astlar gibi farklı konulardaki duyguları ifade etmektedir (Kwok, Cheng ve

Wong 2015: 562). Çalışanların, işleri ile ilgili hissettikleri tatmin duygusu, işten

ayrılma, devamsızlık, geç gelme gibi olumsuz (Akçay 2012: 127) ya da bağlılık,

adanmışlık, gibi olumlu davranışlar sergilemelerinde etkili olmaktadır. Bu davranışlar

doğrudan ya da dolaylı olarak işletme verimliliğini ve örgütsel çıktıları etkilediğinden iş

tatmini kavramı gerek işletmeler gerekse akademik yazında oldukça ilgi görmektedir.

Yapılan birçok araştırma, pozitif psikolojik sermaye ile iş tatmini arasındaki

pozitif ilişkiyi doğrulamaktadır.

Luthans vd. (2007: 563) tarafından iki farklı örneklem ile gerçekleştirilen

çalışmada psikolojik sermayenin hem üretim hem de hizmet işletmesi örneklemlerinde

iş tatmini üzerinde olumlu etkisi olduğu bulgusu elde edilmiştir.

Jung ve Yoon (2015: 1145), 300’ün üzerinde otel çalışanı ile yaptıkları

araştırmada çalışanların pozitif psikolojik sermaye düzeyleri ile iş tatminleri arasında
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pozitif yönlü bir ilişkinin varlığını tespit etmişlerdir. Yazarlara göre çalışanın pozitif

psikolojik sermaye düzeyi ne kadar yükselirse iş tatmini de o oranda artmaktadır.

Erkuş ve Afacan Fındıklı (2013: 314) farklı sektörlerde çalışanlar ile yaptığı

araştırmada pozitif psikolojik sermayenin iş tatmini üzerindeki olumlu etkisini

doğrularken, Kaplan ve Biçkes (2013: 239) ise beş yıldızlı otel çalışanları ile yaptıkları

çalışmada pozitif psikolojik sermayenin dayanıklılık ve umut boyutlarını iş tatmini

üzerindeki pozitif etkisini saptamışlardır.

1.5.3. İşe Adanmışlık

Çalışanın duygusal, zihinsel ve fiziksel olarak kendini tam anlamıyla işine

vermesi olarak tanımlanan işe adanmışlık olumlu çalışan davranışlarının doruk noktası

olarak kabul edilmektedir (Thompsan, Lemmon ve Walter 2015: 185). Bakker ve

Demerouti (2007: 315), iş talep ve kaynakları modeli bağlamında çalışanların sahip

olduğu pozitif özellikleri birer kaynak olarak görmüş ve bu kaynakların çalışanların işe

adanmışlığını olumlu yönde etkilediğini ileri sürmüştür.

İşe adanmışlık kavramı pozitif yaklaşım sonucu ortaya çıkan ve işle ilgili pozitif

duygu ve düşünceleri ifade eden bir yaklaşımdır. Bu nedenle, öz yeterlilik, umut,

iyimserlik ve dayanıklılık gibi pozitif duygulara sahip çalışanların işleri ile ilgili de

pozitif düşünce ve yaklaşımlarının olması beklenen bir sonuçtur.

Paek vd. (2015: 22), beş yıldızlı otel çalışanlarının pozitif psikolojik sermaye

düzeyleri ile işe adanmışlıkları arasında oldukça güçlü ve pozitif bir ilişkinin varlığını,

bir başka deyişle pozitif psikolojik sermaye düzeyi yükseldikçe çalışan adanmışlığının

da arttığını, ayrıca örneklem bağlamında işe adanmışlığın %70 gibi yüksek bir kısmının

çalışanın pozitif psikolojik sermayesinden kaynaklandığını tespit etmişlerdir.

Chaurasia ve Shukla (2014: 351), Hindistan’da gerçekleştirdikleri araştırmada

pozitif psikolojik sermayenin farklı değişkenlerle olan ilişkisini araştırmışlardır.
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Yazarlar çalışmada pozitif psikolojik sermaye düzeyinin işe adanmışlık üzerindeki

pozitif etkisini doğrulamışlardır.

Adil ve Kamal (2016: 13), devlet üniversitelerinde çalışan eğitimciler

örnekleminde bir araştırma gerçekleştirmiş ve bu araştırma sonucunda pozitif psikolojik

sermaye ile işe adanmışlık ilişkisini doğrulayan sonuçlar elde etmişlerdir.

1.5.4. Örgütsel Sinizm

Örgütsel sinizm, çalışanların örgütün bütünlükten ve dürüstlükten yoksun

olduğuna dair inançları sonucunda örgüte karşı geliştirdikleri küçümseme eğilimi olarak

tanımlanmaktadır (Dean, Brandes ve Dharwadkar 1998: 345). Örgüte karşı geliştirilen

bu negatif tutum, zamanla çalışanın örgüte sağladığı katkıyı ve örgütle olan bağını

azaltmaktadır. Bu nedenle çalışanın pozitif duygusal potansiyelini belirten pozitif

psikolojik sermayenin, tam tersine negatif duygularla özdeşleşen sinizm düzeyini

azaltıcı etki yaratması beklenmektedir. Yazında bu değerlendirmeye işaret eden birçok

araştırma bulunmaktadır.

Avey, Luthans ve Youssef (2010: 439), yüksek düzeyde pozitif psikolojik

sermayenin sinizmi azalttığını ve bunun üç temel nedenden kaynaklandığını

belirtmektedir. Bu nedenler;

a) Umut ve iyimserlik gibi pozitif kapasitelerin olumlu duyguları tetikleyici

etkisi,

b) Psikolojik sermayenin eylemlilik, amaç ve alternatif yollar unsurlarını

sinizme özgü çaresizlik ve vazgeçme duygularıyla çelişmesi,

c) Umutlu bireylerin, engellerle karşılaştıklarında diğer bireylere göre daha az

etkilenmesi, şeklinde sıralanmaktadır.

Yazarlar bu açıklamalara bağlı olarak pozitif psikolojik sermayenin sinizm

düzeyini negatif etkilediği hipotezini oluşturmuş,  farklı alanlarda çalışan 332 örneklem

ile test etmiş ve doğrulamıştır.
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Karacaoğlu ve İnce (2013: 195), imalat sanayinde çalışmakta olan katılımcılarla

yapmış olduğu çalışmada pozitif örgütsel davranışın örgütsel sinizm üzerinde negatif

etkisinin olduğunu, başka bir ifadeyle pozitif psikolojik sermayedeki artışın örgütsel

sinizmi azalttığını gösteren bulgulara ulaşmıştır.



II. BÖLÜM

2. LİDERLİK VE OTANTİK LİDERLİK

Araştırmanın bu bölümünde araştırma değişkenlerinden birisi olan otantik

liderlik kavramının teorik alt yapısı oluşturulmaya çalışılacaktır. Bu amaçla, öncelikle

liderlik konusunda temel bir çerçeve oluşturularak, başlangıçtan otantik liderliğin de yer

aldığı modern liderlik yaklaşımlarına kadar olan sürecin incelenmesinin faydalı olacağı

düşünülmektedir.

2.1. Liderlik

Yaratılış olarak sosyal bir varlık olan insan, tarih boyunca bir arada yaşama

eğilimde olmuştur. Bazı araştırmacılar, başka insanlarla iletişim kurmanın çeşitli temel

insani gereksinimleri karşıladığı hatta evrimsel geçmişimizde başka insanlarla bağ

kurmanın hayatta kalmak konusunda önemli katkılar sağladığını savunmaktadır

(Aronson, Wilson ve Akert 2012: 497; Baumeister ve Leary 1995). Bu nedenlerle

oluşan bir arada bulunma eğilimi, toplumsal yaşamda grupların oluşmasını, grupların

oluşması da grupta yer alan bireylerin belirlenmiş bir amaç etrafında toplanması,

harekete geçmesi ve yönetilmesi ihtiyacını doğurmuştur. Bu bağlamda grup içinde

davranışları ve hareketleri başlatan, kararları alan, sorunları çözen ve izleyiciler

tarafından model olarak kabul edilen kişi lider olarak tanımlanmaktadır (Taylor, Peplau

ve Sears 2015: 335).

İşletmeler de insanların organize ve düzenli bir şekilde bir araya geldiği gruplar

ya da sosyo-teknik sistemler olarak değerlendirilebilir (Koçel 2014: 707). Birden çok
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altsistemi ve bu sistemlere bağlı faaliyetleri bünyesinde barındıran, bu faaliyetlerin

koordinasyon ve yönlendirilmesi ile ilgili karmaşık yönetimsel faaliyetler içeren

işletmelerde, ortak amaç ve hedefleri gerçekleştirmek için bir araya gelmiş insanların

kendilerini doğru biçimde yönlendirecek bir lidere ihtiyaçları vardır (Bakan ve Doğan

2013: 3). Bir başka ifadeyle, yaşayan bir mekanizma olan, karışık birçok süreç içeren ve

yaşamsal döngüsünde birçok riskli durumlar ve sorunlarla karşı karşıya kalan

işletmelerde (Parlak 2013: 236), tüm bu faaliyetlerin başarı ile gerçekleşmesi, işletme

kaynaklarını yönetip yönlendirecek yetenek ve güçte bir liderin varlığına bağlıdır.

Liderlik konusunda yıllar içinde meydana gelen gelişmeler, sosyal yaşamda, iş

yaşamında ve bilimsel alanda meydana gelen değişimlerle paralellik göstermektedir. İlk

ve orta çağlarda liderlik daha çok iktidar ve güç kullanımı olarak değerlendirilirken,

aydınlanma çağıyla başlayıp günümüze kadar uzanan bir değişim süreci ile birlikte ise

izleyenleri etkileme, bir süreci başlatma, artı değer yaratma, ortak amaca yönlendirme,

yaratıcı olma, çalışanların örgüte olan katkılarının birleştirilmesi ve koordine edilmesi

gibi kavramlarla ilişkilendirilerek farklı bir boyut kazandığı izlenmektedir (Eren 2009:

501; Tabak 2012).

Prentice (1961, Aktaran; Badshah 2012: 50), liderliği insanların amaçlara

ulaşmak konusunda yönlendirilmesi şeklinde ve başarılı liderliği ise insanların

motivasyonlarını ve katılımını grubun amacına uygun şekilde yönlendirerek, bireysel

ihtiyaç ve çıkarlarla örgüt amaçlarını birleştirebilen lider olarak olarak ifade etmektedir.

Paglis ve Green (2002: 217) liderliğe çok boyutlu bir bakış getirerek kavramı,

bir grubun nerede bulunduğu ve aslında nerede bulunması gerektiğini belirlemek için

strateji oluşturma, değişimi başlatma, değişime karşı olan engelleri ortadan kaldırma ve

izleyicilerin değişime ayak uydurmasını sağlama süreci şeklinde ifade etmiştir.

Vroom ve Jago (2007: 17), liderlik tanımını “Başkalarını etkileyebilme gücü ve

potansiyeli” şeklinde yapmaktadır. Babcock-Roberson ve Strickland (2010: 314)’a göre

ise liderlik, bir veya daha fazla kişinin bir veya daha fazla izleyiciye amaçlara ulaşmada

gerekli araçları sağladığı, yapılması gerekenleri açıkladığı ve motive ettiği sosyal
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etkileşim sürecidir. Bir başka ifadeyle liderlik, “ Bir grup insanı belirli amaçlar etrafında

toplayabilme ve bu amaçları geçekleştirmek için harekete geçirme bilgi ve

yeteneklerinin toplamıdır” (Parlak 2013: 234).

Yukarıda farklı tanımlamaların ortak noktasının bir kişinin başkalarını

etkileyebilme yeteneği bir başka ifadeyle gücü olduğu görülmektedir. Etkileme şekli ve

düzeyi liderin kullandığı güç kaynakları ile ilgilidir. Eğer kişi, başkalarını kendi

saptamış olduğu şekilde davranmaya yöneltebiliyorsa o kişinin güçlü olduğu

söylenebilir (Koçel 2014: 647). Bir liderin kullandığı güç kaynakları; Sahip olduğu

pozisyondan kaynaklanan “Biçimsel Güç”, ödüllendirme sisteminden yararlanarak

kullandığı “Ödüllendirme Gücü”, cezalandırma yetkisinden kaynaklanan “ Zorlayıcı

Güç”, göreve ilişkin bilgi ve tecrübelerinden ortaya çıkan “ Uzmanlık Gücü” ve kişilik

özellikleri ile izleyicileri üzerindeki doğal etkisi sonucu oluşan “ Karizmatik Güç”

olarak sıralanabilir (Bakan ve Doğan 2013: 9-10). Liderliğin güç kullanımı ile ilişkisi

tanımlarda da doğrulanmakla birlikte, gerçek liderler, liderlik edebilmek için resmi

yetkilerle donatılmış ve yasal yetkilerden kaynaklanan güce ihtiyaç duymazlar. Hiçbir

resmi yetkiye sahip olmadan da bir grubu etkileyerek istenilen şekilde hareket etmeye

sevk edebilirler (Koçel 2014: 671).

2.2. Liderlik Yaklaşımları

Bir kişinin karşısındaki kişi veya grubu nasıl etkileyeceği ya da bir başka deyişle

kişi ya da grubun bir kişiyi neden lider olarak kabul ettiği sorularına verilen farklı

cevaplar liderlik yaklaşımlarının temelini oluşturmaktadır.

Liderlik teorileri temelde “Geleneksel Yaklaşım, Durumsal Yaklaşım ve Modern

Yaklaşımlar” olmak üzere üç grupta incelenmektedir.
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2.2.1. Geleneksel Liderlik Yaklaşımları

Geleneksel liderlik yaklaşımları, “Özellikler yaklaşımı” ve “Davranışsal

Yaklaşımı” içermektedir.

2.2.1.1. Özellikler Yaklaşımı

20. Yüzyılın ilk yarısında ortaya çıktığı kabul edilen bu teori lider olmak için

kişinin taşıması gereken ve lideri diğer insanlardan farklı kılan özelliklerin doğuştan

geldiğini ve sonradan kazanılamayacağını da savunmaktadır (Bakan ve Doğan 2013:

11). Bu yaklaşım etkili lider olmanın gerekliliklerini belirli karakteristik özellikler ile

açıklamaktadır.

Özellikler yaklaşımına göre, bir kişinin lider olabilmesi, bu kişinin grup

üyelerinden bir takım özellikleri ile farklılaşmasını gerektirmektedir. Başka bir ifadeyle,

bir grup içinde bir kişinin lider olarak kabul edilmesi ve grubu etkileyebilmesinin

nedeni bu kişinin gerek fiziksel, gerek bilişsel, gerekse de kişilik anlamında sahip

olduğu özelliklerden kaynaklanmaktadır (Koçel 2014: 677). Yaklaşımda, liderde

bulunması gereken zekâ, özgüven, sosyalleşme, dürüstlük, kararlılık gibi birçok özellik

sıralanmaktadır (Baker 2013: 52).

Liderlik kuramları içerisinde ilk sırada sayılan özellikler kuramı, liderlik

konusundaki araştırmalara öncülük etmiştir. Ancak, bu kuram konusunda yazında bir

takım problemler üzerinde durulmaktadır. Bunlardan bazıları; liderlerin kişilik

özelliklerini belirlemede faydalanılacak olan kişilik kuramlarının henüz oluşturulmamış

olması, lider özelliklerini belirlemeye yönelik geçerli ve güvenilir bir ölçme aracının

bulunmaması (House ve Aditya 1997: 411), kimin daha "iyi" ya da "başarılı" olduğuna

karar vermek konusunda öznel yargılara bağlı olmak zorunluluğu ve hangi niteliğin

daha önemli olduğu konusunda her zaman mutabık kalınamaması (Gehring 2007: 46)

şeklinde sıralanabilir. Ayrıca, özellikler kuramı, yalnızca lider özelliklerine

odaklanarak, izleyicileri ve içinde bulunulan durumu göz ardı ettiği için de

eleştirilmektedir (Bakan ve Doğan 2013: 12).
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2.2.1.2. Davranışsal Yaklaşım

1940’lı yıllarda ortaya çıkan yaklaşımın ana fikri, liderleri başarılı yapan

unsurların, kişilik özellikleri değil, liderlik yaparken gösterdikleri davranışlar ve liderlik

yaptığı grubu oluşturan insanlarla ilişkilerinin özellikleri olduğudur. Davranış teorisine

göre insanlar gözlem, eğitim ve deneyimlerle lider olmayı öğrenebilirler (Amanchukwu,

Stanley ve Ololube 2015: 8).

Bu yaklaşımı oluşturan çalışmaların en önemlileri; Ohio State Üniversitesi

Liderlik Çalışmaları, Michigan Üniversitesi Liderlik Çalışmaları, Blake ve Mouton’un

Yönetim Tarzı Matriksi Modeli, McGregor’un X ve Y Teorileri, Likert’in Sistem 4

Modeli olarak sıralanabilir.

2.2.1.2.1. Ohio State Üniversitesi Liderlik Çalışmaları

Liderlerde görülen bazı davranış kalıplarının ortaya çıkarılması amacıyla

gerçekleştirilen Ohio State Üniversitesi Liderlik Araştırmaları, 1945'te başlamış ve

liderin zamanını bireysel ve kişiler arası ilişkilerde ne şekilde kullandığı, sorumluluk ve

otorite gibi konular üzerinde yoğunlaşmıştır. Araştırma çok farklı sektörlerde görev

yapan izleyici ve yöneticilerle gerçekleştirilmiş ve lider davranış kalıplarına ilişkin 1800

ifade belirlenmiştir. Araştırma tamamlandığında ifade sayısı 150’ye indirilmiş ve lider

davranışları "Liderlik Davranışı Tanımlama Ölçeği” ile saptanan “ Yapıyı harekete

geçirme” ve “Anlayış” şeklinde iki boyut altında toplanmıştır (Halpin 1959: 174).

Yapıyı harekete geçirme, amaçlara ulaşmada işlerin eksiksiz ve zamanında

tamamlanması için tüm süreçlere ilişkin kurallar ve talimatlar aracılığıyla (Koçel 2014:

679)  koordinasyon sağlamasını;  Anlayış ise liderin grup üyeleri ile arasında saygı,

sevgi ve dostluk duygularına dayalı ilişkiler geliştirme yönündeki davranışlarını ifade

etmektedir (Bakan ve Doğan 2013: 14).
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2.2.1.2.2. Michigan Üniversitesi Liderlik Çalışmaları

Liderlik davranışları konusunda yapılan diğer bir önemli çalışma programı, Ohio

Eyalet Üniversitesi araştırmaları ile yaklaşık olarak aynı zamanda gerçekleştirilen

Michigan Üniversitesi araştırmalarıdır. Araştırmanın temel amacı, lider davranışları,

grup süreçleri ve grup performansı değişkenlerinin arasındaki ilişkinin saptanmasıdır.

Michigan Üniversitesi liderlik araştırmaları sonucunda, “Görev odaklı lider” ve “Birey

odaklı lider” şeklinde iki liderlik davranışı belirlenmiştir. Görev odaklı liderler,  işi

planlama ve zamanlama, faaliyetleri koordine etmek işlerin belirlenen şekilde yürüyüp

yürümediğini kontrol etmek gibi göreve dönük davranış biçimleri sergilemektedir.

Bireye odaklı liderler ise, güvenilir, düşünceli, problemleri anlamaya çalışan, astların

gelişimine destek olan, onları bilgilendiren, fikirlerine önem veren, düşünce

özerkliklerine saygı duyan ilişki odaklı davranış biçimi sergilemektedir (Yukl 2010:

107).

2.2.1.2.3. Blake ve Mouton’un Yönetim Tarzı Matriksi Modeli

Yönetsel Diyagram Modeli olarak da adlandırılan bu modelde, liderler “Üretim

odaklı” ve “Birey odaklı” şeklinde gruplandırılmıştır. Üretim odaklı liderler, verimlilik

ve sonuca yönelik, insan odaklı liderler ise grup üyeleri tarafından sevilme ve

onaylanma ihtiyacı ile gelişen kişiler arası ilişkilere yönelik davranışlar sergilemektedir.

Blake ve Mouton ayrıca oluşturdukları yönetsel diyagram yapısıyla liderleri

sergiledikleri davranış biçimlerine göre;  Otokratik Lider, Takım Lideri, Şehir Kulübü

Lideri ve Zayıf Lider olmak üzere 4 gruba ayırmıştır. Yönetim tarzı matriksinde yer

alan bu liderlik türlerini kısaca açıklayacak olursak;

 Otokratik Lider (Yüksek Görev/ Düşük Kişiler Arası İlişki);Tüm karar alma

yetkilerinin, liderde toplandığı, astların herhangi bir konuda söz hakkının olmadığı

liderlik tarzıdır. Otokratik liderler grup üyeleri ile mümkün olduğu kadar az ilişki

kurduğundan, karar alırken de üyelerden hiçbir girdi talep etmezler (Garg ve Jain 2013:

50).
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 Takım Lideri (Yüksek Görev/ Yüksek Kişiler Arası İlişki); Takım liderleri, ekibi

etkin bir şekilde hedeflere ulaşmaya teşvik ederken, üyeler arasındaki bağı

güçlendirmek için de çabalar (Garg ve Jain 2013: 50). Bu tarz liderlere göre belirlenen

hedeflere ulaşmanın en önemli koşulu, kişiler arası ilişkilerin doğru kurgulandığı bir

çalışma ortamı yaratmaktır.

 Şehir Kulübü Liderliği (Düşük Görev/ Yüksek Kişiler Arası İlişki); Bu liderler,

izleyicileri ile olan ilişkilerini samimiyet ve dostluk temelinde yürütmekte ve grubu

hedefe yönlendirmek ve motivasyonu sağlamak için ceza yerine genellikle ödüllendirme

yolunu kullanmaktadırlar.

 Zayıf Liderlik (Düşük Görev/ Düşük Kişiler Arası İlişki); Gerek hedeflere

ulaşmada gerekse grup üyeleri ile olan ilişkide en az çaba gösteren liderlerdir.

2.2.1.2.4. McGregor’un X ve Y Teorileri

Douglas McGregor'un 1960'da "İşletmenin İnsan Boyutu” (The Human Side of

Enterprise) adlı kitabında ortaya atmış olduğu bir fikir olan X ve Y Teorisi, temelde

yönetim tarzları arasındaki farklılıkları ortaya koymak için geliştirilmiştir (Mohamed ve

Nor 2013: 716).

McGregor’a göre X teorisini benimseyen liderler, çalışanların tembel yaradılışlı

olduğu,  sorumluluktan kaçındığı, iş hakkında olumsuz görüşlere sahip oldukları ve

kendilerini yönlendirecek yetenekte olmadıklarını ve bu nedenle zorlama, tehdit ve

cezalandırma gibi davranış biçimleriyle kontrol altında tutulması gerektiğini

düşünmektedir (Russ 2011: 825). Y teorisini benimseyen liderler ise tam tersine,

çalışanların işlerini yapmaya istekli, sorunlara kendi kendine çözüm bulabilen ve

sorumluluk sahibi olduklarını kabul eder (Tamtekin Aydın 2012: 24). Bu nedenle bu tip

liderler olumsuz bildirimler yerine yaratıcılığı ve yeniliği destekleyici ve demokratik bir

yönetim şeklini tercih etmektedirler.
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2.2.1.2.5. Likert’in Sistem 4 Modeli

Likert’in Michigan Üniversitesi liderlik araştırmalarının devamı olarak

gerçekleştirdiği bu modelde, lider davranışları dört grup altında toplanmıştır.

 İstismarcı Otokratik Lider (Sistem 1); Bu liderlik tipi, yüksek otoriterlik,

çalışanlara düşük güven, cezalandırma, korkutmaya dayalı motivasyon ve bireysel karar

alma özellikleri ile karakterizedir (Sapru 2013: 250).

 Yardımsever Otokratik Lider (Sistem 2); Bu özellikteki liderler babacan tavırlı,

insanlara güveni olan, motivasyon için ödül ve cezayı bir arada kullanan, astlara belirli

bir düzeyde özgürlük tanıyan liderlerdir (Bakan ve Doğan 2013: 19; Sapru 2013: 250).

 Katılımcı - Danışan Lider (Sistem 3); Bu sistemde astlarına güven duyan, karar

alırken astların fikirlerini alan ve uygulamaktan çekinmeyen, ödül ve cesaretlendirme

yolu ile motivasyon sağlamayı ve aşağıdan yukarıya iletişimi tercih eden lider

davranışları söz konusudur (Bakan ve Doğan 2013: 19).

 Demokratik Lider (Sistem 4); Üretkenliğe ve verimliliğe olumlu etkisi en fazla

olan sistemdir. Bu sistemde liderler izleyicilerine tam olarak güvenir ve bu güveni

göstermekten çekinmez. Karar alma mekanizmalarında yüksek ve çoklu katılım,

bireysel yeteneklerin ve takım çalışmasının aynı anda desteklenmesi ve etkili iletişim

gibi liderlik davranışları da bu sistemin öne çıkan özellikleridir (Khumalo 2015: 39).

2.2.2. Durumsal Liderlik Yaklaşımı

Teori ilk olarak 1977 yılında Hersey ve Blanchard tarafından “Yaşam Döngüsü

Teorisi” adı altında geliştirilmiştir (Ronald 2014: 58). Bu yaklaşım, diğerlerinin aksine

liderlik özelliklerinin öğrenilebileceğini kabul etmektedir. Durumsal liderlik

yaklaşımının temel tezi, en iyi liderin davranış biçimini koşullara, gruba ve kişisel

özelliklerine uyumlaştırabilen lider olduğudur. Bu nedenle doğru yaklaşımın, en iyi

liderlik tarzının değil, herhangi bir durumda hangi tarzın etkin olduğundan bahsetmek
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olduğunu savunmaktadır (Serinkan 2005: 89). Durumsallık teorisinin mantıklı görünen

bu tezine rağmen, hangi tür liderlik tarzının uygun olabileceği konusunda yapılan çok

fazla çalışma bulunmamaktadır (Koçel 2014: 687).

Durumsallık modelinde yapılan çalışmaların başlıcaları; Fred Fiedler’in Etkin

Liderlik Modeli ve Amaç Yol Teorisi’dir.

 Etkin Liderlik Modeli; Bu modelde lider davranışlarını etkileyen değişkenler;

Lider-izleyici ilişkisi, yapılacak işin niteliği ve liderin otorite düzeyi şeklinde

sıralanmaktadır. Bu özelliklerin gerçekleşme derecesi sonucu oluşan durum, liderlik

davranışının da şekillenmesinde etkili olmaktadır (Koçel 2014: 688).

 Amaç-Yol Teorisi; Robert House ve Martin Evans tarafından geliştirildiği

bilinen bu teoriye göre insan davranışlarını belirleyen iki temel faktör mevcuttur.

Bunlardan ilki, kişinin, davranışlarının kendisini belirli sonuçlara ulaştıracağına dair

inancı, diğer bir ifadeyle bekleyiştir. Diğeri ise oluşan sonuçlara kişinin atfettiği değer

(Valens)’dir. Liderlik açısından değerlendirildiğinde, liderin izleyicilerin beklentilerini

karşılama ve izleyicilerin valensini etkileme derecesi, izleyicileri motive etmek

konusunda sahip olduğu iki önemli özelliktir (Koçel 2014: 691). Bu modelde ayrıca

izleyicilerin motivasyonunun, memnuniyetinin ve iş performansının lider tarafından

belirlenen davranış biçimine bağlı olduğu öne sürülmektedir. Amaç yol teorisinde

emredici liderlik, destekleyici liderlik, katılımcı liderlik ve temsilci liderlik olmak üzere

dört temel liderlik tipi vardır (Yılmaz 2004: 15).

2.2.3. Modern Liderlik Yaklaşımları

Geleneksel liderlik yaklaşımlarının değişen çevre koşullarına uyum konusunda

yetersiz kalması, gerek akademik gerekse uygulama anlamında “Modern Liderlik

Yaklaşımları” olarak adlandırılan yeni yönelimlerin doğmasına neden olmuştur. Modern

liderlik teori ve uygulaması kişinin temel değer ve amaçlarına olan öz farkındalığına

ilişkin otantikliğini, liderliğin motivasyonel etkilerini, liderlerin değer ve davranışlarının

tutarlılığını ve değerlerinin izleyicilerin değerleri ile olan uyumunu dikkate alan bir
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bakış açısına sahiptir (Sparrowe 2005: 419). Bir başka ifadeyle, modern liderlik

yaklaşımları yalnızca lider tutum ve davranışlarına değil, bu tutum ve davranışların

izleyicilerle olan ilişkileri etkileyiş biçimine odaklanmaktadır.

Modern liderlik yaklaşımları kapsamında “Etkileşimci ve Dönüşümcü Liderlik”,

“Karizmatik Liderlik” ve “Stratejik Liderlik” teorileri aşağıda kısaca ele alınmıştır.

2.2.3.1. Etkileşimci ve Dönüşümcü Liderlik

1970’li yılların sonlarında J.M. Burns tarafından ortaya atılan etkileşimci

liderlik, yazında dönüşümcü liderlik ile birlikte anılmaktadır. Etkileşimci liderlik, lider

ile izleyici arasındaki ilişkiyi ve ödül ve yaptırımların lider tarafından yönetildiği

değişim sürecini temel alan liderlik tarzıdır (Fermandes ve Awamleh 2004: 66).  Bu

yaklaşımda örgütte lider ile izleyiciler arasındaki ilişki dört durumda gerçekleşir

(Koçel 2014: 697);

 Liderin, izleyicilerin performanslarına bağlı olarak ödüllendirme davranış

biçimi,

 Liderin standartları belirlediği ve süreçleri takip ederek gerektiğinde

müdahalede bulunduğu davranış biçim,

 Liderin pasif davrandığı, bir başka deyişle yalnızca sorunlarla karşılaşıldığında

müdahil olduğu davranış biçimi,

 Liderin izleyicileri birçok alanda serbest bıraktığı, hiçbir şekilde müdahalede

bulunmadığı ve liderliğin getirdiği sorumlulukları yerine getirmediği davranış biçimidir.

Dönüşümcü lider, örgütü değişime hazır hale getirecek performansa ulaştırmak

amacıyla çalışanları motive eden (Koçel 2014: 696) ve bu yönde gerek izleyicilerin

gerekse örgütün inanç ve değerlerini değiştirmeyi başaran kişidir. Dönüşümcü bir lider

(Seidman ve McCauley 2011: 47);

 Gelecek için hayal edilenden de daha yüksek düzeyde, ilham veren, güçlü bir

vizyon yaratarak bunu izleyicilerin benimsemesini sağlar,
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 Doğru bilgi ve yetenekleri doğru şekilde bir arada bulunduran bir ekip

oluşturur,

 Bu takıma güdüleme ve destek arasındaki hassas dengeyi gözeterek liderlik

eder,

 Değişim devam ederken, etkileşimi de mükemmel şekilde sürdürmeyi başarır.

Etkileşimci lider ile dönüşümcü lider arasında iki önemli farklılık söz

konusudur. Bunlardan ilki, etkileşimci liderin izleyicilerin mevcut ihtiyaç, beklenti ve

hedeflerini anlamış olmasına karşın, dönüşümcü liderin anlamakla kalmayıp aynı

zamanda bu beklenti ve hedefleri yükseltmeye yönelik değişimi gerçekleştirmesidir.

Motivasyonun arttırılması,  izleyicilerin kendi ihtiyaç ve performansları için sahip

oldukları beklentilerin arttırılması ile sağlanır. İki liderlik türü arasındaki ikinci temel

farklılık ise, dönüşümcü liderlik sürecinin izleyicileri lidere dönüştürme ile

sonuçlanabilmesidir. Bu sonuç, izleyicinin kendi problemlerini çözme yeteneğinin

geliştirilmesi ile başkalarının sorunlarını da çözebilme becerisini kazanması şeklinde

gerçekleşir (Avolio, Waldman, & Einstein 1988: 61).

Yapılan araştırmalar, liderlerin hem etkileşimsel, hem de dönüşümcü

davranışları bir arada sergilemesi durumunda etkinliklerini en üst düzeye

çıkarabilecekleri görüşünü desteklemektedir (Fermandes ve Awamleh 2004: 66).

2.2.3.2. Karizmatik Liderlik

Tarihsel geçmişi Yunan mitolojisine uzanan karizma kavramının,  kelime anlamı

“İlahi lütuf” veya “İlahi hediye” olarak ifade edilmektedir (Yukl 2010:263). Karizma,

akademik anlamda ise ilk kez karizmatik liderlik teorisini de ortaya çıkaran Max Weber

tarafından değerlendirilmiştir. Weber karizmayı, resmi otoriteye değil, liderin istisnai

özelliklere sahip olduğuna yönelik takipçi algılarına dayanan bir güç olarak

tanımlamıştır (Weber 1947, Aktaran: Yukl 2010: 263).

Karizmatik liderlik teorisini açıklamada benimsenen iki temel yaklaşım söz

konusudur. Bunlardan ilki, Max Weber tarafından ortaya atılan (1947) orijinal
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karizmatik liderlik teorisidir. Weber'in karizmatik liderlik teorisine göre, karizma nadir

bulunan bir olgudur ve bir lider karizmanın ortaya çıkması için olağanüstü kişisel

niteliklere sahip olmalıdır (Beyer 1999: 314). Ayrıca Weber, karizmatik liderin

otoritesini, kurallardan ya da pozisyonundan değil, izleyicilerin kendisine olan inanç ve

güveninden kaynaklandığını ileri sürmektedir. Karizmatik liderler örgütsel amaçlar,

inanışlar ve değerler üzerinde değişiklikler yapma ve izleyicileri dönüştürebilme gücünü

bu doğal otoriteden alırlar (Kırel 2001: 45). Karizmatik liderlik teorisine göre karizma

özellikler teorisinde olduğu gibi doğuştan var olan bir özelliktir. Banks vd. (2016: 3),

yaptıkları çalışmada liderin kişilik özelliklerini, bilişsel ve zihinsel yeteneklerini ve

demografik niteliklerini karizmatik liderliğin öncülleri olarak ifade etmişlerdir.

Karizmatik liderlik konusunda geliştirilen diğer bir önemli yaklaşım ise Conger

ve Kanungo tarafından önerilen “Atıf Teorisi” dir. Bu teori, Weber’in karizmayı nadir

bulunan mistik bir olgu olarak gören yaklaşımından farklı olarak, liderler tarafından

öğrenebilme potansiyeline sahip bir kavram olarak değerlendirmekte ve izleyicilerin

liderin tutum ve davranışlarını algılayış biçimlerinin liderin karizmatik olarak kabul

edilmesinde esas olduğunu kabul etmektedir (Conger ve Kanungo 1994: 442; Yukl

1999: 293). Bir başka ifadeyle atıf teorisinde izleyicilerin liderlere atfettiği özellikler,

liderin karizmatik olarak değerlendirilmesinde temel alınmaktadır.

Yazarlar, izleyicilerin lidere karizma atfetmesi için gereken özellikleri de şu

şekilde sıralamıştır (Conger ve Kanungo 1994: 442);

 Vizyon belirleme,

 Grup ve izleyicilerin ihtiyaçlarını dikkate alma,

 Çevre faktörlerine karşı duyarlı olma,

 Sıradan olmayan hatta olağan dışı davranışlarda bulunma,

 Bireysel risk alma,

 Değişimi gerçekleştirme.

Karizmatik liderler, ilham verici bir vizyon oluşturup bu vizyonu ifade etme,

izleyicilerin görev ve misyonlarının olağanüstü olduğu izlenimini uyandıran tutum,
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davranış ve eylemler geliştirme yoluyla diğer liderlerden farklılık göstermektedirler

(Conger vd. 2000: 748).

2.2.3.3. Stratejik Liderlik

Strateji, amaçlara ulaşmak için belirlenmiş, sonuca odaklı, uzun dönemli ve

dinamik kararlar topluluğu olarak tanımlanmaktadır. Stratejik yönetim ise işletmenin

çevre ile olan ilişkisinin de ötesinde geleceği oluşturmak amacıyla tüm işlev ve

fonksiyonlarının bütüncül yaklaşımla uzun dönemli yönetilmesi olarak ifade

edilmektedir (Ülgen ve Mirze 2013: 35).

Strateji kavramının işletme yönetiminde yer almaya başlaması ile ortaya çıkan

stratejik liderlik yaklaşımı, tepe yönetiminin örgütün tüm faaliyet alanları ile ilgili

stratejik tercihlerinin örgütsel etkileridir (Carter ve Greer 2013: 376). Stratejik liderlik,

liderin örgütün sınırlarını genişleten tüm bakış açılarını ve ilişkileri düşünmesini,

yansıtmasını ve analiz etmesini gerektirir. Stratejik liderlik, kişisel ve örgütsel bir

deneyim olmanın yanında aynı zamanda liderlerin örgütlerinde başarılarını sürdürmeleri

için geliştirmeleri gereken bir süreçtir (Sarfraz 2017: 41).

Davies ve Davies (2004: 31), stratejik liderlerin sahip olması gereken özellikleri

aşağıdaki gibi sıralamıştır;

 Stratejik liderler, izleyicileri ve örgütsel faaliyetleri düzenleme,

 Stratejik liderler, etkili müdahale unsurlarını ve noktalarını belirleyebilme,

 Stratejik liderler, stratejik yeteneklerini geliştirme yeteneğine sahip olmalıdır.

Ireland ve Hitt (2005: 67-73)’e göre ise bir liderin stratejik lider olarak

tanımlanabilmesi için belirtilen nitelikleri taşıması gerekmektedir;

 Örgütün amaç ve vizyonunu saptamak,

 Örgütün yeteneklerini ortaya çıkarmak ve devamını sağlamak,

 İnsan kaynağının eğitim ve gelişimini desteklemek,
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 Etkin bir örgüt kültürü oluşturmak ve devamını sağlamak,

 Etik anlayışı benimsemek ve uygulamak,

 Örgütsel denetimde dengeyi oluşturabilmek.

Stratejik lider, geleceği görebilme, vizyon oluşturabilme, esnek olabilme ve

izleyicileri güçlendirme yeteneklerine sahip olduğundan gereken zamanlarda değişimi

başlatabilen ve yönetebilen kişidir. Etkili bir stratejik lider, belirtilen yetenekleri

doğrultusunda eylemleri ve değişimleri gerçekleştirirken aynı zamanda izleyicilerin

duygu, düşünce ve davranışlarını da etkileyebilmektedir  (Ülgen ve Mirze 2013: 412).

2.3. Otantik Liderlik

Otantik liderlik, modern liderlik yaklaşımları arasında içerdiği pozitif unsurlar

ve oluşturduğu ılımlı örgütsel iklim sayesinde örgütsel çıktılara sağladığı olumlu katkı

(Avolio vd. 2004; Gardner vd. 2005) ile son yıllarda en çok ilgi görenlerden birisidir.

Araştırma ana değişkenlerinden birisini de oluşturan otantik liderlik kavramının tarihsel

gelişimi, boyutları ve örgütsel etkilerini ifade eden öncül ve ardılları bu bölümde

incelenmiştir.

2.3.1. Otantiklik Kavramı

Otantik liderleri ve otantik liderlik davranışını tanımlamak ve anlamak için

öncelikle otantiklik tabirinin doğru anlaşılması gerekmektedir.

Otantiklik 1960’lı yıllarda eğitim ve sosyoloji yazınında tartışılmaya başlanmış

bir kavramdır (Avolio ve Gardner 2005: 320). Kişilerin kendini bilerek kabullenmesi,

kendilerine karşı açık ve dürüst olabilmesidir. Otantik olarak davranmak bireyin kendi

değerleri, tercihleri ve ihtiyaçlarına göre davranmasıdır. Cezadan kaçmak, ödül

kazanmak veya diğerlerini memnun etmek için gösterilen ve gerçek olmayan

davranışlar otantik davranış olarak değerlendirilemez (Akgündüz 2012: 19). Başka bir

ifadeyle " Kişiler; öz değerlerine, karakter, tercih ve duygularına bağlılık dereceleri
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oranında otantiktir" (Erickson 1994: 29). Her ne kadar yazındaki ilk bilimsel tanımlama

1990’lı yıllarda yer alsa da kavramın tarihsel gelişimi çok daha eskiye dayanmaktadır.

Otantiklik kavramının tarihsel gelişimi incelendiğinde ise Yunan mitolojisine

dayanan köklerinin olduğu görülmektedir. Tarihi Apollo Tapınağı’nın duvarında yer

alan ve Türkçe tercümesi “Kendin ol” şeklinde yapılabilecek olan “Know Thyself”

yazısı ile Yunan mitolojisinde rastlanan ve “ Kendine karşı dürüst ol”, şeklinde tercüme

edilebilecek olan “To thine own self be true” ifadesi araştırmacılar (Avolio ve Gardner

2005: 319; Gardner vd. 2011: 1121) tarafından otantik davranışın dayandığı felsefenin

tarihi gelişimini belirlemede temel alınmaktadır. Bu cümlelerde temelde otantikliğin,

kişinin kendini olduğu gibi kabul etmesi ve kendine sadık kalması olduğu öne

sürülmektedir (Avolio vd. 2004: 802). Bu nedenle otantik bireyin, hem kişisel

deneyimlerinin (değer, düşünce, tutku ve inançlarının) hem de davranışlarının gerçek

düşünce ve inançları ile aynı doğrultuda olması beklenir (Gardner vd. 2005: 344).

Otantiklik ya da otantik davranışın “kişinin tecrübe, duygu, düşünce, ihtiyaç ve

inançları doğrultusunda kendini bilmesi” (Harter 2002: 382) olarak tanımlanması

kavramın tarihsel gelişimi ile de uyum göstermektedir. Psikoloji yazını incelendiğinde

de, otantiklik kavramının kişinin benlik kavramı ve anlık deneyimleri ile kendini

gerçekleştirme düzeyi arasındaki uyum olarak değerlendirildiği izlenmektedir (Toor ve

Ofori 2009: 300). Otantiklik konusunda en kapsamlı çalışmalardan biri olan ve kavrama

ait teorik alt yapıyı oluşturan çalışmasında Kernis (2003: 1), otantikliği engellenmemiş

öz benlik olarak tanımlayarak, dört ana bileşenden oluştuğunu belirtmiştir. Söz konusu

bileşenler yazar tarafından; Öz farkındalık, tarafsız değerlendirme, otantik davranış ve

ilişkilerde otantiklik olarak sıralanmıştır.

Diğer taraftan bazı araştırmacılar, (Illies, Morgeson ve Nahrgang 2005;

Goldman ve Kernis 2003) otantiklik kavramını psikolojik açıdan değerlendirerek,

kişinin sosyal çevre içinde kendisini görmek istediği genel eğilim ve yaşamını oluşturan

derin değerleri bir engelle karşılaşmadan yansıtan geniş bir psikolojik yapı olarak

tanımlamışlardır. Tanımda belirtilen yapı, kişinin kendini doğru tanıması ve doğru ifade

edebilmesi ile hayata geçecektir.
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Otantiklik kavramının, sıklıkla samimiyet, dürüstlük, gibi kavramlarla

karıştırıldığı görülmektedir. Bu noktadaki yanlış, bireyin samimiyetinin, kendisini diğer

bireylere dürüstçe göstermesi iken, otantikliğin bireyin kendisine dürüst olabilme

derecesini ifade ediyor olmasıdır. Bu davranış biçimi, otantik liderlik davranışının temel

özelliklerinden birini oluşturmaktadır (Kesken ve Ayyıldız 2008: 736). Bir başka

deyişle, tarihsel akışta felsefi yaklaşımla özdeşleşen otantik davranış zaman içerisinde

sosyal psikoloji açısından değerlendirilerek yeni bir boyut kazanmıştır.

Otantikliğin, bir liderlik tarzı olarak değerlendirilmesinde temel alınan

tanımlamalardan biri de Avolio vd. (2004: 804) tarafından yapılmıştır. Bu tanımlamada

otantik birey “ kendi düşünce ve davranışlarının, ahlaki bakış açılarının ve güçlü

yönlerinin farkında olan, içinde bulunduğu ortamı tanıyan, kendine güvenen, iyimser,

umutlu ve sorunların üstesinden gelebilen birey” olarak tarif edilmiştir.

2.3.2. Otantik Liderlik Kavramı

Son yıllarda çalışma yaşamında artan rekabet, her geçen gün zorlaşan ekonomik

ve sosyal koşullar, örgütlerdeki yapısal karmaşıklık gibi unsurlar, ılımlı örgüt iklimi

yaratarak bu zorlu koşulların başarı ile yönetilmesini sağlayacak yeni liderlik tarzları

arayışına neden olmuştur. Buna bağlı olarak liderliğin, insanlara sahip oldukları

özellikleri anlatmak ve bu özelliklerin nasıl geliştirilebileceğine dair rehberlik etmek,

onlarla birlikte ortak eylemlerde bulunmak ve örgütün sürdürülebilir kazançlar elde

etmesine katkıda bulunmak çevresinde şekillenmeye başladığı da izlenmektedir (Bakan

ve Doğan 2013: 255). Özellikle katılımcı yönetim anlayışının egemen olması ile

birlikte liderlerin çalışanları yalnızca önceden belirlenmiş kurallara uyma konusunda

yönlendirmek dışında, karar süreçlerine katılma konusunda da desteklemesi

beklenmektedir.

Bu bağlamda ortaya çıkan liderlik yaklaşımlarından birisi de otantik liderlik

yaklaşımıdır. Otantik liderlik kavramının ilk olarak yazında yer alması ve liderlerde

otantikliğin ölçülme çalışmalarının başlangıcı 1960 yılında, Seeman’ın otantik olmayan

özelliklerin ölçülmesi temelinde geliştirdiği ölçeğe dayanmaktadır (Avolio ve Gardner
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2005: 320; Gardner vd. 2011: 1121). Her ne kadar ölçeğin yapı geçerliliği yetersiz

bulunsa da daha sonra geliştirilmesine yönelik çalışmalar yapılmış ve bu çalışma otantik

liderlik araştırmalarının başlangıcı olmuştur. Bir başka deyişle otantik liderlik

kavramının ortaya çıkışında otantik olmayan lider davranışlarının belirlenmeye

çalışılması etkili olmuştur (Avolio ve Gardner 2005:320).

Pozitif psikolojinin örgütsel etkilerinden doğan otantik liderliğin ortaya çıkışı ve

temel liderlik teorilerinin kavramsal uzantısı haline gelişi 1970’lerin sonlarından

itibaren başlamıştır (Clapp-Smith ve Vogelgesang 2009: 229). Otantik liderliğin diğer

pozitif liderlik türlerinden en temel farkı, etik ve ahlaki bileşenleri merkezinde

bulundurmasıdır. Bu ahlaki ve etik perspektif aynı zamanda otantik liderliği dönüşümcü

ve etkileşimci liderliğin ötesine taşıyan unsurlardır (Woolley, Caza ve Levy 2011: 439).

Bu perspektif otantik liderliğin günümüz iş yaşamında artış gösteren etik ve ahlaki

çöküntü sonucu bu değerleri daha fazla içselleştirmiş lider arayışından doğmuş bir

liderlik tarzı (Tonkin 2003: 42) olduğu düşüncesini de doğrulamaktadır.

Otantik liderlik, liderin pozitif davranışlarının izleyicileri üzerindeki olumlu

etkisi ve pozitif örgütsel davranış bileşenleri temelinde geliştirilmiş bir yaklaşımdır

(Rego, Lopes ve Nascimento 2015: 132). Otantik liderler, herhangi bir dışsal standart ya

da belirlenmiş bir görevden kaynaklanan değil, içten gelen kapsayıcı bir benlik algısıyla

(Sendjaya vd. 2016: 127) ve izleyenlerinin iyi oluşlarıyla, daha geniş anlamda diğer iş

arkadaşları, örgüt ve toplumun iyi oluşlarıyla motive olurlar. Kişisel değerler, ahlak ve

etik davranışları en yüksek seviyede gösterirler. Çevreleriyle çift taraflı güven yaratırlar

ve iyimserliği paylaşırlar (Akgündüz 2012: 20) . Karar verme sürecinde ihtiyaç duyulan

bilgi paylaşımı konusunda açık ve şeffaf olma ve çalışanlarına yapıcı geribildirim

sağlama davranış modelleri de otantik liderlerin belirlenmiş davranış biçimlerindendir

(Walumbwa vd. 2009: 5).

Avolio vd. (2004: 4) otantik lideri; kendi düşüncelerinin, davranışlarının ve

kendisinin diğerleri tarafından algılanış biçiminin farkında olan, kendisinin ve

çalışanların değerlerini, ahlaki bakış açılarını, ilgilerini ve güçlü yönlerini bilen; içinde
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bulunduğu ortamı tanıyan, kendine güvenen, umutlu, iyimser ve sorunların üstesinden

gelmeyi başarabilen ahlaklı birey olarak tanımlamıştır.

Başka bir tanımlamaya göre otantik liderler, etik değerlerle yargılayabilen,

olayları ve durumları farklı bakış açıları ile değerlendirebilen ve verdiği kararları içsel

ahlaki değerleri ile kıyaslayan liderlerdir (Brown ve Trevino 2006:599).

Otantik liderlik ile ilgili araştırmalardan bir kısmı otantik liderliğin varlığı ve

gelişiminden söz etmek için otantik liderin varlığının yeterli olmadığını savunmaktadır.

“Kendini Doğrulama Teorisi” olarak adlandırılan teoriye dayanan bu görüş, otantik

liderliğin gelişimi için otantik bir liderin varlığının yanı sıra izleyicilerin bu lideri

otantik olarak algılamaları, doğrulamaları ve takip etmeleri de gerektiğini

savunmaktadır (Swan 1983, Aktaran: Shamir ve Eliam 2005: 401).

Shamir ve Eliam (2005: 402) ayrıca, otantik liderliğin gelişimini incelemede bir

hayat hikâyesi yaklaşımı geliştirmişlerdir. Bu yaklaşımda otantik liderliğin

boyutlarından her birinin liderin yaşam öyküsünü oluşturan deneyimlerinin birleşimi

olduğu ileri sürülmektedir. Yaşam öyküsü otantik lidere, olayları ve gerçekleri kişisel

deneyimlerle anlamlandırma ve yorumlama fırsatı sağlamaktadır.

Otantik liderler, çalışanları destekleme eğilimine sahip olmanın yanında, şeffaf

ve net oldukları için bireysel özdeşleşme yoluyla çalışanlarda yüksek güven duygusu da

yaratmaktadırlar. Bunun yanında izleyicilerinin yeteneklerini anlayarak bu yetenekleri

birer niteliğe dönüştürmeyi de başarmakta (Luthans ve Avolio 2003, Aktaran: Coşar

2011: 31) ve kendi çıkarlarından önce diğerlerini düşünerek bilgi yetenek ve

deneyimlerini yüksek ahlaki standartlarda yönetsel kararlar vermek için

kullanmaktadırlar.
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2.3.3. Otantik Liderlik Kavramının Boyutları

Yazında otantik liderlik kavramının, içerdiği unsurları ifade eden alt boyutları

belirlemek amacıyla yapılan farklı araştırmalar yer almaktadır.

Kernis (2003), otantik liderliğin boyutlarını da içeren ilk kapsamlı çalışmayı

yaparak boyutları “Farkındalık, bilgiyi tarafsız değerlendirme, davranış ve ilişkilerde

otantiklik” şeklinde ifade ederken, Illies, Morgeson ve Nahrgang (2005) ise, Kernis’in

geliştirdiği modelden yola çıkarak, otantik liderliğin boyutlarını “Özfarkındalık, bilgiyi

tarafsız değerlendirme, otantik davranış ve otantik ilişkisel yönelimler” olarak

belirlemişlerdir. Aynı yıllarda Gardner vd. (2005)’de, çeşitli otantik liderlik perspektif

ve tanımlarını birleştirmeye çalıştıkları kişilik odaklı bir otantik liderlik ve takipçi

modeli oluşturmuşlardır. Bu modelde yazarlar, otantik liderliğin “Öz farkındalık,

dengeli değerlendirme, otantik davranış, ilişkilerde şeffaflık” boyutlarının birleşiminden

oluştuğunu ileri sürmektedir.

Son olarak Walumbwa vd. (2008: 94) tarafından Çin, Kenya ve ABD olmak

üzere üç farklı bölgede karşılaştırmalı olarak gerçekleştirilen çalışmada yapılan

tanımda, daha önce yapılan otantik liderlik kavramlaştırmalarına dayanarak otantik

lider davranışını, “gelişmiş bir öz farkındalık, içselleştirilmiş ahlaki bakış açısı, bilginin

dengeli ve tarafsız değerlendirilmesi ve çalışanlarla ilişkilerde şeffaflık” unsurları ile

karakterize edilmiştir. Walumbwa vd. (2008)’nin yapmış olduğu bu tanım otantik

liderlik modelinin dört faktörlü yapısını ortaya koymuş ve aynı araştırmada yazarlar

“Öz farkındalık, Bilgiyi dengeli ve tarafsız değerlendirme, İçselleştirilmiş ahlak anlayışı

ve İlişkilerde şeffaflık” boyutlarından oluşan Otantik Liderlik Ölçeğini (Authentic

Leadership Questionnaire, ALQ) geliştirmişlerdir.

Bu araştırmada da, otantik liderlik kavramı ile ilgili olarak en güncel ve

kapsayıcı olduğu farklı yazarlar tarafından da (Coşar 2011; Tabak vd. 2012) ifade

edilmiş olan Walumbwa vd. (2008)’nin oluşturduğu model temel alınmıştır.



53

2.3.3.1. Öz Farkındalık

Yazında yer alan otantik liderlik tanımları incelendiğinde (Walumbva vd. 2008:

95; Avolio 2004a: 4; Gardner vd. 2005: 345; Illies, Morgeson ve Nahrgang 2005: 376)

kendini bilme, güçlü ve zayıf yönlerini tanıma unsurlarının temel bileşen olarak yer

aldığı görülmektedir. Bu nedenle otantik liderlik boyutlarından olan öz farkındalığın

(Self-awareness) farklı araştırmacılar tarafından nasıl değerlendirildiğinin incelenmesi

kavramı boyutları ile anlamak açısından önemlidir.

Walumwa vd. (2008: 95), öz farkındalığın bireyin dünyanın anlamını nasıl

aradığı, elde ettiği ve bu arayış sürecinin kendisini nasıl etkilediği ile ilgili olduğunu

belirtmektedir. Yazarlar aynı zamanda öz farkındalığın kişinin güçlü ve zayıf yönlerini,

kendi çok boyutlu doğasını ve başkaları üzerindeki etki derecesini farkında olması

anlamına geldiğini de ifade etmektedir.

Bazı araştırmalar öz farkındalığın bilimsel gelişim sürecinde Duval ve Wicklund

(1972) tarafından geliştirilen ve bu konudaki ilk modern teori olarak kabul edilen

“Objektif öz farkındalık teorisi” ni başlangıç noktası olarak ele almaktadır. Objektif öz

farkındalık teorisi,  içsel gözlem ve öz değerlendirme süreçlerini içermekte ve bireyin

dikkatini kendine odaklayarak belirlediği öz standartlarla karşılaştırma yapması

temeline dayanmaktadır (Ashley ve Palmon 2012: 3).

Hemen hemen tüm bireyler kendileri hakkında bir değerlendirme yapmaktadır.

Örneğin bazıları çok mükemmel olduğunu düşünürken bazıları kendilerini başarısız

olarak görürüler. İnsanların yaptığı bu öz değerlendirme, benlik bilinci olarak da ifade

edilen öz farkındalığı oluşturmanın bir yoludur. Liderler söz konusu olduğunda da bu öz

değerlendirme, karakter özellikleri, inançlar, değerler, yetenek ve motivasyon gibi

önemli iç kaynakların içsel sorgulama ile öğrenilmesi kabiliyeti şeklinde

gözlemlenmektedir (Showry ve Manasa 2014: 17).

Klasik anlamda öz farkındalık kavramına erken dönem sosyal ve klinik psikoloji

araştırmalarında (Carver ve Scheier 1982: 119; Snyder ve Gangestad 1986: 125)
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rastlanmaktadır. Bu araştırmalar öz farkındalığı temelde iki faktöre odaklanarak

tanımlamaktadır. Bunlardan ilki,  bireyin kendini değerlendirme ve tanıma süreci, ikinci

boyut ise bireyin başkaları tarafından nasıl değerlendirildiğini anlama ve algılama

sürecidir (Sturm vd. 2014: 658). Öz farkındalık ile ilgili yapılan araştırmalar ilk boyuta

odaklı olmuştur. Ancak ilerleyen yıllarda özellikle liderlik ile öz farkındalık

kavramlarının bir arada kullanılmaya başlanması ile ikinci boyut araştırmalara konu

olmaya başlamıştır.

Liderlik ve öz farkındalık kavramlarının bir araya gelişi, otantik liderlik

kavramının da başlangıç noktası kabul edilen Thales’ in “Kendini Bil” cümlesine

dayanmaktadır. Liderlerde öz farkındalığı tanımlama, tespit etme ve ölçmeye yönelik

çalışmalar sürse de çoğu araştırmacı sezgisel olarak öz farkındalığın lider davranışlarına

etkisini kabul etmektedir (Taylor 2010: 58).

Liderler, sosyal sistemler içinde karmaşık ve farklı düzeylerde ilişkisel süreçleri

yönettiklerinden, yalnızca kendilerinin güçlü-zayıf yönleri, çok yönlü yapıları ve

yeteneklerini tanımaları değil, aynı zamanda başkaları (izleyicileri)  tarafından nasıl

algılandıklarının ve başkalarının üzerinde yarattıkları etkinin de bilincinde olmaları

gerekmektedir (Gardner 2005: 349, Sturm 2014: 659).

Liderlerin sahip oldukları içsel kaynakların farkında olmaları ve bu kaynakları

etkili biçimde kullanma konusundaki bilinç düzeyleri, etkin liderlik ve izleyicilerle

pozitif ilişkiler kurma açısından son derece önemlidir. Kendi içsel kaynaklarının

farkında olan liderler bu kaynakları liderlik yeteneklerini geliştirmek için

kullanabilirler. Ayrıca, bu kaynaklar liderin gerek kendi gerekse başkalarını

değerlendirmede filtre görevi de görmektedir (Taylor 2010: 58).

Goleman (1995) farklı bir bakış getirerek kitabında öz farkındalığın duygusal

zekâyı oluşturan asıl unsurlardan biri olduğunu vurgulayarak, duygusal zekâ aracılığıyla

liderin kendiyle birlikte izleyicilerin de ihtiyaçlarını ve duygularını anlamasını

sağlayarak otantik davranış sergilemesinde etkili olduğunu belirtmektedir. Yazar ayrıca,

öz farkındalığın bireyin yalnızca kendi rol ve ilişkilerini anlamasını değil, aynı zamanda



55

kendini temsil etmede ve başkaları ile ilişkilerinde de etik ve otantik olma becerisini de

içerdiğini ifade etmektedir.

Gardner vd. (2005), otantik lider ve izleyici ilişkisini teorik olarak inceledikleri

ve bu ilişkiye ait bir model de geliştirdikleri çalışmalarında öz farkındalığın otantik

liderlik boyutu olarak değerlendirilmesinde “Değerler”, “Kimlik”, “Duygular” ve “

Amaçlar ve Motivasyon” olmak üzere dört alt unsurun etkili olduğundan

bahsetmektedir.

Değerler; Rokeach (1973), değeri, kişisel ya da toplumsal düzeyde, belirli bir

davranış biçimi ya da yaşamsal amacın diğer bir davranış biçimi ya da yaşamsal amaca

tercih edildiğine dair kalıcı inanç şeklinde tanımlamıştır. Diğer bir ifadeyle değerler,

insan yaşamında yol gösterici ilkeler olarak hizmet eden, bireyin taşıdığı düşünülen

toplumsal, ahlaki ve ruhsal bakımdan yararlı nitelikler olarak tanımlanabilir (Ayık,

Şayir ve Yücel 2015: 72). Değerler sosyal ilişkiler yoluyla öğrenilir ve bir kez

öğrenildiklerinde benliğin ayrılmaz bir parçası haline gelir (Gardner vd. 2005: 350).

Otantik liderler istek ve eylemleri ile değerlerini uyumlaştırmayı başaran, izleyicilerinin

de aynı değerleri içselleştirmesini sağlayarak otantik bir ilişki oluşturabilen, tüm

bunların sonucunda da gelişime katkı sağlamayı başarabilen liderlerdir.

Kimlik; 1950’li yıllardan önce henüz kavramsal olarak gelişimini tamamlamış ve

yalnızca “Birey”, “Kişilik” gibi kelimelerle açıklanan kimlik kavramı, bu dönemden

sonra bireyin sosyal yaşamdaki ve toplumdaki yerini belirleme şekli, kendini nerede ve

nasıl konumlandırdığı ve en önemlisi “Ben kimim?” sorusuna verdiği cevaplar etrafında

değerlendirilmeye başlanmıştır (Özdemir 2010: 13).  Kim olduğuna dair sorulan

sorulara verilen cevaplar, yalnız bireysel özelliklerle değil, sosyal yaşam içinde diğer

bireylerle gerçekleşen iletişim ve etkileşimlerin de etkisiyle oluşmaktadır (Karaduman

2010: 2886).

Gardner vd. (2005) ise, kimlik kavramını açıklarken kişisel kimlik ile sosyal

kimlik noktasındaki ayrımdan bahsetmektedir. Kişisel kimlikler, bireyi diğerlerinden

farklı kılan benzersiz nitelikleri, sosyal kimlikler ise bireyin kendini ait hissettiği
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toplumsal yapının niteliklerini içermektedir. Bir kişinin düşünceleri ve duygularına göre

davranmasıdır. Avolio vd. (2004: 806), otantik liderlerin bütünleştirici ve yüksek ahlaki

değerlere sahip liderlik anlayışları ile, hem izleyicilerinin kişisel kimlik gelişimlerine

hem de örgütsel kimliğin oluşumuna katkı sağladığını ileri sürmektedir. Bununla

birlikte yazarlar bu olumlu etkinin, liderin izleyicilerini yakından tanıması ve gerek

kişisel gerekse sosyal kimlikleri hakkında bilgi sahibi olması durumunda daha güçlü

hale geleceğini de vurgulamaktadır.

Duygular; Duygu, birden fazla bileşeni olan karmaşık yapıya sahip bir kavram

olduğundan evrensel kabul görmüş bir tanımı yoktur. Ancak yaygın kullanımda,

duygular “Kişiyi herhangi bir davranışı ve hareketi gerçekleştirmeye yönelten kişiye

özgü his durumu ve dürtüler” şeklinde ifade edilmektedir (Goleman 2010: 33-34).

Avolio vd. (2004: 811) ise duyguyu, bir kişiye, olaya ya da duruma tepki

gösterilmesini sağlayan insan bilincine ait özel bir yetenek şeklinde tanımlamaktadır.

Duygular, hem liderin kendi benliği hem de izleyicilerinin örgütsel ortamlarda

paylaştıkları çeşitli dinamikler hakkında çok önemli ipuçları sağladığından otantik

liderlik süreci için çok önemlidir.

Goleman (1995)’a göre, bireyin kendisini tanıması yalnızca düşünce, değer ve

motivasyonlarının değil, aynı zamanda duygularının farkında olması anlamına

gelmektedir. Duygular, bireylerin çalışma yaşamındaki tutum, davranış ve iletişim

biçimleri hakkında oldukça değerli objektif bilgiler sunması nedeniyle otantik liderlik

süreci açısından da son derece önemlidir. Duyguların sağladığı bu eşsiz bilgileri

tarafsız şekilde değerlendiren otantik liderler örgütsel süreçleri yönetmede daha etkin

olmayı başarabilmektedirler (Gardener 2005).

Amaçlar ve Motivasyon; Motivasyon, bireyi belli davranış ve tutumları

gerçekleştirmeye ikna eden içsel durum olarak tanımlanmaktadır (Spector 2000: 176).

Kendisinin ve izleyicilerinin gelişimleri için gerekli tüm çabayı gösteren otantik liderler,

aynı zamanda izleyicilerini amaçlar doğrultusunda motive ederler ve bu amaçlara

ulaşmada onlara rehberlik ederler. Bir başka deyişle, otantik liderler, gerek bireysel
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(kendileri ve izleyicileri), gerekse örgütsel gelişimi sağlayacak amaçları saptama ve

saptanan amaçları gerçekleştirmek için motivasyon sağlama konusunda belirleyici rol

üstlenirler (Gardner vd. 2005: 354). Otantik liderler ayrıca, sorunlarla başa çıkma

konusunda da izleyicilerine pozitif çözüm önerileri bulma, pozitif bakış açısı oluşturma

gibi konularda rehberlik ederek onların olumlu motivasyon sahibi olmalarına katkı

sağlamaktadır.

2.3.3.2. Bilgiyi Dengeli ve Tarafsız Değerlendirme

Bilgiyi dengeli ve tarafsız değerlendirme (Balanced Processing), karar vermeden

önce tüm verileri teyit etmek ve teyit edilmiş bilgileri objektif bir şekilde analiz etmek

(Gardner vd. 2005: 347; Mortier, Vlerick ve Clays 2016: 358), şeklinde

tanımlanmaktadır. Erkutlu ve Chafra (2017: 419) ise, kavramı; sonuca ulaşmadan önce

farklı bakış açılarını dikkatle dinlemek ve dikkate almak şeklinde tanımlamıştır.

Tarafsızlık ve bilgiyi değerlendirme kavramları da birbiriyle doğrudan ilişkilidir.

Tarafsız değerlendirme yapabilen liderler, bilgiyi daha doğru yorumlamakta ve sonuçta

daha doğru kararlar verebilmektedir. Tarafsız değerlendirme yalnızca başkalarına ait

değil kendine ait değerlendirmeyi yaparken de tarafsız olmak anlamına gelmektedir. Bu

şekilde tarafsız değerlendirme yapabilen liderler izleyicileri tarafından daha güvenilir

bulunmaktadır.

2.3.3.3. İçselleştirilmiş Ahlak Anlayışı

Otantik liderliğin en temel özelliklerinden birinin yüksek etik değerler ve ahlak

anlayışı olduğu araştırmacılar tarafından (Toor ve Ofori 2008: 624; Avolio ve Gardner

2005: 324) doğrulanmıştır. Otantikliğin bu boyutu, Walumbwa vd. (2008) tarafından öz

denetimin içselleştirilmiş ve bütünleşik formu olarak değerlendirilmiştir. Yazarlara

göre, öz denetim, sosyal, toplumsal ve örgütsel baskılara karşı içsel ahlaki standartlar

tarafından yönlendirilir ve liderin sonuçta bu içselleştirilmiş değerlere uygun karar ve

tavırlar geliştirmesi ile sonuçlanır.
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İçselleştirilmiş ahlak anlayışı (Internalized Moral Perspective), lider

davranışlarının diğer grup üyelerinin baskısı veya örgütsel beklentilere değil içsel ahlaki

standartlara dayandırılmasıdır (Walumbwa vd. 2009: 6). Başka bir ifadeyle

içselleştirilmiş ahlak anlayışı boyutunun en önemli özelliği, otantik liderliğin temelinde

yatan kendinden kaynaklanma olgusu ve ahlak anlayışının dışsal baskılardan değil, içsel

bir bağlılık ve kapsayıcı bir benlik anlayışıyla benimsenmesidir.

Senjaya vd. (2016:), otantik liderlerin ahlaki davranış biçimlerini

değerlendirdikleri çalışmalarında, ahlaki muhakeme ile ahlaki davranış farklılığına

değinerek bu farklılığı karar verme ve eyleme geçme kavramları arasındaki farklılıkla

özdeşleştirmiştir. Çalışmada ahlaki muhakemenin liderlere, verdikleri kararların

sonuçlarını değerlendirebilecekleri bir içsel ahlak bilinci kazandırdığını ve otantik

liderliğin önemli bir öncülü olduğunu vurgulanmaktadır. Yazarlar, bu bağlamda otantik

liderlerin içselleştirilmiş ahlak anlayışını hem verdikleri kararlarda hem de eylemlerinde

yüksek ahlaki standartlara uygun olma şeklinde açıklamışlardır.

2.3.3.4. İlişkilerde Şeffaflık

Çalışmaların bir kısmında “İlişkilerde Otantiklik” şeklinde de ifade edilen

ilişkilerde şeffaflık kavramı (Relational Transparency), liderin düşünce, algı, davranış

ve bilgi paylaşımı gibi konularda açık ve şeffaf olması şeklinde tanımlanmaktadır (Lui,

Liao ve Wei 2015: 108). Şeffaflık aynı zamanda, olay ve işlemlerle ilgili tüm bilgilerin

konu ile ilişkili olsun ya da olmasın tüm taraflara ulaştırılmasının sağlandığı tanımlayıcı

bir yapı şeklinde de tarif edilmektedir (Norman, Avolio ve Luthans 2010: 351).

Walumbwa vd. (2008) ise, ilişkilerde şeffaf olmayı, gerçek duygu ve

düşüncelerini açıkça paylaşarak ve davranışları ile bu duygu ve düşünceleri

destekleyerek izleyicileri ile arasında güven oluşturmayı amaçlayan lider davranışı

olarak ifade etmektedirler. Tanımlardan da görüldüğü gibi gerçek duygu ve

düşüncelerin açık ifadesi, ilişkilerde şeffaflık boyutunun temelini oluşturmaktadır.
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İlişkilerde şeffaflık liderin, gerçek benliğinin izleyici tarafından fark edilmesine

yardımcı olmasıdır (Tabak 2012: 96). Lider, gerçek duygu ve düşüncelerini izleyicileri

ile açık şekilde paylaşarak, olumsuz durumları en aza indirgeyecek güven ortamını

temin edebilir. Aynı zamanda, ilişkilerde şeffaflık, denetim ve geribildirim konularında

açık olmayı ve bunun sonucunda da örgütsel öğrenme sürecinin önemli bir bileşeni

olmayı gerektirmektedir (Popper ve Lipshitz 2000: 44). İlişkilerde şeffaflık, liderin

kendini açık tutma konusunda istekli olması ile gerçekleşebilmektedir. Liderin açık ve

şeffaf oluşu, örgüt içinde her düzeydeki ilişkiye yansıyacaktır (Mazutis ve Slawinski

2007: 667).

2.3.4. Otantik Liderlerin Temel Özellikleri

Otantik liderlik hakkında yapılan araştırmalar sayesinde, bu tür liderlerin sahip

olduğu birçok özellik belirlenmiştir.

Bu özelliklerden en karakteristik olanı yapılan tüm tanımlarda da belirtildiği

gibi, otantik liderin taklitten uzak ve orijinal oluşudur. İzleyicilerin lideri otantik olarak

algılamaları da ancak liderin kendine özgü ve orijinal olmasıyla mümkün olacaktır.

Toor ve Ofori (2008: 624), otantik liderleri, pozitif enerji, gelişmiş ahlaki

karakter, öz disiplin, başkaları hakkında endişe duyma, esneklik, güven, umut ve kişisel

değer özellikleri ile karakterize etmektedir.

Bir başka araştırmada ise otantik liderlerin tutarlı ve kendilerini geliştirmeye

odaklamış olmalarına değinilmiştir (George 2003: 12). Bu araştırmada aynı zamanda

otantik liderliğin;

 Kendi amaçlarını anlamak,

 Davranışları sağlam değerlere dayandırmak,

 Kendi duyguları ve değerleri ile liderlik etmek,

 İzleyicileri ile güçlü ilişkiler kurmak,

 Öz disiplin sağlamak şeklinde beş temel özelliği olduğunu belirtilmektedir.
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Gardner vd. (2005: 345), otantik liderliğin sayılan özelliklerine ilave olarak

şeffaflık, izleyicileri hedefler doğrultusunda yönlendirme ve izleyicilerin gelişimi

üzerine yapılan vurgu şeklinde nitelendirilen birtakım bileşenleri ortaya koymaktadır.

Yazar böylece, otantik liderliğin tek başına otantik özellikler taşımakla mümkün

olmayacağına, otantik izleyicinin varlığının sürecin ayrılmaz parçası olduğuna da vurdu

yapmaktadır.

Otantik liderler, genel görüş ve beklentilere uygun davranmayı değil, kendi

değer yargıları ve tecrübeleri ile vermiş oldukları kararlar doğrultusunda davranmayı

tercih ederler. Çünkü otantik liderler, para, mevki ya da güç elde etmek için değil,

insanlara önderlik etmeyi ve onları güçlendirmeyi önemsedikleri için liderlik yaparlar

(Kılıç 2015: 33). Otantik liderler, oluşturmaya çalıştıkları pozitif örgüt iklimi sayesinde

işe adanmışlık, örgütsel bağlılık ve iş tatmini gibi olumlu örgütsel tutumların

gelişmesine yardımcı olurlar. Bu olumlu tutumlar örgütsel süreçlerde performans artışı,

işten ayrılma oranlarında azalış gibi sonuçları ortaya çıkaracak katkıyı sağlamaktadır.

Otantik liderlere ilişkin diğer belirgin özellikler ise şöyledir (Shamir ve Eilam

2005: 396; Illies, Morgeson ve Nahrgang 2005: 374; Whitehead 2009: 850;  May vd.

2003: 3; Walumbwa 2008: 9);

 Otantik liderlerin liderlikleri sahte değildir.

 Otantik liderler, başkalarını taklit etmezler, orijinaldirler.

 Otantik liderlerin davranışları değer ve inançlarına dayanır.

 Otantik liderler doğal yeteneklerini kullanırlar ancak yeteneklerindeki

eksikliklerini de fark ederek tamamlamaya çalışırlar.

 Otantik liderler insanlarla kalıcı ilişkiler kurarlar.

 Otantik liderler kendilerini gelişmeye ve geliştirmeye adamıştır.

 Otantik liderler, değer ve inançlarının oldukça farkındadırlar,

 Otantik liderler, kendilerine ve izleyicilerine güvenirler.

 Otantik liderler pozitif bir örgütsel yapı oluşturmak için çalışırlar.

 Otantik liderler etik ve ahlaki bir çerçeve oluşturarak örgütsel başarıyı

toplumsal değerlerle bağdaştırarak gerçekleştirmeye odaklanırlar.
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 Otantik liderler, güvenilir, iyimser, rehberlik edici ve alçak gönüllüdürler.

 Problemleri çözme konusunda pozitif yaklaşım sergilerler.

2.3.5. Otantik Liderliğin Öncülleri

Otantik liderlik sürecinin tam olarak anlaşılabilmesi için süreci oluşturan tüm

unsurların ayrıntısıyla incelenmesi gerekmektedir. Kavrama ait öncüller de bu

unsurların başında gelmektedir. Otantik Liderlik kavramının öncüllerini belirleme

konusunda en ilgi çeken iki çalışma Gardner vd. (2005) ve Peus vd. (2012) tarafından

yapılmıştır. Her iki araştırmada belirlenen öncüller ve açıklamaları aşağıda yer

almaktadır.

Gardner vd. (2005), otantik liderliğin öncüllerini Şekil 2.1’de görülen model ile

açıklamış ve bu öncelleri “Kişisel Özgeçmiş” ve “Tetikleyici Olaylar” olarak ifade

etmiştir.

Şekil 2.1: Otantik liderliğin öncülleri ve otantik lider-izleyici ilişkisi (Gardner

2005: 346)



62

2.3.5.1. Kişisel Özgeçmiş

Bireylerin geçmişte yaşamış oldukları olumlu veya olumsuz duygu ve olaylar

yaşamlarının ileri dönemlerinde liderlik gelişiminde izleyecekleri yolu belirleyici

olabilir (Avolio vd. 2004: 812). Aile yapısı, eğitim, iş yaşamındaki geçmiş deneyimler

gibi veriler bireyin öz geçmişini oluşturur. “Ben kimim?” sorusu üzerine verilmiş

cevapların oluşturduğu ve kimliğin şekillenmesinde en önemli etkenlerden olan

özgeçmiş, otantik liderler açısından iki şekilde değerlendirilebilir. Bunlardan ilki,

otantik liderlerin otantik olmasını sağlayan dürüstlük, şeffaflık ve güvenilirlik gibi

pozitif özellikleri edinmelerinde etkili olan yaşam deneyimleridir. Diğeri ise, otantik

liderlerin izleyicilerinin üzerinde bırakmış oldukları pozitif etki ile onların yaşam

öykülerinde gerçekleştirdikleri değişimdir (Gardner 2005: 348).

2.3.5.2. Tetikleyici Olaylar

Bireyin yaşam boyunca süregelen gelişimini etkileyecek iç ve dış kaynaklı

olumlu ya da olumsuz olaylardır (Avolio vd. 2004: 815). Olumlu tetikleyici olaylara,

kazanılan önemli bir terfi, farklı bir kültürde yaşama fırsatı bulmak ya da çok farklı bir

dünya görüşüne sahip olan biriyle tanışarak, hayata bakış açısını değiştirecek

kazanımlar sağlayan bir iletişim kurmak örnek verilebilir. Olumsuz tetikleyici olaylar

ise kişinin hayatında önemli bir yeri olan birinin kaybı, ağır mali zorluklar ve önemli

sağlık problemleri olabilir (Gardner vd. 2005: 349). Gardner vd. (2005), geliştirdikleri

modelde olumlu ve olumsuz tetikleyici olayların, liderin öz farkındalık düzeyini

arttırmada hızlandırıcı bir rol üstlendiğini belirtmektedir.

Otantik liderliğin öncüllerini belirlemeye yönelik deneysel çalışmalardan biri de

Peus vd. (2012) tarafından yapılmıştır. Yazarların birbirinden çok farklı endüstri

kollarında (Halk sağlığı, üretim, hizmet vs) faaliyet gösteren işletmelerde çalışmakta

olan 306 denek üzerinde gerçekleştirdikleri araştırmada “Benlik Bilgisi”  ve “Öz

tutarlılık” otantik liderliğin öncülleri olarak doğrulanmıştır (Peus 2012:339).
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2.3.5.3. Benlik Bilgisi

Benlik bilgisi, bireyin gerçek olmayandan kaçınarak gerçek benliğini

bulabilmesini sağlayacak yoğun çaba isteyen zorlu bir süreçtir. Liderlerin kendilerini

hissedebilecekleri, düşünebilecekleri ve otantik davranabilecekleri bir anlam sistemi

geliştirmeleri ancak kendi benlik algılarını tanıma ve anlama yoluyla

gerçekleşebilmektedir (Branson 2007: 226).  Değerleri ve inançları ile kişisel güçlü ve

zayıf yönleri hakkında benlik bilgisi aynı zamanda liderin izleyiciler tarafından otantik

olarak algılanmasının ön şartıdır (Peus 2011: 332). Otantik liderin kendini tanıması öz

değerlerine sadık kalabilmesi açısından da önemlidir. Benlik bilgisi, otantik lidere aynı

zamanda bilişsel ve fiziksel kısıtlarını fark etme ve bu bilgiyi temel değerlerini ve

motivasyonlarını gözden geçirirken rehber olarak kullanabilme fırsatı da tanımaktadır

(Branson 2007: 226).

Benlik bilgisi, otantik liderliğin bileşenlerinden olan “Öz farkındalık”

kavramından iki temel noktada farklılaşmaktadır. İlk olarak, benlik bilinci, bireyin

kendi değerleri, motivasyonları, güçlü yönleri ve zayıf yönleri hakkında bilgi sahibi

olduğu gerçeğini tanımlarken, öz farkındalık ise bireyin güçlü ve zayıf yönlerini sürekli

olarak sorgulaması ve yeniden değerlendirmesini içeren dinamik bir süreci ifade

etmektedir. İki kavram arasındaki diğer bir fark ise, öz farkındalığın, öz güven

kavramını da içeriyor olmasıdır (Peus 2012: 333). Bir başka deyişle benlik bilgisi

liderin kendine ait kişisel özellikleri, güdüler ve duyguların bilincinde olmasını, öz

farkındalık ise bu bilginin yanında bu değerlere sahip olmasının yarattığı öz güveni de

kapsamaktadır (Spitzmuller ve Ilies 2010: 310).

2.3.5.4. Öz Tutarlılık

Liderlerin otantik olarak algılanabilmeleri için, kendilerini tanımanın yanında,

değer, inanç ve eylemleri arasında tutarlılık olması da önemlidir. Bu nedenle öz

tutarlılık, otantik liderliğin öncüllerinden bir olarak kabul edilmektedir. Avolio vd.

(2004), otantik lider ile otantik olmayan lideri ayıran noktanın davranış şekilleri değil,

otantik liderlerin kişisel değerleriyle tutarlı hareket ettikleri gerçeği olduğunu
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belirtmektedir. İzleyiciler de liderin değer ve davranışları arasındaki uyumu fark

ettiklerinde, liderlerini otantik olarak algılar ve bu nedenle onu takip ederler. Otantik

liderlerin öz tutarlılığı, gerçek benliklerinin şeffaflaşmasını ve bu şekilde izleyiciler

tarafından kolayca anlaşılmasını da sağlamaktadır. Bu nedenlerden dolayı, öz

tutarlılığın otantik liderliğin öncülü olduğunu doğrulamaktadır (Peus 2011: 334).

2.3.6. Otantik Liderliğin Ardılları

Otantik liderliğin gerek izleyiciler gerekse örgütsel çıktılar bağlamında birçok

etkisi mevcuttur. Avolio ve Gardner (2005), otantik liderlerin yarattıkları olumlu örgüt

iklimi, şeffaf ilişkiler ve izleyicilere verdikleri güven sayesinde örgütte önemli

farklılıklar yaratabildiklerini ileri sürmektedirler. Özellikle izleyiciler ile sosyal ve

bireysel kimlik oluşturma yolu ile bağlılık, güven, tatmin ve adanmışlık gibi pozitif

duyguları arttırabildiği belirtilmektedir.

Yazında yaygın olarak otantik liderliğin ardılı olarak değerlendirilen “Örgütsel

Bağlılık”, “Güven” , “Örgütsel İyi Oluş” ve “İzleyici Performansı” değişkenleri aşağıda

kısaca açıklanmıştır;

2.3.6.1. Örgütsel Bağlılık

Örgütsel bağlılık, bir çalışanın, örgütünün amaç ve değerlerine karşılıksız ve

koşulsuz bağlılığı şeklinde tanımlanmaktadır. Örgütsel bağlılığı olan çalışan, bireysel

herhangi bir çıkar için değil yalnızca ve beklentisiz olarak örgütün amaçlarına

ulaşmasına katkı sağlamak için beklenenin de ötesinde çaba gösterir. Ayrıca, örgüte

itaat eder, inanır ve kendisinden beklenenleri sorgusuzca yerine getirir (Firestone 1993:

491).

Otantik liderlik ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi inceleyen çalışmaların

birçoğunda bu değişkenler arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir ilişkinin varlığını

gösteren sonuçlara ulaşılmıştır (Avolio vd. 2004: 814; Walumbwa vd. 2008: 110;

Jensen ve Luthans 2005: 658; Gül ve Alacalar 2014: 547). Bir başka deyişle
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izleyicilerin lidere yönelik otantiklik algısındaki artış, örgütsel bağlılık düzeyinin de

artması sonucunu doğurmaktadır. Bu durum da örgütsel bağlılığın otantik liderliğin

ardılı olduğu görüşünü doğrulamaktadır.

2.3.6.2. Güven

Güven, bir kişinin diğer bir kişi ya da gruba ilişkin mevcut ve gelecekte

meydana gelmesi olası eylemlerinin faydalı olacağı ya da en azından zararlı olmayacağı

yönündeki inancı olarak tanımlanmaktadır (Robinson 1996: 576).

Gardner vd. (2005), otantik liderliğe ilişkin geliştirdikleri modelde (Şekil 2.1),

güven faktörünü, izleyicilere ait örgütsel çıktılar arasında saymaktadır. Söz konusu

modelde otantik liderlik algısının bu çıktılar üzerindeki etkisi de açıkça görülmektedir.

Otantik liderlerin özellikle ilişkilerde şeffaflık ve tarafsızlık özelliği göstermesi,

izleyicileri ile aralarında sağlam temellere ve güven unsuruna dayanan bir ilişki

gelişmesini sağlamaktadır. Özellikle otantik liderin ilişkilerinde şeffaf oluşu,

izleyicilerin ilişkisel süreçleri yakından izleyebilmesine ve lidere karşı güven

duygusunun gelişmesine yüksek düzeyde katkı sağlamaktadır (Gardner vd. 2005: 365).

Lider ve izleyici arasındaki güven duygusunun en önemli sonucu ise, liderin verdiği

kararların doğruluğuna olan inancı pekiştirmesidir. Zaman içinde pekiştirilen güven

duygusu, liderin karar ve tutumları karşısında izleyici toleransını da pekiştirerek

örgütsel işleyişin sürekliliğini sağlamaktadır.

2.3.6.3. Örgütsel İyi Oluş (Esenlik)

İyi oluş (Well- being) kavramı, olayların olumlu değerlendirilmesi ve yaşam

kalitesinin iyileştirilmesi ile oluşan birden fazla boyut içeren bir süreçtir (Diener 1994:

103). İyi oluş, çoklukla mutluluk ile karıştırılmaktadır. Ancak mutluluk olumlu durum

ya da olay sonunda oluşan ve olay sona erdiğinde biten anlık bir duygudur. İyi oluş ise

mutluluk kavramını da içeren yaşamsal süreçten genel bir memnuniyet durumudur

(Pepedil 2012: 5).
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Son yıllarda yapılan çalışmaların birçoğu liderlik davranışlarının çalışanların iyi

oluşları üzerindeki etkilerini doğrulamıştır. Illies, Morgeson ve Nahrgang (2005: 376)

ve Toor ve Ofori (2009: 310), otantik liderlerin otantiklik özelliklerinin hem kendi hem

de izleyicilerin iyi oluşları üzerinde önemli bir etkisi olduğunu ileri sürmektedir.

Gardner vd. (2005)’de geliştirdikleri modelde (Şekil 2.1) işyeri esenliğinin otantik

liderlik davranışlarının, izleyicileri etkilemesi sonucu oluşan bir çıktı olduğunu

belirtmektedir.

2.3.6.4. İzleyici Performansı

Örgütsel anlamda performans, çalışanların eylem ve davranışları ile örgütsel

hedeflere katkıda bulunma dereceleri olarak tanımlanmaktadır (Rotundo ve Sackett

2002: 66). Gardner vd. (2005), otantik liderliğin izleyici performansı üzerindeki etkisini

çalışmalarında (Şekil 2.1), göstermektedir. Çalışmaya göre otantik liderlik, güven,

adanmışlık gibi izleyici çıktıları üzerindeki etkisi aracılığıyla izleyici performansını da

etkilemektedir. Bir başka ifadeyle, otantik liderlerin sergiledikleri pozitif, etik ahlaki

değerlere dayalı liderlik anlayışı, izleyicilerin güven ve adanmışlık düzeylerini ve

dolaylı olarak performansı arttırmaktadır.

Clap-Smith, Vogelgesang ve Avolio (2009) da, perakende giyim mağazalarında

çalışanlar örnekleminde yaptıkları çalışmada Gardner vd. (2005)’nin modelinde yer alan

otantik liderlik-izleyici performansı ilişkisinin varlığını ve bu ilişkinin pozitif yönlü

olduğunu doğrulamışlardır. Yazarlar izleyicilerin liderlerini otantik olarak

algıladıklarında onlara karşı güven duygusu hissettiklerini ve bu duygunun

performanslarına olumlu şekilde yansıdığını ifade etmektedir. Wong ve Cummings

(2009: 20), halk sağlığı çalışanları üzerinde gerçekleştirdikleri ve otantik liderliğin

çıktılarını test ettikleri çalışmalarında, özellikle otantik liderin ilişkilerinde şeffaf

oluşları ve izleyicilerini destekleyici liderlik biçimleri sayesinde yarattıkları güven

ortamının izleyici performansını olumlu etkilediğini göstermişlerdir.
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2.3.7. Otantik Lider - İzleyici İlişkisi ve Otantik İzleyicilik

Bir örgütün lideri, örgütün geleceğe ilişkin vizyonunu ve yönünü belirlemek,

örgüt başarısı için stratejiler geliştirmek, değişimi yönetmek ve ortak amaçlara

ulaşmada izleyicilerini etkilemek gibi birçok sorumluluğa sahiptir. Bununla birlikte her

ne kadar ortak amaçlar liderler tarafından belirlense de bu amaçların ulaşılır olup

olmadığına karar verme konusunda etkili olan, izleyiciler yani çalışanlardır (Du Plessis

2014: 45). Bu nedenle liderin gerçek performansını değerlendirmek için lider-izleyici

ilişkisinin incelenmesinin gerekliliği araştırmacılar tarafından vurgulanmaktadır (Avolio

ve Luthans 2006; Wolley, Caza ve Laster 2011).

Otantik izleyicilik, otantik liderlik sürecinin ayrılmaz bir parçası ve sonucudur.

Otantik izleyicilik, izleyicinin nitelik ve kabiliyetine bağlı olarak gelişerek lider ve

izleyicinin öz farkındalık, öz düzenleme, güven ve iyi oluş düzeylerinin artmasına

katkıda bulunur (Avolio ve Reichard 2008: 327). Öz düzenleme, liderin kendine ait

içsel standartlar belirleyerek kendini bu standartlar ile karşılaştırması ve standartlardan

sapmalar tespit ederse bunları gidermek için gereken düzenlemeleri gerçekleştirmesidir

(Stajkovic ve Luthans 1998, 241). Liderin kendini denetlemesi ve değişimi kendinden

başlatması izleyicinin de öz denetiminin oluşması ve gelişimini etkileyeceği

düşünülebilir.

Otantik liderler ile izleyicileri arasındaki ilişkinin yapısı ve nitelikleri farklı

araştırmacılar tarafından farklı açılardan ele alınmıştır. Örneğin, Illies, Morgeson ve

Nahrgang (2005: 387), lider izleyici ilişkisini sosyal etkileşim kuramına dayandırmıştır.

Yazar bu bağlamda lider ile izleyici arasında, sosyal etkileşim ilkelerine dayanan,

yüksek kalitede bir ilişkinin var olması gerekliliğine vurgu yapmaktadır. Otantik

liderlerin, olumlu sosyal etkileşimi geliştirmeye yönelik tutum ve davranışlarının

izleyicinin iyi oluşu açısından olumlu etkileri olduğu da yazar tarafından

vurgulanmaktadır.

Gardner vd. (2005: 346), otantik lider ile izleyici arasındaki ilişkiyi Şekil 2.1’de

görülen model ile açıklamaktadır. Yazarlar bu modeli, benlik ve kimlik konularındaki
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araştırmalara dayandırmakta ve otantik liderlik ile bağlantılı olan otantik izleyicilik

kavramından bahsetmektedirler. Yazarlara göre otantik liderlik yalnızca işleyişin ve

süreçlerin otantikliği değil aynı zamanda otantik izleyicilerin gelişiminin

desteklenmesini de içermektedir. Araştırmada otantik izleyiciliğin gelişim modeli,

otantik liderlik gelişimi ile paralel olarak açıklanmaktadır. Bir başka deyişle otantik

liderlerin öz farkındalık, denge ve pozitif davranışlarındaki artış, izleyicilerin gelişimi

ve pozitif çıktılara da olumlu katkıda bulunmaktadır. Ayrıca, otantik izleyiciliğin

gelişimi, izleyicilerin öz farkındalık ve iç disiplinini arttırmak amacıyla otantik lider

tarafından yönetilmekte ve izlenmektedir. Modelde etik, kapsayıcı ve sağlam temellere

dayanan bir örgüt ikliminin otantik lider ve otantik izleyici davranışları üzerindeki etkisi

de yer almaktadır.

Avolio vd. (2004: 806)’nin, otantik liderliği izleyicinin tutum ve davranışları ile

ilişkilendiren bir sürecin varlığını ileri sürerek bunun temelinde geliştirdikleri model

Şekil 2.2’de görülmektedir. Bu modele dayanarak gerçekleştirdikleri araştırmalarında

yazarlar, otantik liderlerin izleyiciler üzerinde etkisini doğrulamış ve ilave olarak

izleyicinin bireysel ve sosyal kimliğini, bu etkiyi daha güçlü hale getirebilecek bir ara

değişken olarak değerlendirmişlerdir. Modelde aynı zamanda umut, güven, iyimserlik

gibi olumlu duyguların izleyici tutumları üzerindeki doğrudan ve dolaylı etkileri ile söz

konusu olumlu duyguların birbirlerini ne şekilde etkilediği de görülmektedir. Modele

göre, umut ile olumlu duygular arasında, güven ile umut arasında ve güven ile olumlu

duygular arasında karşılıklı bir etkileşim vardır. Bir başka deyişle, otantik lider

davranışları sayesinde kazanılan güven duygusunun düzeyi, otantik izleyicinin umut,

olumlu duygular ve iyimserlik düzeylerini de etkileyen bir unsurdur.
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Şekil 2.2: Otantik lider ve izleyici ilişkisi (Avolio vd. 2004: 803)

Otantik lider-otantik izleyici ilişkisini inceleyen çalışmalardan bir diğeri de

Hinojosa vd. (2014) tarafından yapılmıştır. Bu çalışmada yazarlar otantik lider ve

otantik izleyici ilişkisini, temelde insan davranışlarının çocukluk evresinde

geliştirdikleri bağlanma stilleri ile açıklanabileceğini savunan “Bağlanma Teorisi” ile

açıklamaktadır. Yazarlar, yaşamlarının ilk evrelerinde güvenli bağlanma stilleri

oluşturabilen bireylerin ilerleyen yıllarda diğer bireylere göre daha fazla otantik

özelliklere sahip olduğunun araştırmalarla tespit edildiğini ve bu durumun iş yaşamı için

de geçerli olacağını ileri sürmektedir.

Lider-izleyici ilişkisinin önemli değişkenlerinden birisi de “Şeffaflık” ve

“Güven” dir. Güven, aynı zamanda bu ilişkinin önemli bir sonucudur. Otantikliğin

ilişkilerde daha fazla güven oluşturma konusunda etkisi olduğu düşünülmekte (Kernis

2003: 15) ve ilişkilerinde şeffaf olan liderlerin izleyicinin güvenini daha fazla

kazanması beklenmektedir. Ayrıca, yüksek düzeyde güven, hem işle ilgili pozitif duygu

ve aidiyetle birlikte katılım ve memnuniyeti beraberinde getirmekte hem de otantik

izleyicilik sürecinin önemli bir parçasını oluşturan pozitif çalışma ortamının oluşmasına

katkı sağlamaktadır (Wong ve Cummings 2009: 20). Başka bir açıdan bakıldığında

otantik liderler, şeffaflığın, önemini fark ettikleri için izleyicileri ile çok daha güçlü ve

daha esnek ilişkiler oluşturmakta ve izleyiciler de, liderlerinin davranış biçimlerini

izleyebilme olanağı bulabilmektedirler (Yaşbay 2011: 69).
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Gül ve Alacalar (2014: 548), otantik liderlik algısının, izleyicilerin duygusal

bağlılıkları ve performansları ile pozitif yönlü bir ilişkisi olduğunu tespit etmişlerdir. Bu

sonuç, otantik liderlerin taşıdıkları pozitif özelliklerin izleyiciler üzerindeki olumlu

etkilerini göstermektedir.

Otantik liderler ile izleyicileri arasındaki ilişkiyi etkilediği düşünülen birçok

aracı değişken mevcuttur. Bu değişkenler; izleyicinin liderle olan bireysel ve örgütle

olan sosyal özdeşleşmesi, lidere olan güven, psikolojik iyi oluş, pozitif kapasiteyi

oluşturan umut, iyimserlik gibi duygular şeklinde sıralanabilir (Walumbwa vd. 2008:

105; Avolio vd. 2004: 813).

2.3.8. Otantik Liderliğin Diğer Pozitif Liderlik Yaklaşımları İle İlişkisi

Otantik liderlik, pozitif liderlik çalışmalarının temelinde ortaya çıkmış ve daha

önce liderlik çalışmalarına konu olan pozitif liderlik tarzlarının merkezi bir bileşeni

olarak kabul edilmiştir. Bu nedenle otantik liderliğin kuramsal alt yapısı incelenirken

dönüşümcü liderlik, etik liderlik, ruhsal (spritüel) liderlik, hizmetkâr liderlik, karizmatik

liderlik şeklinde sıralanabilecek olan diğer pozitif liderlik tarzları ile olan ilişkisinin

değerlendirilmesi faydalı olacaktır.

2.3.8.1. Otantik Liderlik ve Dönüşümcü Liderlik Arasında Benzer ve Farklı

Yönler

Geleneksel liderlik yaklaşımlarının, çağın getirdiği kaçınılmaz değişim sürecine

ayak uyduramaması nedeniyle ortaya atıldığı söylenebilecek olan dönüşümcü liderlik

kavramı, ilk olarak Dawston (1973)’un “İsyan Liderliği” (Rebel Leadership) adlı

çalışmasında ifade edilmiştir. Daha sonra, 1978 yılında Burns tarafından dönüşümcü

(Transformational) ve etkileşimci (Transactional) liderlik şeklinde ayrıma gidilerek

geliştirilmiştir.

Koçel (2014: 696)’e göre dönüşümcü lider, izleyicilerin ihtiyaçlarını, değer ve

inançlarını değiştirerek örgütlerde yenilenmeyi gerçekleştiren kişidir. Liderin tüm bu
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değişimleri gerçekleştirmesi ise ancak vizyon sahibi olması ve izleyicileri buna

inandırması ile mümkün olacaktır.

Dönüşümcü liderlik yaklaşımında izleyicilerin işe ve örgüte adanmışlıklarını

arttırmaya, örgütsel amaçlara odaklanmalarını sağlamaya ve potansiyellerini ortaya

çıkarmalarına destek olmaya yönelik faaliyetler tümüyle lidere atfedilmiştir (Yukl 1999:

286). Ayrıca lider, rol model olarak izleyicileri değişime yönlendiren unsur olması

açısından önemli bir yere sahiptir.

Dönüşümcü liderlik ile otantik liderlik birbirleriyle yakından ilişkilidir ve her iki

liderlik biçimi de değerlerin ne olduğunu bilme, öz disiplin ve güvenilirlik gibi ortak

özelliklere sahiptirler. Hatta Burns (1978) ve Bass (1985)’ın dönüşümcü liderlik

tanımlamalarında dönüşümcü liderlerin aynı zamanda otantik olmak zorunda olduğu

ancak otantik bir liderin dönüşümcü olmak zorunda olmadığı belirtilmektedir. Otantik

liderlik ile dönüşümcü liderliği ortak noktada buluşturan unsurlardan birisi de etik

değerler ve ilişkilerde şeffaflık olarak değerlendirilmektedir (Çiçek 2011: 67).

Tablo 2.1’de dönüşümcü liderlik ile otantik liderlik tarzlarının temel boyutları ile

karşılaştırması yapılarak benzer ve farklı yönleri gösterilmiştir;

Tablo 2.1: Dönüşümcü liderlik ve otantik liderlik karşılaştırması (Çiçek 2011: 68)

Özellikler Dönüşümcü Liderlik Tarzı Otantik Liderlik Tarzı

Ahlaki değerlere bakış Güçlü Çok güçlü
Açıklık Yüksek Yüksek
Güven tesis etme Güçlü Güçlü
İzleyicilerde bağlılık duygusu Güçlü Güçlü
Pozitif duygular oluşturma Yüksek Çok yüksek
Öz disiplin, öz denetim Yüksek Çok yüksek
Kendi kendinin farkında olma Yüksek Çok yüksek
Yapılan hatalara bakış Öğrenme aracı olarak görülür Gelişim aracı olarak görülür
Şeffaflık Yüksek Çok yüksek
Motivasyon sağlama Güçlü Güçlü
İzleyici tanımlaması İzleyiciler üzerinde etkili İzleyiciler üzerinde etkili
Karar almada kurulan denge Güçlü Çok güçlü
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2.3.8.2. Otantik Liderlik ve Etik Liderlik Arasında Benzer ve Farklı Yönler

Etik kavramı yazında, kültürel olarak neyin doğru ve neyin yanlış olduğu ile

erdemli bir yaşamın hangi bileşenleri içerdiğini açıklamak için kullanılan araçlar bütünü

(April 2010: 152) olarak tanımlanabileceği gibi, doğru ile yanlışın neler olduğunu

araştıran ve hayatta doğrularla bir araya gelmenin nasıl gerçekleşeceğini bulmaya

çalışan felsefenin bir alt boyutu olarak da tanımlanmaktadır (Özdaşlı ve Akın 2013: 30).

Etik liderlikle ilgili tanımlamalar normatif ve sosyal öğrenme modelleri üzerinde

şekillenmiştir.

Sosyal öğrenme modeli kapsamında etik kavramı incelendiğinde, bireylerin rol

modellerinin (ebeveyn, öğretmen, arkadaş... vb) nasıl davrandıklarını gözlemleyerek

uygun davranış kalıplarını geliştirebileceklerinin, etik değerlerin oluşumunda ve dünya

görüşlerinin şekillendirmesinde bu kişilerin etkili olduğunun öne sürüldüğü

görülmektedir. Bu yaklaşıma göre etik liderler, izleyiciler tarafından rol model alınır ve

kendi etik davranışlarının izleyiciler tarafından gözlemlenerek uygun davranış kalıbı

olarak kabul edilmesini sağlar (Brown ve Mitchell 2010: 585).

Etik liderlik kavramına normatif yaklaşım ise, genellikle işyerinde çalışanların

nasıl davranması gerektiği sorusuna odaklanmaktadır (Brown 2007: 141). Normatif

çerçeveden değerlendirildiğinde etik liderlik; “ Bireysel anlamda normatif olarak uygun

davranışlar sergileyerek, bu davranışların çift taraflı kişisel iletişim, güçlendirme ve

yönlendirme yoluyla izleyicilere gösterilerek örgüt içinde yayılmasını sağlayan lider”

(Brown, Trevino ve Harrison 2005: 120) şeklinde tanımlanmaktadır.

Otantik liderliğin ortaya çıkışı incelendiğinde etik-ahlaki bir boyutun varlığı

görülmektedir. Otantik liderliğin oluşumunda pozitif liderlik türlerinden özellikle

dönüşümcü ve etik liderlik türlerinin etkili olduğu araştırmacılar tarafından

doğrulanmıştır (Gardner vd. 2005: 345; Avolio vd. 2004: 805). Otantik liderliğin

boyutlarından birinin “İçselleştirilmiş ahlak anlayışı” oluşu da otantik liderlerin etik-

ahlaki değerlere bağlı kalma konusuna verdiği önemin bir göstergesidir. Bunun yanında,
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içselleştirilmiş ahlak anlayışı, otantik liderin etik ve ahlaki değerleri kişisel çıkarları için

göz ardı etmeyeceğini de göstermektedir (Tuna ve Yeşiltaş 2013: 187).

Etik liderler ve otantik liderler özellikle bireysel özellikler açısından birçok ortak

noktaya sahiptir. Etik liderler ile otantik liderlerin en temel benzerlikleri her iki lider

tipinde de izleyiciler için kaygılanma (fedakârlık), etik kararlar alma, dürüstlük ve rol

model olma gibi unsurların var olmasıdır (Brown ve Trevino 2006: 598).

Bunun yanında, etik liderler ahlaki yönetime odaklanırken, otantik liderler

bunun yanında otantiklik ve öz farkındalığı da ön planda tutmaktadır (Brown ve

Trevino 2006: 598).

2.3.8.3. Otantik Liderlik ve Ruhsal (Spiritüel) Liderlik Arasında Benzer ve

Farklı Yönler

Soyut bir kavram olan ve Latincede nefes anlamına gelen “Spiritus”

kelimesinden türemiş olan ruh, canlıların hayatta kalması için gerekli olan gücü ifade

etmek için kullanılmaktadır (Anderson 2000: 16) Ruh, din ve felsefe alanında ise, insan

varlığının maddi olmayan yönü olarak tanımlanmakta ve ölümden sonra kişinin var

olmayı sürdüren tarafı olarak değerlendirilmektedir (Baloğlu ve Karadağ 2009: 171).

Sanders, Hopkins ve Geroy (2004) ruhsal liderliği, izleyenlerine bir amaç için

çalışma hissi aşılayan, işe ve örgüte bağlılıklarını ruhsal ve psikolojik ihtiyaçlarını

gidererek geliştirmeyi ve örgütsel ruhsallık yoluyla iş verimini arttırmayı hedefleyen bir

liderlik türü olarak ifade etmektedir.

Fry (2006: 66), otantikliğin ahlaki değerler ve bu değerler ile uyumlu davranışlar

sergilemek unsurlarını içermesi bakımından, ruhsal iyi oluş ile yakından ilişkili bir

kavram olarak değerlendirmektedir. Bu değerlendirmenin sonucu olarak da otantikliğin

ruhsal liderlik teorisinin bir parçası olduğunu belirtmektedir.
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Lean (2012: 86)’e göre ruhsal lider, çalışan farkındalığını arttırmada yön verici

ve canlandırıcı bir güce sahiptir. Söz konusu güç liderde özel davranış biçimleri

olmasını gerekli kılar ve bu davranış biçimleri de ruhsal lideri dönüştürücü, etkileşimci,

otantik ve hizmetkâr liderden ayıran temel özelliktir.

2.3.8.4. Otantik Liderlik ve Hizmetkâr Liderlik Arasında Benzer ve Farklı

Yönler

Hizmetkâr kavramı, bir kişinin karşılık gözetmeksizin kendini bir kişi ya da

gruba adamış olması, kendi öz benliğini de aşarak başkalarına odaklanmayı başarması

anlamına gelmektedir (Bakan ve Doğan 2012:2).

Bireyin hem hizmetkâr hem de lider olabileceği düşüncesi ilk olarak okuduğu

Doğu Yolculuğu (Herman Hesse) romanından etkilenen Robert K. Greenleaf tarafından

1970 yılında “The Servant as Leader” adlı makalede ifade edilmiştir.

Greenleaf (1977: 21), hizmetkâr lideri, duygudaşlık yapabilen, dinlemeyi bilen,

izleyicilerinin duygu durumlarını anlayan, destekleyen, onları öncelikli olarak düşünen

ve ender görülen bir liderlik güç ve kaynağına sahip lider şeklinde tanımlamıştır.

Van Dierendonck (2011: 1232), geliştirdiği modelde hizmetkâr liderliğin

özelliklerini belirlemiştir. Bu modele göre, hizmetkâr liderler otantik, alçak gönüllü,

başkalarının düşüncelerine saygılı, izleyicileri güçlendiren, destekleyen ve yönlendiren,

hizmet odaklı lider olma özelliklerine sahiptir. Yazar çalışmasında hizmetkâr liderin

otantiklik yönünün kendini dürüstlük, güven, sözlerin yerine getirilmesi gibi farklı

şekillerde gösterebileceğini ifade etmektedir. Van Dierendonck’un modelinde

otantiklik, hizmetkâr liderde var olması gereken bir özellik olarak vurgulanmıştır.

Ayrıca hizmetkâr liderliği ölçmek amacıyla geliştirilen ölçeklerin birçoğunda da (Laub

1999; Dierendonck ve Nuijten 2011; Sendjaya vd. 2008) otantiklik, ölçeğin alt boyutu

olarak değerlendirilmektedir.



III. BÖLÜM

3. İŞE ADANMIŞLIK

Günümüzün çalkantılı iş yaşamında ayakta kalmanın yanında güçlü rekabet

ortamında mücadele gücü de elde etmek durumunda olan işletmeler, bu nedenle

ellerindeki tüm kaynakların ve özellikle taklit edilemez tek kaynak olan insan

kaynağının etkin ve verimli kullanımını sağlayacak yollar aramaya başlamıştır. Bu

arayış işletmelere, işine psikolojik olarak bağlılık hisseden, işe adanmış çalışanların da

en az yetenekli ve iyi eğitimli çalışan kadar önemli olduğunu göstermiştir.  İşe

adanmışlık aynı zamanda proaktif, insiyatif alan (Bakker, Albrecht ve Leiter 2011: 5) ve

tutkuyla çalışarak beklenenden yüksek performans gösteren çalışan anlamına da

gelmektedir.

Son yıllarda yapılan araştırmalardan elde edilen istatistiki sonuçlar, dünya

genelinde işe adanmışlık düzeyinin giderek düşmekte olduğunu göstermektedir (Brown

ve Reilly 2013: 146; Hoole ve Hotz 2016: 2). Bu tespit, işe adanmış çalışanlara ihtiyaç

duymakta olan ve bunun önemini kavramış olan işletmeleri adanmışlığı arttıracak

yöntemler arama konusunda cesaretlendirmiştir. İşe adanmışlığın arttırılması için ilk

adım tam olarak ne ifade ettiğini öncül ve ardılları da dâhil ederek analiz etmekten

geçmektedir.

Bu bölümde, temel araştırma değişkenlerinden birisi olan  “İşe Adanmışlık”

kavramına ilişkin teorik alt yapı oluşturulmaya çalışılacaktır. Bu bağlamda öncelikle işe

adanmışlık kavramı tarihsel süreci içerisinde tanımlanarak, boyutları, öncülleri ve

ardılları açıklanacaktır.
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3.1. İşe Adanmışlık Kavramı ve Tarihsel Gelişimi

İşe adanmışlık kavramının tarihsel süreci izlendiğinde karşılaşılan ilk çalışmanın

kavrama ait teorik temelleri de oluşturan ve Kahn (1987) tarafından yazılan doktora

çalışması olduğu görülmektedir. Kahn çalışmasında, işe adanmışlığı psikolojik bir

durum olarak ele almıştır.

Kahn (1990: 694), işe adanmışlığı psikolojik bir durum olarak değerlendirdiği

tanımında kavramı“ Çalışanların kendilerini fiziksel, duygusal ve bilişsel olarak tam

anlamıyla işlerine vermeleri” şeklinde ifade etmiştir. Tanımda geçen, fiziksel

adanmışlık, çalışanın kendi isteği doğrultusunda tüm fiziksel varlığını tam olarak işine

odakladığını, sahip olduğu enerjinin mümkün olan en fazla kısmını işine verdiğini

(Özyılmaz ve Süner 2015: 144), ancak yine de kendini yorgun ve tükenmiş

hissetmediğini ifade etmektedir. Duygusal adanmışlık, çalışanın tüm kalbiyle, şevk ve

gurur duyarak işine adanması, bilişsel adanmışlık ise çalışanın diğer tüm şeyleri

unutacak düzeyde zihinsel olarak tamamen işe yoğunlaşması demektir (Babcock-

Roberson ve Strickland 2010: 316).

Kahn (1990), ayrıca işe adanmışlığı etkileyen üç psikolojik koşul olduğunu öne

sürmektedir. Yazara göre bu koşullar, “Anlamlılık”, “Güven” ve “Uygunluk” ‘tur.

Anlamlılık, bir çalışanın bireysel ideal ve standartları ile değerlendirdiği iş amaç

ve hedeflerine verdiği değer olarak ifade edilmektedir (May, Gilson ve Harter 2004:

14). Anlamlılık başka bir ifadeyle çalışanın işinde, dış faktörler tarafından belirlenmiş

olan amaçlardan daha önemli ve öncelikli bir amaç keşfetmesidir. Belirlenen bu amaç

aynı zamanda çalışanın motive olmasını ve işle ilgili bireysel tatminini sağlayan

unsurdur (Ghadi ve Fernando 2012: 533). Kahn (1990)’a göre anlamlılık iş ile ilgili,

içerdiği mücadele, çeşitlilik, farklı yeteneklerin kullanılmasına ve geliştirilmesine izin

verme, işe katkı sağlamaya ve bireysel inisiyatif kullanmaya uygunluk gibi unsurların

varlığı ile oluşabilmektedir.
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Güvenlik, bireyin kendi statüsü, kariyeri ya da imajının zarar göreceği korkusu

taşımadan kişiliğini göstererek çalışabilmesi durumudur. Çalışanlar kendilerini gerçek

olarak ifade ettiklerinde bundan olumsuz etkilenmeyeceklerini bildiklerinde kendilerini

daha güvende hissetmektedir. Bununla birlikte belirsiz, öngörülemeyen ve tehdit edici

bir durum hissettiklerinde güvensiz bir ortamda olduklarına inanmaktadırlar (Kahn

1990: 708). Yapılan araştırmalar, yönetici ve iş arkadaşları ile olan ilişkiler ve iş

yerindeki davranışsal normların çalışanlardaki güvenlik duygusunun belirleyicileri

olduğunu göstermektedir  (May, Gilson ve Harter 2004: 15-16).

Uygunluk (Hazır Oluş), kişinin kendini işine verebilmesi için gerekli fiziksel,

duygusal ve bilişsel tüm kaynaklara sahip olduğuna olan inancı (Kahn 1990: 714)

olarak tanımlanmaktadır. Fiziksel kaynaklar, çalışma ortamının fiziksel uygunluğunu,

bir başka deyişle çalışanın sağlığını olumsuz etkileyecek unsurlardan arınmış olmasını

ifade etmektedir (May, Gilson ve Harter 2004: 18). Araştırmacılar çalışanlarda işle ve

çalışma ortamı ile duygusal uyumsuzluğun işe adanmışlığın anti tezi olduğu ileri

sürülen tükenmişliğe yol açtığını ve tükenmişliğin de duygusal kaynakları azaltarak işe

adanmışlığı olumsuz etkilediği şeklinde bir döngünün var olduğunu ileri sürmektedir

(Morris ve Feldman 1996: 986). Duygusal kaynaklar, çalışanın işle ilgili duygularını

değerlendirirken neler hissettiği ile ilgilidir. Çalışan eğer kendini stresli, kaygılı ya da

güvensiz hissederse bu durum öz güvenini ve işe adanmışlık duygusunu olumsuz

etkileyecektir. Bilişsel kaynaklar ise, çalışanların sahip olduğu zekâ, tecrübe ve teknik

bilgi gibi unsurları içermektedir (Riggio, Murphy ve Pirozollo 2001: 91).

Rothbord (2001: 656) ise, Kahn’ın tanımından yola çıkarak işe adanmışlığı,

“Bireyin işle ilgili aktivitelerine tamamen odaklandığı psikolojik bir durum”, olarak

tanımlayarak dikkat ve yoğunlaşmanın, işe adanmışlığın iki temel unsuru olduğunu

vurgulamıştır. Dikkat, çalışanın zihinsel olarak işine odaklanmak için ayırdığı süre

olarak tanımlanırken, yoğunlaşma ise yaptığı işe dalıp gidecek kadar kendini vermeyi

ifade etmektedir.

İşe adanmışlık kavramı, bu konuda birçok çalışması da bulunan Schaufeli

tarafından da tanımlanmıştır. Schaufeli vd. (2001: 74)’e göre işe adanmışlık; İşle ilgili
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pozitif, tatmin edici, ayrıca kendini adama, yoğunlaşma ve dinçlik ile karakterize

edilebilecek olan kalıcı, yaygın duygusal ve zihinsel bir durumdur. Yazarlar ayrıca, işe

adanmış çalışanın dinçlik, işle ilgili işlemlerde etkili iletişim kurabilme ve kendisini işle

ilgili beklentileri yerine getirme konusunda hazır hissetme gibi özelliklerinin de

olduğunu belirtmişlerdir.

Attridge (2009: 384), işe adanmış çalışanı, işle ilgili pozitif duyguları olan,

yaptığı işi kişisel olarak anlamlı bulan, işle ilgili geleceği konusunda iyimser ve umutlu

çalışan olarak tanımlamıştır.

Yapılan araştırmalar, işe adanmışlık duygusunda olan bireylerin son derece

enerjik ve yaşamlarını etkileyen olaylar üzerinde öz yeterlilikleri oldukça yüksek

bireyler olduklarını ve pozitif tutum ve davranışları nedeniyle takdir, tanınma ve başarı

gibi kendi olumlu geri bildirimlerini elde ettiklerini göstermektedir. İşe adanmış

çalışanlar, oldukça yorgun geçen bir iş gününün ardından bu yorgunluklarını

memnuniyet verici ve keyifli olarak tanımlamaktadırlar (Bakker, Albrecht ve Leiter

2011: 5). Ayrıca işe adanmış çalışanlar, iş koliklerden farklı olarak güçlü ve karşı

konulmaz bir içgüdü ile değil, yaptıkları işi eğlenceli buldukları ve kendilerini mutlu

hissettikleri için çok çalışırlar (Gorgievski, Bakker ve Schaufeli 2010: 85). May, Gilson

ve Harter (2004: 23), Orta Batı Amerika’da faaliyet göstermekte olan sigorta

şirketlerinde gerçekleştirdiği çalışmasında Kahn’ın teorik olarak saptadığı bu üç

psikolojik unsurun işe adanmışlık ile olan ilişkisini araştırmıştır. Araştırma sonucunda

anlamlılık, güvenlik ve uygunluk psikolojik koşullarının işe adanmışlık ile yüksek

düzeyde pozitif ilişki içinde olduğunu doğrulamıştır.

Harter vd. (2002: 269) işe adanmışlığın çalışanların duygusal olarak bağlı,

bilişsel olarak uyanık ve zinde olduklarında gerçekleştiğini belirtmektedir. Yazarlar

ayrıca, çalışanların kendilerinden beklenileni ve neye ihtiyaç duyduklarını tam olarak

bildiklerinde, güvendikleri iş arkadaşları ile önemli bir şeyin parçası olduklarını

hissettiklerinde ve kendilerine bir etki yaratmak için fırsat verildiğinde duygusal ve

bilişsel olarak adanmış olabildiklerini de ileri sürmektedir.
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İşe adanmışlığı, psikolojik açıdan ele alan tanımlar kadar davranışsal boyut

olarak değerlendiren tanımlar da mevcuttur. Bu tanımlar incelendiğinde işe adanmış

çalışanların sergilediği davranış biçimleri üzerinden kurgulanmış oldukları

görülmektedir. Bu bağlamda, Macey ve Schneider (2008: 6), işe adanmışlığı iş

yaşamında isteğe bağlı ekstra çaba şeklinde kendini gösteren bir davranış biçimi olarak

açıklamaktadır. Yazarlar ayrıca, işe adanmış çalışanın davranışlarının, mevcut durumu

korumak yerine değişimi başlatmayı ve farklı şeyler yapmayı teşvik edici olduğunu da

öne sürmektedir. İşe adanmışlığı davranış biçimi olarak değerlendiren diğer bir tanım

ise Tasker (2004) tarafından yapılmıştır. Tasker (2004; Aktaran: Robertson Smith ve

Markwick 2009: 11)’a göre işe adanmışlık, çalışanların ve işverenlerin elinden gelenin

fazlasının yaptıkları karşılıklı yarar içeren ilişkidir.

İşe adanmışlığı davranışsal boyut olarak değerlendiren tanımlara getirilen en

önemli eleştiri, kavramı yalnızca davranışsal açıdan değerlendirmenin yetersiz olacağı

ve bu bakış açısının kavramı tanımlamak yerine davranışsal öncül ve ardılları

açıklamakta olduğu şeklindedir (Dalal vd. 2008: 54).

Stockley (2006), işe adanmışlığı örgüt-çalışan ekseninde tanımlamıştır. Yazara

göre işe adanmışlık; bir çalışanın çalıştığı örgüte ait misyon, vizyon, amaç ve

değerlerine inanması ve bu inancı gerek işverene gerekse müşterilere doğal bir coşku ile

göstermesidir (http://www.derekstockley.com.au/newsletters-05/038-employee-

engagement.html, 06.03.2017’de erişildi).

Örgütsel araştırmaların negatif eksenden pozitife dönüşüm süreci ile çalışanların

olumlu davranış biçimlerinin incelenmeye başlanması ve bu davranış biçimlerini

destekleme ve geliştirmeye yönelik çalışmalar yapılması söz konusu olmuştur. Bunun

bir sonucu olarak,  çalışanların negatif psikolojik bir duygu durum olan tükenmişlik

düzeylerinin belirlenmesindense, tükenmişliğin anti tezi olarak işe adanmışlık kavramı

araştırmalara konu edilmeye başlanmıştır (Schaufeli ve Bakker 2004; Maslach,

Schaufeli ve Leiter 2001).
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İşe adanmışlığa ait araştırmacıların savunduğu iki temel yaklaşım vardır.

Bunlardan ilki, işe adanmışlığı, tükenmişliğin anti tezi olarak gören yaklaşımdır. Bu

yaklaşıma göre, işe adanmışlığın enerji, bağlılık ve kişisel başarı boyutları,

tükenmişliğin duygusal tükenme, kişisel başarıda düşüş ve duyarsızlaşma boyutlarının

tam tersidir. Bir başka deyişle, tükenmişlik ile karşı karşıya kalan çalışanda var olan

enerji, duygusal tükenmeye; bağlılık, duyarsızlaşmaya; kişisel başarı ise başarıda düşüşe

dönüşmektedir. Bu nedenle bu yaklaşımda, işe adanmışlık düzeyi, tükenmişliğe ait alt

boyutların ters puanlanması ile ölçülmektedir (Maslach, Schaufeli ve Leiter 2001: 416).

İkinci yaklaşımda ise, işe adanmışlık yine tükenmişlik ile ilişkilendirilmekle

birlikte, her iki kavram da daha ayrıntılı bir sınıflandırmaya tabi tutularak işte iyi oluşun

iki farklı boyutu şeklinde değerlendirilmektedir. Bu yaklaşımda işe adanmışlık ve

tükenmişlik tam olarak birbirinin tersini ifade eden iki kavram şeklinde değil,

birbirinden bağımsız ancak negatif ilişki içinde olan iki ayrı kavram olarak

değerlendirilmiştir (Schaufeli ve Bakker 2004: 308).

3.2. İşe Adanmışlık Kavramının Boyutları

İşe adanmışlık kavramı farklı yazarlar tarafından farklı boyutlar altında

incelenmiştir. Schaufeli vd. (2002), işe adanmışlığın dinçlik, kendini adama ve

yoğunlaşma olarak üç boyuttan oluştuğunu belirtirken, Maslach vd. (2001) ise, işe

adanmışlığı enerji, bütünleşme ve yeterlilik boyutlarıyla karakterize etmektedir. Macey

ve Schneider (2008) ise, işe adanmışlığı niteliksel, durumsal ve davranışsal olarak üç

boyut altında toplayan kavramsal bir model geliştirmişlerdir. Bunun yanında, işe

adanmışlığın sadece zihinsel bir yoğunlaşma olarak gören ve bu nedenle tek boyut

olarak kabul eden çalışmalar da mevcuttur (Saks 2006).

Araştırmada ölçüm aracı olarak da kullanılan Schaufeli vd. (2002) tarafından

oluşturulan üç boyutlu modelde, işe adanmışlığın boyutları dinçlik, kendini adama ve

yoğunlaşma olarak belirlemiştir. Maslach vd. (2001) ise işe adanmışlık boyutlarını

enerji, bütünleşme ve yeterlilik olarak belirlemiştir. İşe adanmışlığın boyutlarını
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belirleyen diğer bir araştırma ise Macey ve Schineder (2008: 6) tarafından yapılmıştır.

Yazarlara araştırmalarında işe adanmışlığı niteliksel, durumsal ve davranışsal

adanmışlık şeklinde ifade etmişlerdir.

3.2.1. Schaufeli Tarafından Oluşturulan İşe Adanmışlık Boyutları

3.2.1.1. Dinçlik

Çalışma esnasında yüksek seviyede enerji ve zihinsel direnç ile karakterize olan

dinçlik kavramı kişinin işi ile ilgili emek harcamaya istekli olması ve zorluklarla

karşılaşsa dahi bu isteği taşımaya devam etmesi anlamına gelmektedir (Schaufeli vd.

2002: 74). Shraga ve Shirom (2009: 272), dinçliği, fiziksel olarak güçlü, bilişsel olarak

canlı ve duygusal olarak enerji dolu olma şeklinde kendini gösteren bir ruh hali olarak

ifade etmiştir. Çalışırken dinçlik hisseden birey yaptığı işe motive olmuştur ve bu

nedenle her ne zorlukla karşılaşırsa karşılaşsın onu işini yapmaktan alıkoyamaz

(Çalışkan 2015: 370).

3.2.1.2. Kendini Adama

Çalışanın işine derinden bağlanarak, işiyle ilgili anlam, heyecan, gurur, meydan

okuma ve ilham hisleri ile dolu olmasıdır (Schaufeli vd. 2002: 74). Kendini adama,

çalışan işini yapmak konusunda son derece hevesli, istekli olduğunda ve yaptığı işle

kendini tümüyle bütünleştirerek bunun sonucunda işine önemli anlamlar yüklemesi ile

meydana gelir (Du Plessis 2014: 18).

3.2.1.3. Yoğunlaşma

Çalışanın işine tamamen konsantre olarak, bir başa deyişle tam anlamıyla işe

dalmış bir şekilde çalışarak zamanın nasıl geçtiğini fark etmemesi, çalışmayı

bırakmakta zorlanması şeklinde kendini gösterir. Yoğunlaşmış birey çalışırken tamamen

odaklanmış dikkat, tam kontrol, tamamen açık bir zihin, zihin ve bedenin tam uyumu
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işlevi, içsel bir keyif alma şeklinde tarif edilebilecek olan akış haline yakın bir deneyim

yaşamaktadır (Schaufeli vd. 2002: 75).

3.2.2. Maslach Tarafından Oluşturulan İşe Adanmışlık Boyutları

3.2.2.1. Enerji

Enerji, insanların deneyimleyebilecekleri, kısa veya uzun süreli olumlu bir

duygusal uyarılma türü olarak tanımlanmaktadır (Quinn ve Dutton 2005: 36). Enerjik

olma, çalışanın karşı karşıya kaldığı olumsuz, beklenmedik ve yorucu olay ve durumlar

karşısındaki dayanıklılığı ile sahip olduğu gücü işini yaparken kullanma isteği

taşımasıdır (Hakanen, Perhoniemi ve Toppinen-Tanner 2008: 79). Örgütlerde gerçek

güç ve enerji ilişkiler yoluyla ortaya çıkar. Enerji ve adanmışlık kavramları karşılıklı

etkileşim içindedir. Bir başka deyişle, adanmışlık düzeyi yüksek bir çalışan aynı

zamanda yüksek enerjiye sahipken, diğer taraftan enerjisi yüksek olan çalışanın

adanmışlık düzeyi bundan olumlu yönde etkilenmektedir. Maslach vd. (2001), enerji

boyutunu tükenmişliğin tersi bir duygusal durum olarak değerlendirmişlerdir.

3.2.2.2. Bütünleşme

Çalışanın işle özdeşleşme derecesini ifade eden bütünleşme, Maslach vd. (2001)

tarafından sinizm kavramının tam tersi olarak düşünülmüştür. Bütünleşme bireyin kendi

kişilik özelliklerini örgüt özelikleri ile özdeşleştirmesi olarak ifade edilebilir.

3.2.2.3. Yeterlilik

Yeterlilik, çalışanın hem yaptığı işte hem de örgüt içindeki yetkinliği ve bu

yetkinliğe bağlı başarı duygusunu ifade etmektedir (Hakanen, Bakker ve Schaufeli

2006: 498). Yeterlilik duygusunun adanmışlıkla olan ilişkisi incelendiğinde, bu ilişkinin

araştırmalara konu oluşunun, kavramın tükenmişlikle arasında tespit edilen negatif

ilişkinin varlığının tespiti ile başladığı görülmektedir.
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3.2.3. Macey ve Schneider Tarafından Oluşturulan İşe Adanmışlık Boyutları

3.2.3.1. Niteliksel Adanmışlık

Niteliksel adanmışlık, kişinin işe ve hayata dair olumlu görüşlerini, proaktif ve

idealist kişiliği, vicdanlı olma gibi pozitif nitelikleri ifade eder. Proaktif kişilik, mevcut

durumu değiştirmeye ve iyileştirmeye yönelik davranışlar sergilemek, bu yönde

inisiyatif kullanma konusunda istekli ve istikrarlı olmak şeklinde tanımlanmaktadır

(Bateman ve Crant 1993: 105).  Yang vd. (2017: 43), Çin’de faaliyet gösteren

hastanelerde 100 yönetici ve 583 çalışan örnekleminde gerçekleştirdikleri çalışmada,

liderin izleyicilerinin proaktif kişilik özelliği ile işe adanmışlıkları arasında pozitif yönlü

bir ilişki olduğunu tespit etmişlerdir. Bir başka deyişle, izleyicilerin proaktif kişilik

özelliklerindeki artış, işe adanmışlıklarının da artmasına neden olmaktadır.

3.2.3.2. Durumsal Adanmışlık

Durumsal adanmışlık, bireyin işinde kendisine olan yatırımı ve iş sonuçları ile

örgütsel üyeliğin bireyin kimliğine göre algılanış biçimini ifade etmektedir. (Macey ve

Scheneider 2008: 6).  Macey ve Scheneider (2008: 6), durumsal adanmışlığın hem

özellik hem de durumsal öğeleri içeren bir kavram olduğunu ve işe adanmışlığın alt

boyutu olmanın yanında davranışsal adanmışlığın öncülü de olduğunu ifade etmişlerdir.

Durumsal adanmışlık bireyin kendine dönük enerji, yoğunlaşma hisleri ile örgüte dönük

olan tatmin, bütünleşme, güçlendirme ve bağlılık öğelerinden oluşmaktadır.

3.2.3.3. Davranışsal Adanmışlık

Davranışsal adanmışlık, etkinlik ve sorumluluk bakımından inisiyatif alma

davranış biçimini ifade etmektedir (Dvir vd. 2002: 737). Bireysel inisiyatif, enerjik,

proaktif ve süreklilik özelliklerini kapsamaktadır. Frees ve Fay (2001: 133), sayılan

davranış biçimlerinin beklenen ve normal davranış biçimlerinin ötesine geçtiğini ileri

sürmektedir.
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Macey ve Scheneider (2008)’in işe adanmışlığın boyutlarını ve etkileştikleri

unsurları belirledikleri modelde, hem boyutlar arasındaki hem de boyutları doğrudan ve

dolaylı olarak etkileyen öğeler arasındaki ilişkiler belirlenmiştir. Modele göre, işin

niteliği (işin mücadele gerektirmesi, otonom özelliği vb), niteliksel boyuttan durumsal

boyuta taşınmasında etkili olmaktadır. Çalışanın güven duygusu ise dönüşümcü liderlik

tarzı ile davranışsal adanmışlık arasında aracı değişken rolü görmektedir. Başka bir

anlatımla, liderler izleyicilerine güven duygusu aşılamakta ve bu güven duygusu

izleyicinin adanmışlığını davranışsal boyutta adanmışlığın ortaya çıkmasına olanak

tanımaktadır.

3.3. İşe Adanmışlığın Öncülleri

İşe adanmışlık kavramının doğru şekilde analiz edilebilmesi için, olguyu

etkileyen bireysel ve organizasyonel faktörlerin incelenmesi son derece önemlidir. İşe

adanmışlığın öncüllerinin belirlenmesine ilişkin birçok çalışma yapılmıştır.  Bu

bölümde söz konusu çalışmalar incelenerek belirlenen öncüller ortaya koyulmuştur.

Saks (2006: 604), Kahn (1990)’ın yaklaşımından yola çıkarak işe adanmışlığın

öncül ve ardıllarını belirlemek amacıyla çeşitli işletmelerde çalışmakta olan 102 bireyle

gerçekleştirdikleri araştırmalarında Şekil 3.1’de görülen öncül ve ardıllardan oluşan bir

model geliştirmiştir.

Şekil 3.1: İşe adanmışlığın öncül ve ardıllarına ilişkin model (Saks 2006: 604)
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3.3.1. İş Karakteristikleri

İş karakteristikleri kuramı Hackman ve Oldham (1975) tarafından

geliştirilmiştir. Çalışanın iş motivasyonu ve iş tatminine etkisi olan dâhili unsurları konu

alan kuram, iş genişletme ve iş zenginleştirme kavramlarının, çalışanlar üzerindeki

etkisini açıklamak üzere geliştirilmiştir (Bilgiç 2008: 67). Kurama göre bir işin beş

temel özelliği vardır. Bu özelliklerden yetenek çeşitliliği, işin, işi yapan kişinin farklı

yeteneklerini kullanmasına olanak tanıyacak farklı faaliyetler içeriyor olmasıdır. Görev

kimliği, bir işin baştan sona ilgili çalışan tarafından yapılıp yapılmadığı ile ilgilidir.

Görevin anlamlılığı, işin örgüt içindeki çalışanlar ya da dışardaki diğer insanların

yaşamına etki etme derecesidir. Özerklik,  işin planlanmasında ve uygulanmasına

kullanılacak prosedürlerle ilgili karar verme süreçlerinde çalışanın özgür olabilmesidir.

Geri bildirim ise, çalışanın yaptığı işi başarma derecesi ve performansı ile ilgili

doğrudan ve net bilgi alabilmesidir (Hackman ve Oldham 1975: 161-162).

Saks (2006: 604), çalışmasında iş karakteristikleri ve işe adanmışlık arasındaki

pozitif ilişkiyi doğrularken, zenginleştirilmiş ve zorlayıcı işlerin çalışanların işe

adanmışlığını arttırdığını da vurgulamaktadır.

3.3.2. Algılanan Örgütsel Destek ve Yönetici Desteği

Algılanan örgütsel ve yönetsel destek, örgütün ve örgüt yönetiminin

çalışanlarına ve onların refahına verdiği desteği ifade etmektedir. Saks (2006: 605),

Kahn (1990) tarafından geliştirilen işe adanmışlık modelinin unsurlarından biri olan

psikolojik güvenlik hissine dayanarak algılanan örgütsel desteğin işe adanmışlığın bir

öncülü olarak değerlendirmektedir. Yazara göre, çalışanın güvenlik hissi çalıştıkları

kurum ve yöneticileri tarafından sağlanan desteğin derecesi ile yakından ilgilidir. Kahn

(1990), destekleyici ve güven içeren kişiler arası ilişkilerin ve destekleyici yönetim

yaklaşımının işe adanmışlığın boyutlarından biri olan psikolojik güvenliği arttırdığını

belirtmektedir. Bir başka ifadeyle, çalışanlar açık ve destekleyici örgüt ikliminde

kendilerini güvende hissederler. Örgütsel destek, çalışanlara başarısız olmaktan
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korkmadan yeni şeyler deneme konusunda cesaret vermekte ve bu durum çalışanların

işe adanmışlığını arttırmaktadır.

3.3.3. Ödül ve Tanınma

Ödül, işe adanmışlığı etkilediği düşünülen en önemli faktörlerden birisidir. Ödül,

çalışanlara örgütte kattığı değer ya da yaptığı iş karşılığında sunulan, finansal getiri

veya maddi ya da sosyal fayda içeren avantajların tümünü ifade etmektedir (Bratton ve

Gold 1999: 238). İşe adanmışlık ile ödül ilişkisi incelenirken yazında genellikle “toplam

ödül” kavramının dikkate alındığı görülmektedir. Toplam ödül ise, finansal getirisi olan

ödüllerin yanında, çalışana sunulan kariyer fırsatları, cazip çalışma ortamı, kendini

geliştirme ve sürekli öğrenme olanakları ve yönetim tarafından desteklenen geliştirilmiş

sosyal ilişkiler gibi çalışanlar tarafından önemsenen tüm değerlerin sunulması olarak

tarif edilmektedir (Brown, Callen ve Robinson 2016: 9).  Kahn (1990), insanların işten

sağladıkları fayda algılarının, adanmışlık düzeylerini olumlu etkilediğini, tükenmişliği

ise azalttığını belirtmektedir. Roberts ve Davenport (2002: 28), işe adanmışlığı

arttırmanın çeşitli yollarını inceledikleri çalışmalarında çalışanların toplam ödül

algılarındaki artışın işe adanmışlık düzeylerini de arttırdığına dair düşüncelerini ortaya

koymaktadır.

3.3.4. Örgütsel Adalet

Örgütlerde ödül ve ceza sisteminin nasıl işleyeceğine, yönelik kurallar ve sosyal

normları ifade eden örgütsel adalet kavramının boyutları; Prosedürel adalet, dağıtım

adaleti ve etkileşimsel adalet olarak ifade edilmektedir.  Prosedürel adalet, yönetimsel

süreç ve yöntemlerin; Dağıtım adaleti, çalışanların ortaya koydukları emek ile elde

ettikleri çıktıların; Etkileşimsel adalet ise bireyler arası ilişkiler ve davranışların adaletli

olması ve algılanması anlamına gelmektedir (Çalışkan 2015: 371; Demirkaya ve Şimşek

Kandemir 2014: 266).

Gupta ve Kumar (2014: 95), Hindistan’da 320 akademisyen ile

gerçekleştirdikleri ve örgütsel adalet ile adanmışlık arasındaki ilişkiyi inceledikleri
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çalışmalarında prosedürel adalet ve dağıtım adaletinin adanmışlık arasındaki güçlü

ilişkiyi ve prosedürel adaletin adanmışlığı negatif yönde dağıtımsal adaletin ise pozitif

yönde etkilediğini doğrulamışlardır.

Örgütsel adalet ve işe adanmışlık ilişkisine ait varsayımlar “Sosyal Değişim

Teorisi” tarafından desteklenmektedir. Sosyal değişim teorisi, çalışanların işlerine

neden daha az ya da çok adanmış olduklarını açıklamak için sağlam temeller oluşturan

bir teoridir (Ghosh, Rai ve Sinha 2014: 634). Teori, iş yaşamında karşılıklılık ilkesinin

varlığını ileri sürmektedir. Bu ilkeden hareketle, örgütsel adalet algısı oluşturmaya

yönelik davranış biçimlerinin, çalışanların işlerine adanmışlık duygularını arttıracağı

ifade edilmektedir (Lyu 2016: 1361).

Saks (2006) tarafından yapılan araştırmada örgütsel adalet boyutlarından

yalnızca prosedürel ve dağıtımsal adalet, işe adanmışlığın öncülü olarak

değerlendirilmiştir. Ancak yazında örgütsel adaletin tüm boyutları ile (prosedürel,

dağıtımsal ve etkileşimsel) işe adanmışlığı öngördüğünü belirten yayınlar da yer

almaktadır.

Ghosh, Rai ve Sinha (2014: 638), Hindistan’da 15 bankanın çalışanları ile

gerçekleştirdikleri çalışma sonucunda prosedürel, dağıtımsal ve etkileşimsel adalet ile

işe adanmışlık arasında pozitif bir ilişkinin varlığını doğrulamış ancak örgütsel adaletin

özellikle dağıtımsal ve etkileşimsel adalet boyutlarının prosedürel adalete kıyasla

adanmışlık için daha belirgin öncüller olduğunu belirtmişlerdir. Lyu (2016: 1362)

Çin’de zorunlu eğitim veren okullarda çalışmakta olan öğretmenlerle yaptıkları

çalışmada örgütsel adalet ve işe adanmışlık arasında pozitif yönlü bir ilişki

belirlemişlerdir. Yazarlar, çalışanların ancak kendilerini güvende hissettikleri örgütlerde

enerjilerini tam olarak işlerine yansıtabileceklerini bu nedenle adil bir örgütsel yapı

oluşturmanın önemli olduğunu belirtmişlerdir.
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3.3.5. İş Kaynakları-Talepleri

Mauno, Kinnunen ve Ruokolainen (2007), işe adanmışlığın öncüllerini iş kaynak

ve talepleri modelinin teorik alt yapısı ile açıklayan farklı bir bakış açısı getirmişlerdir.

İş talepleri, işin psikolojik veya fizyolojik çaba gerektiren ve bu yönde maliyet

oluşturan stres, belirsizlik, düzensiz çalışma saatleri gibi özelliklerini belirtmektedir. İş

kaynakları ise, iş taleplerinin oluşturduğu fiziksel ve psikolojik maliyetleri düşüren aynı

zamanda kişisel büyüme ve gelişmeyi de teşvik eden yönetici desteği, gelişim fırsatları,

kararlara katılım gibi organizasyonel özellikleri içermektedir. Yazarlar, iki yıl süre ile

halk sağlığı çalışanları ile yürüttükleri araştırma sonucunda iş kaynaklarının işe

adanmışlık için iş taleplerinden daha iyi bir öncül olduğunu tespit etmişlerdir. Bu

çalışma ile benzer bir sonuç, Schaufeli, Bakker ve Van Rhenen (2009) tarafından

yapılan araştırmada da elde edilmiştir. Schaufeli, Bakker ve Van Rhenen (2009: 906),

telekomünikasyon alanında çalışanlarla yaptıkları araştırmada sosyal destek, çalışanlara

tanınan öğrenme ve gelişim fırsatları gibi iş kaynaklarının işe adanmışlığı öngördüğünü

belirlemişlerdir.

İş kaynaklarının işe adanmışlık ile olan ilişkisi iş özellikleri teorisi ile de

desteklenmektedir. İş özellikleri teorisi, özerklik ve geri bildirim gibi iş özelliklerinin

pozitif örgütsel çıktılarla ilgili güdülemeyi sağlama konusundaki potansiyelini ve işe

adanmışlığın pozitif örgütsel çıktılar üzerindeki olumlu etkisini öngördüğünü

varsaymaktadır. Sonuç olarak, özerklik, geri bildirim ve sosyal destek gibi kaynaklar

içeren işler, amaçlara ulaşmada gerekli içsel motivasyonu arttırmaktadır (Schaufeli ve

Salanova 2007: 150).

3.4. İşe Adanmışlığın Ardılları

Çalışanların işe adanmışlığı konusunun gerek akademik araştırmalarda gerekse

iş yaşamında çok fazla ilgi görmesinin en önemli nedenlerinden birisi de örgütsel

çıktıları olumlu yönde etkilediğinin düşünülmesi ve yapılan akademik çalışmaların da

bu düşünceyi desteklemesidir (Harter vd. 2002; Saks 2006; Sonnentag 2003). İşe
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adanmışlığın örgütsel çıktılar üzerindeki olumlu etkisi, adanmışlığın işle ilgili olumlu

deneyimler ve zihinsel durum şeklinde kendini göstermesi ile bağdaştırılabilir.

Schaufeli and Bakker (2004: 293), işe adanmışlığın içerdiği bu olumlu durumların,

olumlu örgütsel çıktılara dönüşmesinin olağan olduğu görüşündedirler. Bununla

birlikte, işe adanmışlık bireysel düzeyde gerçekleşen bir olgudur. Buna bağlı olarak,

adanmışlığın derecesi ve örgütsel çıktılara sağladığı katkının, çalışanın tutum, niyet ve

davranışlarına bağlı olduğu söylenebilir (Saks 2006: 606).

3.4.1. İş Tatmini

İş tatmini kavramı ile ilgili olarak günümüze kadar yapılmış birçok tanım

bulunmaktadır. Mevcut tanımlar özellikle tatmin kavramının tutum ya da davranış oluşu

noktasında farklılaşsa da yazında en sık rastlanılan tanımlardan biri Locke (1976: 1304),

tarafından yapılmıştır. Locke iş tatminini; Çalışanın işi ile ilgili deneyimlerine ilişkin

bireysel değerlendirmesi sonucunda ulaştığı memnuniyet verici ve olumlu duygusal

durum olarak tanımlamaktadır.

İşe adanmışlık ve iş tatmini kavramlarının arasındaki ilişki, her iki kavramın

pozitif örgütsel yaklaşımdan ortaya çıkması ve pozitif bireysel, örgütsel unsurlar

içermesi gerçeğinden hareketle araştırmacılar tarafından birçok çalışmada

değerlendirilmiştir.

Karatepe ve Aga (2012: 356), KKTC ve Türkiye’de faaliyet gösteren bankalarda

çalışmakta olan 195 kişi ile yaptıkları çalışmada işe adanmışlıkları yüksek olan

çalışanların iş tatmini düzeylerinin de yüksek olduğu sonucuna ulaşmışlardır. Bir başka

deyişle çalışmada işe adanmışlık düzeyi, örgütsel çıktılardan olan iş tatmini düzeyini

olumlu etkileyen unsurlardan biri olarak belirlenmiştir. Koyuncu, Burke ve Fiksenbaum

(2006: 304), işe adanmışlığın potansiyel ardıllarını Türkiye’de faaliyet gösteren

bankaların çalışanları arasından 286 kadın çalışan örnekleminde değerlendirdikleri

çalışmada, iş tatmininin adanmışlığın ardılı olduğu varsayımını doğrulayacak sonuçlara

ulaşmıştır.
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3.4.2. Örgütsel Bağlılık

Örgütsel bağlılık, çalışanın örgütün amaç ve değerlerine ilişkin güçlü bir kabul

ve bütünleşme hissine sahip olması ve örgüt için önemli düzeyde çaba harcama

konusundaki istekli oluşu şeklinde tanımlanmaktadır (Mowday, Porter ve Steer 1982,

Aktaran: Albdour ve Altarawneh 2014: 194).

Yazında zaman zaman birbiriyle karıştırıldığından, örgütsel bağlılık ve işe

adanmışlık ilişkisini belirleyen çalışmalar, öncelikle iki kavramın ifade ettiği olgu

arasındaki farklılıklara vurgu yapmaktadır. İşe adanmışlık, çalışanın işi ile kendisini

aynı görmesidir. Adanmış çalışanların “Ben kimim?” sorusuna verdikleri yanıt

yaptıkları iş ile içselleşmiştir. Örgüte bağlı çalışan ise, kendisini çalıştığı örgütle

tanımlayarak örgüte ait olma durumunun devamlılığını istemektedir (Dalay 2007: 36).

Özyılmaz ve Süner (2015: 150), örgütsel bağlılığın bir sonucu olarak

çalışanların, bütün enerjilerini işine vermesi, işleriyle gurur duymaları, işlerini arzuyla

ve özenle yapmaları, örgüt hakkında olumlu hissiyata sahip olduğunun, duygusal olarak

ona bağlandığının, örgütten ayrılmak istemediğinin bir göstergesi olarak

değerlendirilebileceğini belirtmektedir. Yazarlar, işe adanmışlığın ardılları olarak

belirledikleri farklı birçok değişkenle olan ilişkisini inceledikleri ve farklı sektörlerden

seçmiş oldukları 268 çalışan örnekleminde gerçekleştirdikleri çalışmada teorik

varsayımlarını destekleyecek bulgular elde etmişlerdir. Sonuçlar, işe adanmışlığın,

örgütsel bağlılığa pozitif yönde bir etkisinin olduğunu ve örgütsel bağlılığın

açıklamasına katkısının %50 olduğunu göstermektedir.

Saks (2006: 611), farklı sektörlerden 102 çalışanla yaptığı ve işe adanmışlığın

öncül ve ardıllarını belirlemeye yönelik bir model oluşturduğu araştırmada, örgütsel

bağlılığın işe adanmışlığın bir ardılı olduğunu kanıtlayan sonuçlar elde etmiştir.

Örgütsel bağlılığın işe adanmışlığın ardılı olduğu, bir başka deyişle işe adanmışlığın

örgütsel bağlılık üzerinde etkisi olduğu konusunda Schaufeli ve Salanova (2007: 167)

da işe adanmışlığın örgütler üzerindeki etkisini inceledikleri teorik çalışmalarında

örgütsel bağlılığı, işe adanmışlığın ardılları arasında belirtmektedir.
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3.4.3. İşten Ayrılma Niyeti

Örgütteki çalışma koşullarından memnun olmayan çalışanların göstermiş

oldukları bir davranış biçimi olan işten ayrılma niyeti, çalışanın kendi iradesi ile işinden

ayrılma arzusu olarak tanımlanmaktadır (Mobley 1982; Aktaran: Özyılmaz ve Süner

2015: 150).

İşine fiziksel, duygusal ve bilişsel olarak adanmış bir çalışanın bu durumun

doğal sonucu olarak aynı zamanda işi ile guru duyması, işini yaparken haz hissetmesi,

tümüyle severek yaptığı işe yoğunlaşması beklenmektedir. Bu özelliklere sahip bir

çalışanın işten ayrılma niyeti taşıması ya da iş yeri değişikliğini düşünüyor olması ise

beklenen bir durum değildir (Schaufeli ve Bakker 2004). Bunun sonucu olarak işten

ayrılma niyetinin işe adanmışlık ile negatif bir ilişki içinde olduğu düşünülebilir. Bir

başka deyişle çalışanın işe adanmışlığı ne kadar yüksekse işten ayrılma niyeti o kadar

düşük olacağı varsayılır.

Yazında yer alan çalışmaların birçoğu, işe adanmışlığın,  işten ayrılma niyeti

düzeyini düşürerek örgüte pozitif anlamda katkı sağladığını göstermektedir.

Özyılmaz ve Süner (2015: 156), araştırmalarında işe adanmışlık ile işten ayrılma

niyet arasında negatif yönlü anlamlı bir ilişkiyi gösteren bulgular elde etmişlerdir.

Yazarlara göre, işe adanmışlığı yüksek olan bireylerin işten ayrılma niyeti düzeyleri

düşük olmaktadır.  Yazarlar bu sonucu, çalışanın işe adanmış olmasının çalıştığı örgütü

tam anlamıyla benimsemesi ve örgütten sağladıklarıyla tatmin olması ile

açıklamaktadır.  Yazarlar çalışanın örgütte iş yaşamı açısından aradığı her şeyi bulduğu

duygusu yaratan ve örgütte kalmasını sağlayan unsurun da aslında işe adanmışlık

olduğunu ifade etmektedir.

Memmon, Salleh ve Baharom (2016: 420),  farklı ülkelerde faaliyet gösteren

petrol ve gaz şirketlerinde çalışan 409 birey ile yaptıkları araştırmada işe adanmışlığın

işten ayrılma niyeti düzeyini düşürdüğünü belirlemişlerdir. Yazarlar bu sonucu, işe
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adanmış çalışanların işleriyle olan fiziksel, duygusal ve zihinsel bağlılıklarının işten

ayrılmayı düşünmelerine engel olması ile açıklamaktadır.

3.4.4. Örgütsel Vatandaşlık

1980’li yıllarda yazında ifade edilmeye başlanılan örgütsel vatandaşlık davranışı,

resmi ödüllendirme sistemi tarafından tanınmayan ve kuruluşun etkin ve verimli

çalışmasını destekleyen isteğe bağlı bireysel davranış şeklinde tanımlanmaktadır (Organ

1989: 295). Organ (1989)’a göre çalışanlar 5 şekilde örgütsel vatandaşlık davranışı

gösterebilmektedir; Fedakârlık, vicdanlılık, sivil erdem, centilmenlik, nezaket. Örgütsel

vatandaşlık davranışının bütün tanımlarda yer alan en belirgin özelliği, ekstra rol

davranışları olmalarına rağmen gönüllülük esasına bağlı olarak örgütsel amaçlara katkı

sağlamak amacıyla yapılan davranışlar olmalarıdır (Sezgin 2005: 319).

İşine gönülden bağlı, çalışırken zevk duyan ve bu olumlu duygu durumlarını

örgütsel performansına yansıtan adanmış çalışanların, pozitif örgütsel sonuçlar

oluşturacak bu beş davranışı sergilemesi beklenen bir durum olduğu gibi, yazında bu

konuda yapılan araştırmalar da bu yaklaşımı doğrulayıcı sonuçlara işaret etmektedir.

Babcock-Roberson ve Strickland (2010), lisans eğitimi almakta olan ve psikoloji

dersine kayıtlı 102 üniversite öğrencisinin katılımı ile gerçekleşen çalışmalarında,

Rurkkhum ve Bartlett (2012: 167) ise, Tayland’da yönetici pozisyonunda olmayan ve

dört farklı sektörden seçilen 522 çalışan ile yaptıkları çalışmada işe adanmışlık

düzeyinin örgütsel vatandaşlık davranışı üzerinde pozitif yönlü bir etkisi olduğunu ifade

eden sonuçlara ulaşmıştır. Bir başka deyişle bu çalışmaların sonucu, bir çalışanın işe

adanmışlık düzeyi yükseldikçe örgütsel vatandaşlık davranışı gösterme düzeyi de

yükselmektedir.



IV. BÖLÜM

4. POZİTİF PSİKOLOJİK SERMAYE, OTANTİK LİDERLİK VE İŞE

ADANMIŞLIK DEĞİŞKENLERİ İLE İLGİLİ ARAŞTIRMALAR

Araştırmanın bu bölümünde, değişkenlere ilişkin farklı araştırmacıların farklı

örneklemlerde gerçekleştirmiş oldukları çalışmalara yer verilmiştir.

4.1. Otantik Liderlik ve İşe Adanmışlık Arasındaki İlişkiyi Değerlendiren

Çalışmalar

Otantik liderler, ikili ilişkilere dayalı, çalışanı güçlendirici ve sosyal prensiplerin

ekonomik değişimlerden önemli olduğu bir yönetim tarzına sahiptirler (Penger ve Cenre

2014: 513). Bu nedenle otantik lider yönetiminde çalışanların işe adanmışlık

düzeylerinin olumlu etkilenmesi hipotezi birçok araştırmaya konu olmuştur. Bu

çalışmalardan bazıları aşağıda özetlenmiştir;

Hassan ve Ahmed (2011), Malezya’da 7 farklı bankada çalışan toplam 395 kişi

ile otantik liderlik, güven ve adanmışlık ilişkisini tespit etmeye yönelik bir araştırma

gerçekleştirmişlerdir. Yazarlar araştırmanın sonucunda, otantik liderlik ile çalışanların

işe adanmışlıkları arasında pozitif yönlü bir ilişki saptamışlardır. Yazarlar bu ilişkiyi,

otantik liderlerin güvene ve şeffaf ilişkilere dayalı yönetim tarzının çalışanların işleri ile

ilgili olumlu duygular geliştirmesine yardımcı olduğu düşüncesi ile açıklamaktadır.

Otantik liderlik ve işe adanmışlık arasındaki ilişkiyi belirlemeye yönelik en

önemli çalışmalardan birisi de Alok ve Israel (2012) tarafından yapılmıştır.

Hindistan’da 35’i kadın, 82’si erkek olmak üzere toplam 117 çalışan üzerinde yapılan
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çalışmada otantik liderlik ile işe adanmışlık düzeyi arasında güçlü ve pozitif yönlü bir

ilişkinin varlığı tespit edilmiştir.

Bamford, Wong ve Laschinger (2013), sağlık sektöründe çalışmakta olan 280

kişi ile gerçekleştirdikleri ve otantik liderlik ve çalışma alanının adanmışlık üzerindeki

etkisini araştırdıkları çalışmada, bu etkiyi doğrulayacak bulgulara ulaşmışlardır.

Bulgular, otantik liderliğin tüm boyutlarının işe adanmışlıkla olumlu yönde ilişkili

olduğunu göstermektedir. Otantik liderlik boyutlarından en yüksek korelasyonu

gösteren boyutun ise içselleştirilmiş ahlak anlayışı olduğu görülmektedir. Yazarlar bu

sonuca dayanarak, yüksek ahlaki standartlara sahip otantik liderlerin, çalışanların iş

hedeflerini gerçekleştirmede daha fazla adanmış olmalarını sağladığını ifade etmektedir.

Liu vd. (2014), Çin’de 24 otelde toplam 755 çalışan ile gerçekleştirdikleri

ampirik araştırmada, konaklama(ağırlama) sektörü çalışanlarının hem bireysel ve hem

de grup olarak otantik liderlik algıları ile işe adanmışlık düzeyleri arasında pozitif bir

ilişkinin varlığını doğrulayacak sonuçlar elde etmişlerdir. Yazarlar,  otantik liderlerin,

sadece şirketin kalıcı rekabet üstünlüğünün kaynağı olan çalışanların işe

adanmışlıklarını arttırmadığını, aynı zamanda fedakârlık ve güven düzeyinin yüksek

olduğu olumlu örgütsel iklimi de yarattığını ifade etmektedir. Araştırma sonucunda

turizm konaklama sektöründe otantik liderliğin, liderliğin etkinliğini ve organizasyonun

başarısını sağlamak için teşvik edilmesi önerilmiştir.

Kim (2014), Kore’de faaliyet gösteren uluslararası bir şirketin 336 çalışanını

örneklem olarak aldığı ve otantik liderliğin çalışanların tutum, davranış ve

performansları üzerindeki etkisini incelediği doktora çalışmasında, otantik liderliğin

kişiler arası güven ve öz yeterlilik aracılığıyla işe adanmışlığı etkilediğini belirlemiştir.

Penger ve Cenre (2014), 23 takım yöneticisi ve 239 çalışanla yapmış oldukları

çalışmada bu ilişkinin pozitif yönlü olduğu sonucuna da ulaşmışlardır. Araştırmaya

göre, güven ve destekleyici kişilerarası ilişkileri teşvik eden otantik yöneticiler,

çalışanların psikolojik güvenliğinin geliştirilmesine katkıda bulunur. Kendilerini
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güvende hisseden, baskı altında olmayan ve kendini kısıtlanmış hissetmeyen

çalışanların ise adanmışlıkları yüksek olmaktadır.

4.2. Otantik Liderlik ve Pozitif Psikolojik Sermaye İlişkisini Değerlendiren

Çalışmalar

Yazında pozitif liderlik tarzları içinde son zamanlarda en çok ilgi görenlerden

biri olan otantik liderlik ile çalışanların pozitif psikolojik sermaye düzeyleri arasındaki

ilişkiyi değerlendiren birçok çalışma mevcuttur.

McMurray vd. (2010)’nin kâr amacı gütmeyen işletmelerde çalışan 43 kişi

üzerinde yapmış oldukları çalışma, liderlik davranışları ile pozitif psikolojik sermaye

arasında pozitif yönlü ve güçlü bir korelasyonun varlığını tespit etmiştir.

Jensen ve Luthans (2006), otantik liderlik özelliği taşıyan girişimciler üzerinde

yapmış oldukları ve girişimcilerin pozitif psikolojik sermaye bileşenlerinin düzeyleri ile

otantik liderlik davranışı arasındaki ilişkiyi belirlemeye yönelik çalışmalarında, pozitif

psikolojik sermayenin tüm bileşenlerinin düzeyinin girişimcinin otantik liderlik

davranışı ile pozitif yönlü bir ilişkisi olduğunu tespit etmişlerdir.

Wolly, Caza ve Levy (2011), ise Yeni Zelanda Liderlik Enstitüsünde 800 denek

üzerinde yapmış oldukları araştırmada, otantik liderlik ile pozitif psikolojik sermaye

arasındaki pozitif yönlü ilişkiyi onaylayacak sonuçlar elde etmişlerdir. Yazarlar,

psikolojik sermaye gelişiminin otantik liderlerin örgütsel çalışma iklimi üzerindeki

olumlu etkisinin bir sonucu olabileceğini ifade etmektedir.

Rego vd. (2012), Portekiz’de faaliyet gösteren 33 ticaret işletmesinden 203

çalışan ile yapmış oldukları araştırmada, otantik liderler tarafından yönetilen

çalışanların pozitif psikolojik sermaye ve yaratıcılık düzeylerinin daha yüksek olduğunu

belirlemişlerdir.
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Zubair ve Kamal (2015), Pakistan’da yazılım şirketleri ve bankalar şeklinde iki

farklı hizmet sektöründe çalışmakta olan 277 kişi ile bir çalışma yapmış ve çalışanların

otantik liderlik algılarının, pozitif psikolojik sermaye üzerinde pozitif etkisi olduğunu

belirlemişlerdir. Yazarlar bu sonucu, otantik liderlerin iş yerinde gelişimi destekleme,

kusurları vurgulamaktan ziyade başarılara odaklanma şeklindeki davranış biçimleri ile

ilişkilendirmişlerdir.

Yetgin (2016) tarafından Ankara’da bir kamu kurumunda çalışmakta olan 260

kişi ile yapılan uygulama sonucu elde edilen bulgular, pozitif psikolojik sermayenin

umut, iyimserlik ve öz yeterlilik boyutlarının otantik liderlik üzerinde anlamlı etkisi

olduğu ya da başka bir deyişle otantik liderliğin öncülü olduğunu göstermektedir.

Yazara göre öz yeterliliği yüksek çalışanlar, liderlerinden dürüstlük ve tarafsız bir

yönetim beklerken,  çalışanların umut düzeyi arttıkça, otantik liderliğe yönelik

beklentileri de azalmaktadır.

4.3. İşe Adanmışlık ve Pozitif Psikolojik Sermaye İlişkisini Değerlendiren

Çalışmalar

Pozitif psikolojik sermaye ve işe adanmışlık kavramları, pozitif örgütsel

davranış akımının özellikle son yıllarda en sık telaffuz edilen boyutlarından ikisidir.

Yapılan yazın araştırmasında bu kavramlara ilişkin olarak tespit edilen çalışmalara

aşağıda kısaca değinilmiştir.

Nigah, Davis ve Hurrell (2012), İngiltere’de henüz yeni mezun oluş ve son 12

ayda hizmet sektöründe çalışma yaşamına başlamış olan 78 bireyle gerçekleştirdikleri

çalışmada, pozitif psikolojik sermaye ile işe adanmışlık arasında oldukça güçlü bir ilişki

tespit etmişlerdir. Yazarlar bu sonucu, zenginleştirilmiş çalışma ortamının yarattığı iş

tatmininin psikolojik sermaye düzeyini arttırdığı, artan pozitif psikolojik sermaye

düzeyinin de işe adanmışlığı olumlu etkilediği şeklinde yorumlamıştır.
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Simons ve Buitendach (2013), Güney Afrika’da faaliyet gösteren çağrı merkezi

şirketlerinden 106 çalışanla yapmış oldukları çalışmada, işe adanmışlık ile pozitif

psikolojik sermayenin tüm boyutlarını karşılıklı olarak değerlendirmişlerdir.

Değerlendirme yapılırken, psikolojik sermaye ölçeği ile işe adanmışlık ölçeği ortalama

değerlerini karşılaştırmışlar ve sonuç olarak her bir boyut için pozitif yönlü bir ilişki

tespit etmişlerdir.

Waal ve Pienaar (2013), işe adanmışlık ve pozitif psikolojik sermaye arasındaki

nedensel ilişki ve zamansal düzeni tespit etmek amacıyla bir çalışma yapmışlardır. Aynı

katılımcılarla 2 farklı zaman diliminde yaptıkları ve sonuçları çapraz olarak

karşılaştırarak işe adanmışlık ve pozitif psikolojik sermaye ilişkisini irdeledikleri

çalışmalarında, her iki zaman dilimi için iki kavram arasında oldukça güçlü bir

korelasyon tespit etmişlerdir.

Çalışkan (2015: 376), pozitif örgütsel davranış boyutlarını incelediği

çalışmasında, pozitif psikolojik sermaye alt unsurlarından özellikle umut ve iyimserliğin

işe adanmışlık davranışı üzerinde oldukça önemli ve olumlu bir etkisi olduğunu tespit

etmiştir.

Joo, Lim ve Kim (2015), Kore’de finans, imalat, inşaat ve hizmet sektörlerinde

çalışmakta olan toplam 559 kişi ile çalışanların işe adanmışlık düzeylerini nasıl

arttırabileceklerini belirlemeye yönelik bir araştırma yapmışlardır. Araştırma

sonucunda, pozitif psikolojik sermayenin işe adanmışlığın önemli bir öncülü olduğunu

belirlemişlerdir.  Yazarlara göre, işe adanmışlık düzeyi üzerindeki olumlu etkisi

nedeniyle pozitif psikolojik sermaye insan kaynağının seçiminde de önemli bir tarayıcı

olarak ele alınmalıdır.

Paek vd. (2015), Güney Kore’de faaliyet gösteren 5 beş yıldızlı bir otelde çalışan

346 personel ile turizm sektöründe faaliyet gösteren otel işletmelerinde pozitif

psikolojik sermayenin önemi ve işe adanmışlık üzerindeki etkisini belirlemeye yönelik

bir çalışma gerçekleştirmiştir. Çalışma verileri ikili dalga adı verilen yönteme uygun

olarak farklı zaman diliminde toplanmıştır. Araştırma sonuçları, pozitif psikolojik
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sermayenin işe adanmışlık üzerinde oldukça güçlü bir etkisi olduğunu göstermektedir.

Yazarlar bu sonuca dayanarak, otel işletmelerinde yönetim kademesinin, işe daha fazla

adanmış bireylerle çalışmak dolayısıyla örgütsel çıktıları ve performansı arttırmak için,

çalışanların psikolojik kapasitelerini arttırmaya yönelik programlar uygulamalarını

önermektedir.



V. BÖLÜM

5. OTANTİK LİDERLİK TARZI VE ÇALIŞANLARIN İŞE

ADANMIŞLIKLARI ARASINDAKİ İLİŞKİDE POZİTİF PSİKOLOJİK

SERMAYENİN ARACI DEĞİŞKEN ROLÜ

Bu bölümde, araştırmanın amacı ve önemi, araştırma problemi, problem

cümlesi, araştırma modeli, araştırma hipotezleri, evren ve örneklem, araştırmanın

varsayım ve sınırlılıkları, veri toplama araçları ve araştırma bulguları yer almaktadır.

5.1. Araştırmanın Amacı ve Önemi

İşletmelerin yıkıcı rekabet altında yaşamlarını sürdürmek zorunda olduğu

günümüz piyasalarında sahip olduğu tüm kaynakları örgütsel çıktıları gerçekleştirmeye

yönelik en etkin ve verimli şekilde koordine edebilmesi son derece önemlidir. O

nedenledir ki, bu koordinasyonu gerçekleştirecek olan liderin özellikleri ile örgütsel

çıktıyı gerçekleştirecek olan insan kaynağının iş ve işletmeye olan bakışı ve bu iki unsur

arasındaki etkileşim işletmenin rakipleri ile arasındaki farkı yaratacak olan en önemli

unsurlardandır.

Araştırmanın amacı, akademik yazında son yıllarda yeni bir kavram olarak adı

geçen “İşe Adanmışlık” kavramının, modern liderlik yaklaşımlarından biri olan otantik

liderlik davranışlarından etkilenip etkilenmediğini ve aynı zamanda yine pozitif örgütsel

davranışın bireysel kaynağı olarak kabul edilebilecek olan pozitif psikolojik sermayenin

bu ilişkideki rolünün belirlenmesidir.
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Pozitif örgütsel davranış konusundaki çalışmaların özelikle son yıllarda artış

göstermesine rağmen, özellikle ülkemiz yazınında işe adanmışlık ve pozitif psikolojik

sermaye kavramları ile ilgili çok fazla çalışma yapılmadığı saptanmıştır. Özellikle

liderlik davranışlarının pozitif örgütsel davranış boyutları üzerindeki etkisi

düşünüldüğünde çalışmanın yazındaki söz konusu boşluğu doldurması

amaçlanmaktadır.

Çalışmanın akademik yazına katkı sağlamanın yanında, getirdiği öneriler ile

uygulamada işletme başarısında önemli etkisi olduğu bilinen ve taklit edilemez bir

varlık olan insan kaynağının örgüte katkısını en üst düzeyde tutabilmek konusunda

işletmelere rehber olması hedeflenmektedir. Çalışmanın aynı zamanda işletmelere,

çalışanlarına bakış açılarını olumlu yönde değiştirecek, çalışanlardaki gelişimin örgütün

gelişimi olduğunu fark etmelerini sağlayacak dönüşümü başlatma konusunda ilham

kaynağı olması amaçlanmaktadır.

Araştırma modelini oluşturan “Otantik Liderlik”, “İşe Adanmışlık” ve “Pozitif

Psikolojik Sermaye” değişkenleri yerli ve yabancı yazında son yıllarda araştırma

konusu olmaya başlamıştır. Değişkenler farklı örneklemlerde ve farklı kavramlarla

ilişkiler yönünden araştırmalara konu olsa da, araştırma modelini oluşturan ilişkiler

bakımından incelenmediği yapılan yazın taramasında tespit edilmiştir.

5.2. Araştırma Problemi ve Problem Cümlesi

Organizasyonun başında bulunan ve yöneltme faaliyetlerinin sorumluluğunu

üstlenen kişi olan lider, bu pozisyonu ile örgütsel amaçlara ulaşmada ve etkinliğin

sağlanmasında da önemli bir yere sahiptir (Parlak 2013: 233).  Çalışanların, kendilerini

örgütsel yapıya ait hissetmeleri ve bunun sonucunda örgütün amaçlarına ulaşmasında

üzerlerine düşen katkıyı sağlamaları büyük ölçüde yöneticilerin sergilemiş oldukları

liderlik tutum ve eylemleri ile ilgilidir (Taş ve Önder 2010: 18). Liderlik

davranışlarının, sağlıklı bir çalışma ortamının oluşmasında olduğu kadar tüm kurumsal
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çıktılar üzerinde de oldukça güçlü bir etkisi olduğu bilinmektedir (Mendes ve Stander

2011: 2).

Liderlik kavramı son yüzyıl içerisinde oldukça ilgi gören bir alan olmuş ve bu

süreç içerisinde yapılan tanımlamalar da psikoloji, antropoloji, yönetim ve insan

kaynakları gibi diğer sosyal bilim dallarını içine alacak şekilde genişlemiştir (Widmann

2013: 37). Bu genişleme, gerek liderlik davranışlarının gerekse lider çalışan ilişkisinin

psikolojik boyutları ile incelenmesi neticesini de beraberinde getirmiştir. Söz konusu

örgütsel psikolojik boyutlar içerisinde örgütsel bağlılık, iş tatmini, pozitif psikolojik

sermaye, örgütsel özdeşleşme, tükenmişlik, işe adanmışlık konuları sayılabilir.

Bu bilgiler ışığında, liderlerin yönetim faaliyetlerini gerçekleştirirken

benimsedikleri liderlik tarzları ile çalışanların işe adanmışlık düzeyleri arasındaki ilişki

bağlamında pozitif psikolojik sermayenin rolü ve bu rolün niteliğinin belirlenmesi,

bilimsel araştırma problemi olarak adı geçen tez çalışmasının temelini oluşturmaktadır.

Araştırmada ayrıca, otantik liderlik, işe adanmışlık ve pozitif psikolojik sermaye

değişkenlerinin, cinsiyet, medeni durum, yaş, eğitim durumu, mesleki tecrübe gibi

demografik değişkenler açısından farklılaşıp farklılaşmadığı alt problemler olarak

değerlendirilmiştir.

Araştırmanın problem cümlesi “Orta ve Doğu Karadeniz’de faaliyet göstermekte

olan 4 ve 5 yıldızlı otel işletmelerinde çalışanların otantik liderlik algıları ile işe

adanmışlık düzeyleri arasındaki ilişkide çalışanların pozitif psikolojik sermayeleri aracı

değişken midir?” şeklinde oluşturulmuştur.

5.3. Varsayımlar ve Sınırlılıklar

Araştırmaya ilişkin varsayımlar şunlardır;

1. Araştırma verilerini toplamak üzere hazırlanan formda yer alan demografik

bilgiler ve ölçeklere ait ifadelerin, araştırma amacına uygun olduğu,
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çalışanlar tarafından net bir şekilde anlaşıldığı, dürüst ve tarafsız şekilde

cevaplandığı varsayılmıştır.

2. Kullanılan ölçeklerin, araştırma yönteminin ve analiz tekniklerinin

araştırman amacına ve problemin çözümüne uygun olduğu varsayılmıştır.

3. Çalışanların liderlerini değerlendirmeye yetecek süre kadar birlikte

çalıştıkları varsayılmıştır.

4. Araştırmada, örneklemden elde edilen sonuçların genellenebileceği

varsayılmıştır.

Araştırmanın sınırlılıkları ise şunlardır;

1. Araştırmanın, Orta ve Doğu Karadeniz Bölgesi sınırları içinde yer alan 11

ilde faaliyet göstermekte olan 4 ve 5 yıldızlı otel işletmeleri örneklemi ile

sınırlandırılmış olması,

2. Cevapların çalışanların bireysel algılarına dayanıyor olması,

3. Araştırmanın doktora tez süresi ile sınırlı olması.

Araştırmaya ilişkin elde edilen bulgular ve bu bulgular ışığında yapılan

değerlendirmeler yukarıda sayılan sınırlılıklar çerçevesinde değerlendirilmelidir.

5.4. Araştırma Modeli ve Hipotezler

Otantik liderlik tarzı ile işe adanmışlık arasındaki ilişkide pozitif psikolojik

sermayenin rolü ve aracılık etkisinin değerlendirilmesini amaçlayan bu araştırmanın

modeli ile bağımsız değişken (Otantik liderlik), bağımlı değişken (İşe Adanmışlık) ve

aracı değişken (Pozitif psikolojik sermaye) ilişkisi Şekil 5.1’de görülmektedir.

Araştırmanın genel yapısı nicel araştırma deseni şeklinde tasarlanmıştır. Değişkenler

arasındaki ilişkinin belirlenmesinde ise, iki ya da daha fazla sayıda değişken arasında

birlikte değişimin var olup olmadığını ve var ise düzeyini belirlemeyi amaçlayan

(Karasar 2014: 83), ilişkisel tarama modeli kullanılmıştır.
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Şekil 5. 1: Araştırma modeli

Araştırma modeli, yapılan yazın taraması sonucunda araştırmada kullanılan

değişkenler temel alınarak ve araştırma amacına uygun olarak otantik liderlik ile işe

adanmışlık arasındaki ilişkide pozitif psikolojik sermayenin aracı değişken rolünü test

etmek üzere oluşturulmuştur. Aracı değişken, bağımsız değişkenin bağımlı değişken

üzerindeki etkisine aracılık eden değişken olarak tanımlanmaktadır (Saruhan ve

Özdemirci 2013: 168). Bir başka deyişle, bir değişkenin diğer değişken üzerindeki

etkisine başka bir değişkenin etki etmesi aracılık etkisi olarak adlandırılmaktadır

(Meydan ve Şeşen 2015: 129). Örgütsel davranış çalışmalarında oldukça sık başvurulan

bir yöntem olan aracılık modelinin ilk kez 1950’lerde kullanıldığı, ancak Judd ve Kenny

(1981) ile Baron ve Kenny (1986)’nin çalışmaları ile sosyal psikoloji alanında

kullanımının yaygınlaştığı bilinmektedir (Burmaoğlu, Polat ve Meydan 2013: 16).

Araştırma modeli oluşturulurken, değişkenlerle ilişkisi olduğu varsayımı

oluşturulacak pozitif liderlik türünün kesin olarak tespit edilmesi amacıyla, örneklemi

teşkil eden turizm sektöründe, pozitif liderlik türlerinden olan Etik Liderlik, Hizmetkâr

Liderlik ve Otantik Liderlik düzeylerinin belirlenmesine yönelik ölçeklerden oluşan bir

ön çalışma yapılmıştır. Belirtilen liderlik türleri, pozitif psikolojik sermaye ve işe

adanmışlık kavramları ile yazında sıkça ilişkilendirilen pozitif liderlik türleri olması

nedeni ile seçilmiştir.
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Ön çalışma için, “Otantik Liderlik”, “Hizmetkâr Liderlik” ve “Etik Liderlik”

türlerini ölçmek üzere önceden geçerlik ve güvenirliği tespit edilmiş olan ölçekleri

içeren bir anket formu hazırlanarak Ünye ve Fatsa’ da faaliyet gösteren 4 yıldız sahibi 2

otelde çalışan toplam 55 katılımcıya uygulanmıştır. Bunun yanında, çalışmanın

değişkenlerinden biri olan liderlik davranışlarını seçmek için farklı bir yön

getirebileceği düşünülen Liderlik Yönelimleri Ölçeği de aynı iki otelin yöneticilerine

uygulanmıştır. Uygulama sonucu Aralık 2015 TİK  (Tez İzleme Komitesi) toplantısında

değerlendirilmiş ve Otantik Liderlik türünün çalışma modeli ve örneklem için uygun

olduğu sonucuna varılmıştır.

Araştırmanın temel problemini de oluşturan otantik liderlik ile işe adanmışlık

arasındaki ilişkide pozitif psikolojik sermayenin aracılık rolünü test etmek için

geliştirilen hipotezler şu şekildedir;

Hipotez 1: Yöneticilerin otantik liderlik özellikleri çalışanların işe adanmışlık

düzeylerini etkilemektedir.

Hipotez 2: Yöneticilerin otantik liderlik özellikleri, çalışanların pozitif

psikolojik sermaye düzeylerini etkilemektedir.

Hipotez 3: Çalışanların pozitif psikolojik sermaye düzeyleri, işe adanmışlık

düzeylerini düzeylerini etkilemektedir.

Hipotez 4: Pozitif psikolojik sermaye, otantik liderlik tarzı ile çalışanların işe

adanmışlık düzeyleri arasındaki ilişkide aracılık etkisine sahiptir.

Araştırma modeline ilişkin hipotezlerin yanı sıra, otantik liderlik, işe adanmışlık

ve pozitif psikolojik sermaye değişkenlerinin demografik özelliklere (Cinsiyet, medeni

durum, turizm eğitimi, yaş, eğitim, çalışılan departman, hizmet süresi) göre

farklılıklarını tespit etmek üzere oluşturulan hipotez şu şekildedir;

Hipotez 5: Otantik liderlik, işe adanmışlık ve pozitif psikolojik sermaye

değişkenleri, katılımcıların demografik özelliklerine göre anlamlı şekilde farklılık

göstermektedir.
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5.5. Araştırma Evreni ve Örneklem

Araştırmanın uygulanmasında, hakkında bilgi edinilmek istenen topluluğu

oluşturan bütün birimlerin gözlenmesi şeklinde tanımlanan “Tam sayım yöntemi” esas

alınmış ve veri toplama aracı olarak, araştırmacı tarafından hazırlanmış olan anket

formları kullanılmıştır.

Araştırma evreni, araştırmanın kapsamına giren olgu, nesne ve bireylerin

tümünü ifade etmektedir (Sönmez ve Alacapınar 2016: 170).  Araştırmanın evrenini

Orta ve Doğu Karadeniz Bölgesinde yer alan 4 ve 5 yıldızlı otel işletmeleri çalışanları

oluşturmaktadır. Bu işletmelerin seçilmesinin nedeni, turizm sektörünün son derece

dinamik, yenilikçi oluşu, sektördeki yoğun ve yorucu çalışma koşulları ve çalışanlar ile

yöneticilerin bire bir ilişki içinde olduğu hizmet sektörü işletmelerinin başında

gelmesidir. Ayrıca, araştırma için dört ve beş yıldızlı otel işletmelerinin seçilmesinde,

kurumsal yönetim yapıları ve ayrıntılı örgütlenme olanaklarına sahip olmaları

varsayımının etkisi olmuştur.

Bunun yanında, Karadeniz Bölgesi’nin turizm açısından gelişiminin son yıllarda

artış gösteriyor olması nedeniyle, bölgede faaliyet gösteren turizm işletmelerinin

örgütsel davranış açısından incelenmesine dayalı çalışmaların az sayıda oluşu da

araştırma evreni seçimini etkileyen unsurlardan birisidir.

DOKA verilerine göre 2005-2012 yılları arasında Orta ve Doğu Karadeniz

Bölgesini’ ni ziyaret eden turist sayısı iki kat artmıştır. Dünya Seyahat ve Turizm

Konseyi 2016 yılı raporu, turizm sektörünün küresel ölçekte 7,2 milyar dolarlık bir

hacme (dünya GSYH ’sının %9,8’i) sahip olduğunu göstermektedir. Turizm sektörü

dünya genelinde 284 milyonu aşan sayıda istihdam (çalışan her onbir kişiden biri)

sağlamaktadır. Küresel göstergeler, bireylerin eğitim ve refah düzeyindeki yükselmenin

artarak devam edeceğini ve turizmde deneyimli gezgin grubunun büyüyeceğini

göstermektedir (DOKA, 2017: 4). Aynı bakış açısıyla, önümüzdeki on yıl içerisinde

Türkiye'nin turizm hacminin iki katına çıkacağı öngörülmektedir (DOKAP Strateji

Raporu). Bu veriler, araştırma örneklemi olarak Orta ve Doğu Karadeniz Bölgesi’ nde
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faaliyet göstermekte olan 4 ve 5 yıldızlı otel işletmeleri seçilmesinin önemini de

vurgulamaktadır.

Çalışmanın coğrafi sınırlarını teşkil eden Orta ve Doğu Karadeniz Bölgesinde

son yıllarda turizm sektöründe artan talebe bağlı olarak yapılan yatırımların da

çoğalması, sektörde faaliyet gösteren işletmelerin gelecek yıllarda şiddetlenen rekabetle

karşı karşıya olacaklarını göstermektedir. Bu nedenle çalışanlarının pozitif kapasiteleri

yüksek, işlerine adanmış birer eşsiz kaynak haline getirilmesi için işletmelerin doğru

şekilde yönlendirilmeleri ve yönetimsel alanda gelişim sağlayacak şekilde

desteklenmeleri her geçen gün daha önemli hale gelmektedir.

Orta ve Doğu Karadeniz Bölgelerinde toplam 11 il yer almaktadır. Bu iller ve

bölümleri şöyledir;

 Orta Karadeniz; Samsun, Ordu, Amasya, Çorum, Tokat, Giresun

 Doğu Karadeniz; Rize, Artvin, Trabzon, Gümüşhane, Bayburt

Bu illerde yer alan 4 ve 5 yıldızlı otel işletmelerinin sayılarına ait bilgiler Tablo

5.1’de özetlenmiştir;

Tablo 5. 1: Araştırma evrenini oluşturan oteller ve çalışan sayıları

İller 4 Yıldızlı Otel

Sayısı

5 Yıldızlı Otel

Sayısı

Toplam Çalışan

Sayısı

Çalışan

Sayısı

(Yaklaşık)

Samsun 4 3 239
Ordu 6 3 300
Amasya 1 - 130
Çorum - 1 100
Tokat 1 - 45
Artvin 1 - 21
Rize 1 - 25
Trabzon 5 4 238
Gümüşhane - - -
Bayburt - - -
Giresun 1 - 20
TOPLAM 22 9 1098

Tablo 5.1’de de görüldüğü gibi, araştırma evreninde 22 tanesi 4 yıldızlı ve 9

tanesi 5 yıldızlı olmak üzere toplam 31 otel yer almaktadır. Bu sayılar araştırmanın veri
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toplama sürecinin gerçekleştiği Kasım 2016 - Mart 2017 tarih aralığına aittir. Bölge

turizm yatırımı anlamında oldukça faal bir dönem geçirmekte olup, otel sayısı da buna

bağlı olarak her geçen gün artmaktadır. Ayrıca turizm sektörünün mevsimsel duyarlılığı

olan bir sektör olduğu düşünüldüğünde, çalışan sayıları talebin yoğun olduğu bahar-yaz

döneminde artmakta ve daha sakin geçen kış döneminde ise azalmaktadır. Araştırma

evrenine ait sayısal bilgiler bu bağlamda değerlendirilmelidir.

Araştırma evreninde yer alan 31 otelden 7 otelin yönetimi çalışanlarının

araştırmaya katılmasını uygun görmemiştir. Araştırmanın coğrafi sınırları içerisinde yer

alan 2 ilde ise 4 ya da 5 yıldızlı otel bulunmamaktadır. Bu nedenle araştırmaya dâhil

olmayı kabul eden 24 otel işletmesi araştırmanın örneklem çerçevesini oluşturmuştur.

Örneklem çerçevesinde yer alan oteller ziyaret edilerek, ya da telefonla iletişim

kurularak öncelikle araştırma konusu, amacı ve yöntemi hakkında otel yönetimine bilgi

verilmiştir. Araştırmaya katılmayı kabul eden otel yönetimlerinden çalışan sayıları

öğrenilerek, anket formları yine araştırmacı tarafından otel çalışanlarına dağıtılmış ya da

ulaştırılmıştır. Anket formları dağıtıldıktan makul bir süre sonunda çalışanların

doldurmuş oldukları formlar toplanmıştır.

Veri toplama süreci sonucunda 496 adet anket formu geri dönüşü

gerçekleşmiştir. Araştırma örneklemi dikkate alındığında anket geri dönüş oranının

yaklaşık  % 45 olarak gerçekleştiği görülmektedir. Anket formlarından 34 tanesi eksik

bilgi içerdiğinden ya da hatalı doldurulduğundan kullanılmamış ve böylece toplamda

462 adet form, analiz sürecine dâhil edilmek üzere veri setini oluşturmuştur.

5.6. Veri Toplama Araçları

Araştırmada kullanılacak verilerin, birincil kaynaktan veri toplama yöntemiyle

elde edilebilmesi için dört bölümden oluşan bir anket formu hazırlanmıştır.



108

İlk bölümde örneklem grubuna ait demografik bilgilerin elde edilmesi amacıyla

belirlenen sorular yer almaktadır. Bu sorular çoktan seçmeli ve açık uçlu olacak şekilde

hazırlanmıştır.

Anket formunun ikinci bölümünde çalışanların liderlerine ilişkin otantiklik

algısını ölçmek amacıyla kullanılan otantik liderlik ölçeğine ait 16 soru yer almaktadır.

Otantik Liderlik Ölçeği; Çalışmanın bağımsız değişkeni olan otantik liderlik

algısını ölçmek amacıyla Walumbwa vd. (2008) tarafından geliştirilen “Otantik Liderlik

Ölçeği” (Authentic Leadership Questionnaire ALQ) kullanılmıştır. Otantik liderlik

ölçeği 5’li likert (1= Kesinlikle Katılmıyorum; 2= Katılmıyorum; 3= Kısmen

Katılıyorum; 4= Katılıyorum; 5= Kesinlikle Katılıyorum) tipinde hazırlanmıştır.

Ölçeğin orijinal formu 4 boyuttan (Bireysel farkındalık, dengeli davranış, ahlaki

davranış, şeffaflık) ve 16 ifadeden oluşmaktadır. Ölçeğin Türkçe uyarlaması ile

geçerlilik güvenirlik çalışması Tabak vd. (2012) tarafından yapılmıştır.

Anket formunun üçüncü bölümünde çalışanların işe adanmışlık düzeyini ölçmek

amacıyla kullanılan işe adanmışlık ölçeğine ait 9 soru yer almaktadır.

İşe Adanmışlık Ölçeği; Araştırmanın bağımlı değişkeni olan çalışanların işe

adanmışlık düzeyi, 2006 yılında Schaufeli, Bakker ve Salanova tarafından geliştirilen

Utrecht İşe Adanmışlık Ölçeği (UWES-9) ile ölçülmüştür.  İşe adanmışlık ölçeği,

orijinal formunda, 0 = “asla” ve 6 = “daima” arasında değişen yedili likert tipi ölçek ile

değerlendirilmiştir. Bu araştırmada ise beşli likert şeklinde (1= Kesinlikle

Katılmıyorum; 2= Katılmıyorum; 3= Kısmen Katılıyorum; 4= Katılıyorum; 5=

Kesinlikle Katılıyorum) kullanılmıştır.  Bu ölçek, orijinal şeklinde her biri üç ifade ile

temsil edilen üç alt boyuttan  (Dinçlik, adanma, yoğunlaşma) ve toplam 9 sorudan

oluşmaktadır. Ölçeğin Türkçe uyarlaması ve geçerlilik güvenirlik çalışması Özkalp ve

Meydan (2015) tarafından yapılmıştır.
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Anket formunun dördüncü bölümünde çalışanların pozitif psikolojik sermaye

düzeyini ölçmek amacıyla kullanılan pozitif psikolojik sermaye ölçeğine ait 24 soru yer

almaktadır.

Pozitif Psikolojik Sermaye Ölçeği; Pozitif psikolojik sermaye düzeyini ölçmek

için 2007 yılında Luthans, Avolio, Avey ve Norman tarafından geliştirilen pozitif

psikolojik sermaye ölçeği kullanılmıştır. Ölçek bu araştırmada beşli likert şeklinde (1=

Kesinlikle Katılmıyorum; 2= Katılmıyorum; 3= Kısmen Katılıyorum; 4= Katılıyorum;

5= Kesinlikle Katılıyorum) düzenlenmiştir. Pozitif psikolojik sermaye ölçeği orijinal

formu 24 sorudan ve pozitif psikolojik sermayeye ilişkin; umut, psikolojik dayanıklılık,

iyimserlik ve öz-yeterlilik olmak üzere, toplam dört boyuttan oluşmaktadır. Ölçeğin

Türkçe uyarlaması ile geçerlilik ve güvenirlik çalışması Çetin ve Basım (2012)

tarafından yapılmıştır.

Kullanılacak olan ölçeklerin etik uygunluğu 17.05.2016 tarihinde Abant İzzet

Baysal Üniversitesi Sosyal Bilimlerde İnsan Araştırmaları Etik Kurulu tarafından

onaylanmıştır. Çalışmanın amacı ve verilerin bilimsel amaçla kullanılacağı yönündeki

bilgiler anket formunda belirtilmiş ve gönüllü katılım esas alınmıştır. Ayrıca anket

formunu dolduran her katılımcı bir adet gönüllü bilgi formunu da doldurarak çalışmaya

gönüllü olarak katıldığını ve verdiği bilgilerin doğruluğunu teyit etmiştir.

5.7. Araştırmada Kullanılan Analiz Yöntemleri

Veri toplama araçları aracılığıyla elde edilen veriler, araştırma problemini ve alt

problemleri test etmek amacıyla SPSS ve AMOS programları kullanılarak istatistik

analiz yöntemleri ile değerlendirilmiştir. Bu amaçla, demografik değişkenlere ilişkin

tanımlayıcı istatistikler tespit edilmiş, ölçeklerin güvenilirliklerinin belirlenmesi için

güvenilirlik analizleri, ölçüm modelinin test edilmesi ve ölçek geçerliliklerinin

incelenmesi için Açıklayıcı Faktör Analizi ve “Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA)”

uygulanmıştır.
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Verilere ilişkin çarpıklık ve basıklık değerleri normal dağılım varsayımının

sağlandığına işaret ettiğinden, farklı yaş, cinsiyet, eğitim durumu vb. değişkenler

açısından farklılıkların incelenmesi için t-testi ve ANOVA testi kullanılmıştır. Ayrıca

araştırma modelini oluşturan ilişkilerin ve aracılık ilişkisinin test edilmesi için “Yapısal

Eşitlik Modeli (YEM)” kullanılmıştır.

Yapısal Eşitlik Modeli (YEM); YEM, belirli bir teoriye dayalı olarak

gözlenebilen ve gözlenemeyen değişkenlerin nedensel ve ilişkisel bir model içinde

tanımlanmasına dayanmakta olan çok değişkenli bir istatistiksel yöntemdir. YEM ’in

amacı bir ya da daha fazla bağımsız değişkenle bir ya da daha fazla bağımlı değişken

arasındaki ilişki örüntüsünü test etmektir (Balcı 2016: 274). YEM, gözlenebilen ve

gözlenemeyen değişkenler arasındaki doğrudan ve dolaylı ilişkileri tek bir model

içerisinde gösterebilmesi nedeniyle son yıllarda özellikle sosyal bilimler alanındaki

araştırmalarda sıklıkla kullanılmaktadır (Meydan ve Şeşen 2015: 5).

YEM’de yol (path) analizi ve DFA şeklinde iki temel bileşen vardır. Yol analizi,

gözlenen değişkenler arasındaki ilişki ağlarını incelemeye yönelik analizdir. DFA,

genellikle ölçek geliştirme ve geçerlilik analizlerinin yapılması ve önceden oluşturulan

bir yapının doğrulanması amacıyla kullanılmaktadır (Bayram 2013: 41-42). Bir başka

deyişle DFA, gözlenen değişkenler ile bu değişkenlerin ölçtüğü yapılar arasındaki

ilişkileri test etmek için kullanılmaktadır (Wetson ve Gore 2006: 724).

YEM çalışmasının en temel niteliği sağlam bir kuramsal yapıya dayandırılması

gerekliliğidir. Çünkü hem yol analizinde hem de DFA’ da kuramsal olarak var olduğu

düşünülen ilişkilerin gözlem sonucu elde edilen verilerde de var olup olmadığı tespit

edilmek istenmektedir (Balcı 2016: 276).

YEM, test edilen modelin toplanan veriler için ne derece uygun olduğunu

gösteren ve “Uyum İndeksleri” olarak adlandırılan birtakım ölçütler sunmaktadır

(Meydan ve Şeşen 2015: 31). YEM için kullanılan paket programlar içerisinde birçok

farklı uyum indeksi yer almaktadır. Bu çalışmada uyum indeksleri içinden

araştırmalarda en fazla tercih edilen Ki-Kare Uyum Testi (χ2/df) İyi Uyum İndeksi
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(GFI), Karşılaştırmalı Uyum İndeksi (CFI) ve Yaklaşık Hataların Ortalama Karekökü

(RMSEA) değerleri değerlendirmeye alınmıştır.

Ki-Kare Uyum Testi (χ2/df); Ki-kare testi, oluşturulan model ile gözlem

değişkenlerine ait kovaryans yapısında ortaya çıkan modelin farklı olup olmadığı

hipotezini test etmektedir. Ki-kare istatistiği örneklem hacmine karşı duyarlıdır.

Örneklem hacmi büyük olduğunda (N>200), istatistiksel açıdan anlamlı çıkarken, daha

küçük örneklemler söz konusu olduğunda anlamlı değerler elde edilememektedir

(Bayram 2013: 70). Bu nedenle ki-kare kullanılırken serbestlik derecesine bölümü ile

oluşan değerin dikkate alınması önerilmektedir. Söz konusu değerin, 3’ten küçük olması

modelin uyumu göstermektedir (Hoe 2008: 78). 4 ile 5 arasında yer alan değerler ise

model için kabul edilebilir uyuma işaret etmektedir.

İyi Uyum İndeksi (GFI); Model ile açıklanabilen varyans ve kovaryansın

miktarını ifade eden ve 0 ile 1 arasında değişen değerdir. Bu değerin 0,90’dan büyük

olması iyi uyuma, 0,89-0,85 arasında olması ise kabul edilebilir uyuma işaret etmektedir

(Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Müller 2003: 52). GFI değeri örneklem

hacminden etkilenir. Örneklem hacmi arttıkça GFI değeri de artar (Bayram 2013: 74).

Karşılaştırmalı Uyum İndeksi (CFI); Bentler (1990) tarafından, Bentler Fit

Indeksin (BFI) düzenlenmesi ile elde edilmiştir. CFI değeri 0 ile 1 arasında değer alır.

İndeks değeri 1’den büyük çıkarsa 1 olarak, 0’dan küçük çıkarsa 0 olarak kabul edilir

(Bayram 2013: 76). Bu değerin 0,95’den büyük olması iyi uyuma, 0,90’dan büyük

olması ise kabul edilebilir uyuma işaret etmektedir (Hu ve Bentler 1999: 4). CFI

değerinin örneklem sayısına olan duyarlılığı diğer indekslere göre daha düşüktür

(Meydan ve Şeşen 2015: 34).

Yaklaşık Hataların Ortalama Karekökü (RMSEA); Bu indeksin 0,05’e eşit veya

küçük olması iyi uyumu, 0,08’e kadar olan değerler ise kabul edilebilir uyumu

göstermektedir. İndeksin 0,10 üzerinde değer alması ise zayıf uyuma işaret etmektedir.

RMSEA indeksi de diğer indeksler gibi örneklem sayısına oldukça duyarlıdır.
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Bu indeksler için iyi uyum ve kabul edilebilir uyum sınırları farklı kaynaklarda

farklı şekillerde ifade edilmektedir. Bu çalışmada, Tablo 5.2’de yer alan uyum sınırları

kullanılmıştır.

Tablo 5.2: Araştırmada kullanılacak uyum iyiliği sınır değerleri

İNDEKS ADI
EŞİK DEĞER

İYİ UYUM KABUL EDİLEBİLİR

X²/df ≤3 ≤4-5

GFI ≥0,90 ≥0,89-0,85

CFI ≥0,95 ≥0,90

RMSEA ≤0,05 ≤0,06-0,08

Kaynak: Hu ve Bentler (1999); Schermelleh-Engel ve Moosbrugger (2003);

Meydan ve Şeşen (2015).

5.8. Araştırma Bulguları

Bu bölümde sırasıyla, araştırmaya katılanlara ilişkin demografik verilere,

değişkenlere ilişkin tanımlayıcı istatistiklere ve araştırma modelinin test edilmesi için

gerçekleştirilen istatistiksel analizlerin sonucunda elde edilen bulgular ile bu bulgulara

ait tartışma ve yorumlara yer verilmiştir.

5.8.1. Katılımcılara İlişkin Demografik Veriler

Araştırma sürecinde toplam 496 çalışana ulaşılmıştır. 496 katılımcıdan alınan

anket formları incelendiğinde 34 formun eksik ya da hatalı doldurulduğu tespit

edildiğinden 462 adet form istatistiksel analizlerde kullanılacak veri setini

oluşturmuştur.  462 katılımcıya ait demografik veriler aşağıda yer almaktadır.
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Tablo 5.3: Katılımcıların cinsiyetlerine göre dağılımı

Cinsiyet Frekans Yüzde (%)

Kadın 193 41,8

Erkek 269 58,2

TOPLAM 462 100

Tablo 5.3. incelendiğinde anketi cevaplayan katılımcıların %58,2 (269)’sini

erkeklerin, %41,8 (193)’sini ise kadınların oluşturduğu görülmektedir.

Tablo 5.4: Katılımcıların medeni durumlarına göre dağılımı
Medeni Durum Frekans Yüzde (%)

Evli 221 47,8

Bekâr 241 52,2

TOPLAM 462 100

Araştırmaya katılan otel çalışanlarının medeni durumlarına ilişkin veriler Tablo

5.4’de yer almaktadır.  Tablodaki veriler incelendiğinde, katılımcıların %47,8

(221)’sinin evli, %52,2 (241)’sinin ise bekâr olduğu görülmektedir. Veriler, evli ve

bekâr katılımcıların sayısının birbirine yakın olduğunu göstermektedir.

Tablo 5.5: Katılımcıların yaş gruplarına göre dağılımı
Yaş Frekans Yüzde (%)

25 yaş ve altı 136 29,4

26-35 yaş arası 205 44,4

36 yaş ve üzeri 121 26,2

TOPLAM 462 100

Araştırmaya katılan otel çalışanlarının yaş gruplarına göre dağılımına ilişkin

veriler Tablo 5.5’de yer almaktadır. Tablo incelendiğinde, katılımcıların %29,4

(136)’ünü 25 yaş ve altı çalışanların, %44,4 (205)’ünü 26-35 yaş arası çalışanların ve

26,2 (121)’sini ise 36 yaş üzeri çalışanların oluşturduğu görülmektedir. Veriler,

katılımcıların çoğunluğunu 26-35 yaş arası çalışanların oluşturduğunu göstermektedir.
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Tablo 5.6: Katılımcıların eğitim düzeylerine göre dağılımı
Eğitim Düzeyi Frekans Yüzde (%)

İlköğretim 101 21,9

Lise 176 38,1

Üniversite

(Ön Lisans-Lisans-Lisansüstü)
185 40

TOPLAM 462 100

Araştırmaya katılan otel çalışanlarının eğitim düzeylerine göre dağılımına ilişkin

veriler Tablo 5.6’da yer almaktadır. Değerlendirmeye alınan cevaplar, katılımcıların

%40 (185) oranı ile çoğunluğunu üniversite (ön lisans-lisans ve lisansüstü)

mezunlarının oluşturduğu, %38,1 (176) ile ikinci sırayı lise mezunlarının aldığı ve

ilköğretim mezunlarının %21,9 (101) ile üçüncü sırada yer aldığını göstermektedir.

Tablo 5.7: Katılımcıların turizm eğitimi alıp almadıklarına göre dağılımı

Turizm Eğitimi Frekans Yüzde (%)

Aldım 176 38,1

Almadım 286 61,9

TOPLAM 462 100

Araştırmaya katılan otel çalışanlarının turizm alanında eğitim alıp almadıklarına

göre dağılımlarını içeren veriler Tablo 5.7’de yer almaktadır. Verilen cevaplar

incelendiğinde belirtilen eğitim düzeylerinden %61,9 (286) ile büyük çoğunluğunun

turizm alanında eğitim almadığı tespit edilmiştir.

Tablo 5.8: Katılımcıların çalıştıkları departmanlara göre dağılımı
Çalıştığı Departman Frekans Yüzde (%)

Ön Büro 125 27,1

Yiyecek-İçecek 115 24,8

Kat Hizmetleri 91 19,7

Muhasebe ve İnsan Kaynakları 36 7,8

Diğer (Satış pazarlama, teknik servis, güvenlik vs) 95 20,6

TOPLAM 462 100
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Katılımcılarının çalıştıkları departmana göre dağılımlarını içeren veriler Tablo

5.8’de yer almaktadır Katılımcıların %27,1 (125)’i ön büro hizmetinde, %24,9 (115)’i

yiyecek-içecek bölümünde, %19,7 (91)’si kat hizmetlerinde, %7,8 (36)’i ise muhasebe

ve insan kaynakları bölümlerinde çalışmaktadır. Katılımcıların %20,6 (95)’sı diğer

departmanlarda (Satış pazarlama, teknik servis, güvenlik vs) çalışmaktadır.

Tablo 5.9: Katılımcıların toplam çalışma sürelerine göre dağılımı
Toplam Çalışma Süresi Frekans Yüzde (%)

5 yıl ve daha az 217 47

6-10 yıl arası 129 27,9

11 yıl ve daha fazla 116 25,1

TOPLAM 462 100

Katılımcıların toplam çalışma sürelerine ilişkin veriler Tablo 5.9’da yer

almaktadır. Tablo incelendiğinde, araştırmaya katılan çalışanların %47 (217)’sinin 5 yıl

ve daha az hizmet süresi olduğu, %27,9 (129)’unun 6-10 yıl arası, %25,1 (116)’inin ise

11 yıl ve üzeri hizmeti olduğu görülmektedir.

5.8.2. Demografik Değişkenlere Göre Farklılık Analizi Sonuçları

Otantik liderlik, pozitif psikolojik sermaye ve işe adanmışlık değişkenlerinin

katılımcıların demografik yapılarına ilişkin veriler açısından farklılaşıp

farklılaşmadığını değerlendirmek için bağımsız örneklem t testi ve tek yönlü varyans

analizi (ANOVA) kullanılmıştır.

5.8.2.1. Bağımsız Örneklem t Testi Sonuçları

Katılımcıların erkek ya da kadın oluşuna göre otantik liderlik algısı, pozitif

psikolojik sermaye ve işe adanmışlık düzeylerinde bir farklılık olup olmadığını ortaya

koymak amacıyla bağımsız örneklem t testi uygulanmıştır. Uygulanan t testi sonuçları

Tablo 5.10’da yer almaktadır.
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Tablo 5.10: Cinsiyet değişkeni t testi sonuçları

Ölçekler Gruplar N  ss sd p

Otantik Liderlik
Erkek 269 3,78 0,71

460 ,292
Kadın 193 3,86 0,75

İşe Adanmışlık
Erkek 269

193

4,08 0,74
460 ,967

Kadın 4,08 0,81

PPS
Erkek 269

193

4,13

4,16

0,55

0,62
460 ,660

Kadın

Bulgular, çalışanların liderlerini otantik olarak algılama, pozitif psikolojik

sermaye ve işe adanmışlık düzeylerinin cinsiyetlerine göre istatistiksel olarak anlamlı

şekilde farklılaşmadığını göstermektedir (p>0,05).

Katılımcıların evli ya da bekâr oluşuna göre otantik liderlik algısı, pozitif

psikolojik sermaye ve işe adanmışlık düzeylerinde bir farklılık olup olmadığını

belirlemek amacıyla bağımsız örneklem t testi uygulanmıştır. Uygulanan t testi

sonuçları Tablo 5.11’de yer almaktadır.

Tablo 5.11: Medeni durum değişkeni t testi sonuçları

Ölçekler Gruplar N  ss sd p

Otantik Liderlik Evli 221 3,77 0,76 460 ,266Bekâr 241 3,85 0,70

İşe Adanmışlık Evli 221 4,15 0,76 460 ,052Bekâr 241 4,02 0,75

PPS Evli 221
241

4,17
4,11

0,58
0,58 460 ,268Bekâr

Veriler, çalışanların evli ya da bekâr oluşunun liderlerinin otantik olduğu

yönündeki algıları ile pozitif psikolojik sermaye ve işe adanmışlık düzeyleri açısından

anlamlı bir farklılık yaratmadığını göstermektedir (p>0,05).

Katılımcıların turizm eğitimi alıp almadıklarına göre otantik liderlik algısı,

pozitif psikolojik sermaye ve işe adanmışlık düzeylerinde bir farklılık olup olmadığını

belirlemek amacıyla bağımsız örneklem t testi uygulanmıştır. Uygulanan t testi

sonuçları Tablo 5.12’de yer almaktadır.
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Tablo 5.12: Turizm eğitimi değişkeni t testi sonuçları

Ölçekler Gruplar

(Turizm
Eğitimi)

N  ss sd p

Otantik Liderlik Aldım 176 3,8832 ,67988 460 0,131Almadım 286 3,7773 ,76102

İşe Adanmışlık Aldım 176 4,0990 ,77237 460 0,791Almadım 286 4,0794 ,77412

PPS Aldım 176
286

4,1349
4,1525

,58648
,58488 460 0,754Almadım

Bulgular incelendiğinde, çalışanların turizm eğitimi almış olup olmadıklarının

liderlerinin otantik olduğu yönündeki algıları, pozitif psikolojik sermaye ve işe

adanmışlık düzeyleri açısından anlamlı bir farklılık yaratmadığı görülmektedir

(p>0,05).

5.8.2.2. Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) Sonuçları

Katılımcıların yaş gruplarına göre otantik liderlik algısı, pozitif psikolojik

sermaye ve işe adanmışlık düzeylerinde bir farklılık olup olmadığını belirlemek

amacıyla tek yönlü varyans analizi (ANOVA) uygulanmıştır. Uygulanan ANOVA testi

sonuçları Tablo 5.13’de yer almaktadır.

Tablo 5.13: Yaş değişkeni ANOVA sonuçları

f pÖlçekler Gruplar N  ss

Otantik
Liderlik

25 yaş ve altı 136 3,8111 ,73537
,437 0,64626-35 yaş arası 205 3,7915 ,71908

36 ve üzeri 121 3,8693 ,75394
Toplam 462 3,8176 ,73223

İşe
Adanmışlık

25 yaş ve altı 136 3,9296 ,84899
4,225 0,01526-35 yaş arası 205 4,1331 ,65824

36 ve üzeri 121 4,1854 ,83943
Toplam 462 4,0869 ,77267

Pozitif
Psikolojik
Sermaye

25 yaş ve altı 136 4,0979 ,60513
1,270 0,28226-35 yaş arası 205 4,1381 ,56660

36 ve üzeri 121 4,2128 ,59109
Toplam 462 4,1458 ,58492
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Bulgular incelendiğinde, yaş gruplarına göre otantik liderlik algısı ve pozitif

psikolojik sermaye düzeyleri açısından grup ortalamaları arasında istatistiksel olarak

anlamlı bir farklılık olmadığı bunun yanında çalışanların işe adanmışlık düzeylerinin

yaş gruplarına göre farklılaştığı ve grup ortalamaları değerlendirildiğinde de bu

farklılığın 25 yaş ve altı çalışanlar ile diğer yaş grupları arasındaki farklılıktan

kaynaklandığı görülmektedir (p>0,05).

Katılımcıların eğitim düzeylerine göre otantik liderlik algısı, pozitif psikolojik

sermaye ve işe adanmışlık düzeylerinde bir farklılık olup olmadığını belirlemek

amacıyla tek yönlü varyans analizi (ANOVA) uygulanmıştır. Uygulanan ANOVA testi

sonuçları Tablo 5.14’de yer almaktadır.

Tablo 5.14: Eğitim değişkeni ANOVA sonuçları

f pÖlçekler Gruplar N  ss

Otantik Liderlik

İlköğretim 101 3,9511 ,74118

2,631 0,073
Lise 176 3,7422 ,72437
Üniversite (Ön Lisans-
Lisans-Lisansüstü)

185 3,8166 ,72833

Toplam 462 3,8176 ,73223

İşe Adanmışlık

İlköğretim 101 4,2744 ,78758

4,101 0,017
Lise 176 4,0633 ,76843
Üniversite (Ön Lisans-
Lisans-Lisansüstü)

185 4,0069 ,75553

Toplam 462 4,0869 ,77267

Pozitif Psikolojik
Sermaye

İlköğretim 101 4,2085 ,67571

1,215 0,298
Lise 176 4,0977 ,55680
Üniversite (Ön Lisans-
Lisans-Lisansüstü)

185 4,1574 ,55647

Toplam 462 4,1458 ,58492

Tablo 5.14 incelendiğinde eğitim seviyelerine göre otantik liderlik algısı

düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı görülmektedir (p>0,05). Bir

başka ifadeyle, farklı düzeylerde eğitim almış çalışanların, liderlerinin otantik oluşuna

ilişkin algıları ve pozitif psikolojik sermaye düzeyleri istatistiksel açıdan anlamlı şekilde

farklılaşmamaktadır. Bunun yanında, çalışanların işe adanmışlık düzeylerinin eğitim

seviyelerine göre istatistiksel olarak anlamlı şekilde farklılaştığı görülmektedir

(p<0,05). Farklılığın hangi eğitim düzeyinde yer alan çalışanlardan kaynaklandığını

belirlemek amacıyla çoklu karşılaştırma testlerinden olan Tukey testi uygulanmıştır.
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Tukey testi sonucu, ilköğretim düzeyinde eğitim almış katılımcılar ile üniversite eğitim

almış katılımcıların işe adanmışlık düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık olduğu

belirlenmiştir. Ortalamalar incelendiğinde ilköğretim düzeyinde eğitim almış

çalışanların işe adanmışlık düzeylerinin üniversite eğitimi almış çalışanlara göre daha

yüksek olduğu görülmektedir.

Katılımcıların çalıştıkları departmanlara göre otantik liderlik algısı, pozitif

psikolojik sermaye ve işe adanmışlık düzeylerinde bir farklılık olup olmadığını

belirlemek amacıyla tek yönlü varyans analizi (ANOVA) uygulanmıştır. Uygulanan

ANOVA testi sonuçları Tablo 5.15’de yer almaktadır.

Tablo 5.15: Çalışılan departman değişkeni ANOVA sonuçları

f pÖlçekler Gruplar N  ss

Otantik

Liderlik

Ön Büro 3,8250 3,8250 ,69002

0,797 0,528

Yiyecek-içecek 3,7576 3,7576 ,69844

Kat hizmetleri 3,9210 3,9210 ,83192

Muhasebe ve İnsan Kaynakları 3,8594 3,8594 ,64059

Diğer (Satış pazarlama, teknik

servis, güvenlik vs)

3,7658 3,7658 ,75903

Toplam 3,8176 3,8176 ,73223

İşe

Adanmışlık

Ön Büro 4,0160 4,0160 ,74700

0,409 0,802

Yiyecek-içecek 4,1031 4,1031 ,74461

Kat hizmetleri 4,1052 4,1052 ,92357

Muhasebe ve İnsan Kaynakları 4,1667 4,1667 ,62736

Diğer (Satış pazarlama, teknik

servis, güvenlik vs)

4,1128 4,1128 ,73876

Satış pazarlama 4,0869 4,0869 ,77267

Pozitif

Psikolojik

Sermaye

Ön Büro 4,0905 4,0905 ,54702

0,633 0,639

Yiyecek-içecek 4,1283 4,1283 ,59482

Kat hizmetleri 4,2067 4,2067 ,64635

Muhasebe ve İnsan Kaynakları 4,1493 4,1493 ,50362

Diğer (Satış pazarlama, teknik

servis, güvenlik vs)

4,1803 4,1803 ,59194

Satış pazarlama 4,1458 4,1458 ,58492
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Tablo 5.15’de yer alan katılımcıların otantik liderlik algısı, işe adanmışlık ve

pozitif psikolojik sermaye genel puanı ortalamalarının çalıştığı departman değişkenine

göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan ANOVA

testi sonuçları, grup ortalamaları arasındaki farkın istatistiksel açıdan anlamlı

olmadığını göstermektedir.

Katılımcıların hizmet sürelerine göre otantik liderlik algısı, pozitif psikolojik

sermaye ve işe adanmışlık düzeylerinde bir farklılık olup olmadığını belirlemek

amacıyla tek yönlü varyans analizi (ANOVA) uygulanmıştır. Uygulanan ANOVA testi

sonuçları Tablo 5.16’da yer almaktadır.

Tablo 5.16: Hizmet süresi değişkeni ANOVA sonuçları
Ölçekler Gruplar N  ss f p

Otantik Liderlik

5 yıl ve daha az 217 3,8618 ,70128

0,803 0,449
6-10 yıl 129 3,7631 ,76800

11 yıl ve daha fazla 116 3,7958 ,74938

Toplam 462 3,8176 ,73223

İşe Adanmışlık

5 yıl ve daha az 217 4,0592 ,78298

1,910 0,149
6-10 yıl 129 4,0266 ,74312

11 yıl ve daha fazla 116 4,2057 ,77934

Toplam 462 4,0869 ,77267

Pozitif Psikolojik

Sermaye

5 yıl ve daha az 217 4,1020 ,59555

2,299 0,101
6-10 yıl 129 4,1313 ,57822

11 yıl ve daha fazla 116 4,2441 ,56530

Toplam 462 4,1458 ,58492

Tablo 5.16’da yer alan katılımcıların otantik liderlik algısı, işe adanmışlık ve

pozitif psikolojik sermaye genel puanı ortalamalarının hizmet süresi değişkenine göre

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan ANOVA testi

sonuçları, grup ortalamaları arasındaki farkın istatistiksel açıdan anlamlı olmadığını

göstermektedir.
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Araştırmanın 5 numaralı hipotezini test etmek için yapılan analizler sonucunda,

işe adanmışlık değişkeninin yaş grupları ve eğitim düzeylerine göre anlamlı şekilde

farklılaştığı, diğer değişkenlerin ise demografik özelliklere göre anlamlı bir farklılık

göstermediği belirlenmiştir.

5.8.3. Ölçeklere İlişkin Geçerlilik ve Güvenirlik Analizleri

Geçerlilik, bir ölçme aracının ölçmeyi amaçladığı niteliği başka herhangi bir

nitelik ile karıştırmadan, doğru olarak ölçmesi anlamına gelmektedir (Ellez 2014: 182).

Geçerlilik aynı zamanda araştırmada kullanılan veri toplama aracının yeterli ve

araştırma amaçlarına uygun olup olmadığı ile ilgili bir kavramdır (Saruhan ve

Özdemirci 2013: 176).  Geçerlilik ile ilgili çok sayıda sınıflandırma yapılmış olsa da

temelde “Kapsam, Kriter ve Yapı Geçerliliği” olmak üzere üç tip geçerlilik olduğu

görüşü yaygındır.

Araştırmada ölçeklerin yapı geçerliliğini saptamak üzere açıklayıcı ve

doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır. Faktör analizi, ölçme aracında yer alan ve

birbirleriyle ilişkili olduğu varsayılan ifadeleri daha az sayıda, yapısal olarak anlamlı ve

bağımsız faktörler altında toplayan çok değişkenli bir tekniktir (Büyüköztürk 2002:

472). Faktör analizinin temel amacı, ifadeler arasındaki ilişkileri belirleyerek değişken

sayısını üzerinde çalışmayı kolaylaştıracak sayıya indirgemektir.

Faktör analizi yapmadan önce, verilerin bu analizi yapmaya uygun olup

olmadığının tespiti amacıyla, Örneklem Yeterliliği Testi (KMO) ve değişkenler arasında

ilişki olup olmadığını belirleyen Bartlett's Küresellik Testi yapılmıştır. Örneklem

büyüklüğünün yeterli kabul edilmesi için KMO değerinin 0,60’ın üzerinde olması

gerekmektedir. KMO değeri 1’e yaklaştıkça mükemmel, 0,60’nin altında olduğunda ise

kabul edilemez şeklinde ifade edilmektedir (Sönmez ve Alacapınar 2016: 152). Bartlett

Testi ise korelasyon matrisinin birim matris olup olmadığının %95 güven aralığında

hipotez testi sonucunu vermektedir. P<0,05 ise korelasyon matrisi birim matris değildir

ve faktör analizi yapılabilir (Özdemir 2013: 316).
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Açıklayıcı faktör analizi; ölçme aracının araştırılan kavramı, kaç faktör ile

ölçtüğü konusunda kesin bir bilginin olmadığı ve ölçüm aracının yapısının belirlenmeye

çalışıldığı faktör analizidir (Meydan ve Şeşen 2015: 21).

Faktör analizinde dik ve eğik olmak üzere iki tür döndürme şekli vardır. Dik

döndürmede oluşan yük matrisi, gözlenen değişkenler ile faktörler arasındaki

korelasyonların matrisidir ve yüklerin aldığı değer, ilişkinin derecesini gösterir.  Eğik

döndürmede ise yük matrisi, yapı ve örüntü matrisi olmak üzere ikiye bölünür

(Büyüköztürk 2002: 476).  Araştırmada, sosyal bilimler alanında en sık kullanılan faktör

ve dik döndürme şekillerinden biri olan Varimax yöntemi kullanılmıştır. Ölçeklerin

faktör desenini ortaya koymak amacıyla yapılan açıklayıcı faktör analizinde, faktör

minimum yük değeri 0,40 olarak belirlenmiştir.

Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA); Daha önce keşfedilmiş ve daha az faktör

altında birleştirilmiş ölçeklerin araştırmanın yapıldığı örneklemde de benzer olup

olmadığını test etmek üzere yapılmaktadır (Meydan ve Şeşen 2015: 21).

Güvenilirlik, araştırmada kullanılacak olan ölçme aracının hatalardan ne derece

arınmış olduğunu, aynı koşullar altında aynı sonucu verip vermediğini ya da başka bir

deyişle ne kadar duyarlı ve tutarlı olduğunu ifade etmektedir (Sönmez ve Alacapınar

2016: 130; Saruhan ve Özdemirci 2013: 178). Bir ölçümün güvenirliği iki şekilde

sağlanabilir. Birinci yöntem, ölçme aracının birden fazla kez aynı grup üzerinde

uygulandığında aynı sonucu verip vermediğinin belirlenmesi şeklindedir. İkinci yöntem

ise ölçeğe ait iç tutarlılığın belirlenmesi ile gerçekleşir. İç tutarlılık analizinde en sık

kullanılan yöntem ise Cronbach’s Alpha katsayısının hesaplanmasıdır.

Cronbach’s Alpha katsayısı, olası tüm öğe kombinasyonları ile elde edilen

korelasyon katsayılarının ortalamasıdır. Katsayı 0 ile 1 arasında değerler alır. α değeri

1’e yaklaştıkça güvenirlik artmakta ve genellikle 0,70’in üzerinde bir değer alması

beklenmektedir (Özdemir 2013: 80).
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5.8.3.1. Otantik Liderlik Ölçeği Geçerlilik ve Güvenirlik Bulguları

Otantik liderlik ölçeği, güvenirlik değerlendirmesi, iç tutarlılık katsayısı

kullanılarak yapılmıştır. İlk adım olarak, ölçek orijinal formunda yer alan 16 soru ile

güvenirlik analizine tabi tutulmuş ve sonuç Tablo 5.17’de görüldüğü şekilde

gerçekleşmiştir. Tablo incelendiğinde, ölçeğin tümü için Cronbac’h Alpha değerinin

oldukça yüksek olduğu (,932) görülmektedir. Bu durumda tüm sorular için yapı

geçerliliği faktör analizi ile test edilecektir.

Tablo 5.17: Otantik liderlik ölçeği güvenirlik analizi sonuçları
Cronbac’h Alpha

Cronbach’s Alpha

N of Items
,932 16

Ölçek Maddeleri Cronbac’h Alpha If Item Deleted
OL1 ,930
OL2 ,929
OL3 ,926
OL4 ,931
OL5 ,927
OL6 ,926
OL7 ,929
OL8 ,928
OL9 ,930

OL10 ,929
OL11 ,927
OL12 ,927
OL13 ,928
OL14 ,926
OL15 ,926
OL16 ,929

Güvenirlik düzeyi tespit edildikten sonra öncelikle verilerin açıklayıcı faktör

analizi yapmaya uygun olup olmadığı KMO ve Bartlett testi sonuçları ile

değerlendirilmiştir. Tablo 5.18’de görülen değerler verilerin faktör analizi için uygun

olduğunu göstermektedir (KMO=,949; p<0,05).
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Tablo 5.18: Otantik liderlik ölçeği KMO ve Bartlett testi sonuçları

Bir sonraki aşamada, yapı geçerliliğinin saptanması için açıklayıcı faktör analizi

uygulanmıştır. Tablo 5.19’da görüldüğü gibi ölçekte yer alan 16 soru, tek faktörlü bir

yapı oluşturmuştur. Oluşan yapı, toplam varyansın %50’sini açıklamaktadır.

Tablo 5.19: Otantik liderlik ölçeği faktör analizi sonuçları
Faktör Özdeğer Varyans Açıklama Oranı (%) Toplam varyans açıklama oranı (%)

1 8,002 50,012 50,012

Açıklayıcı faktör analizi sonucu ortaya çıkan tek faktörlü yapıda ifadelerin her

biri için faktör yükleri ise Tablo 5.20’de görülmektedir. Tabloda ifadelere ilişkin faktör

yüklerinin 0,597 ile 0,773 arasında yer aldığı görülmektedir.

Tablo 5.20: Otantik liderlik ölçeği madde faktör yükleri
Ölçek Maddesi Faktör Yükü

OL14 (İlk amirim, yeteneklerinin başkaları tarafından nasıl değerlendirildiğini bilir) ,773

OL6 (İlk amirimin, inandıklarıyla yaptıkları tutarlıdır) ,770

OL15 (İlk amirim, önemli konulardaki tavrını ne zaman yeniden değerlendirmesi

erektiğini bilir)

,769

OL3 (İlk amirim herkesi, düşündüklerini söylemesi konusunda teşvik eder) ,763

OL11 (İlk amirim, karar vermeden önce ilgili bilgileri enine boyuna inceler) ,759

OL12 (İlk amirim, sonuca varmadan önce değişik görüşleri dikkatle dinler) ,745

OL5 (İlk amirimin, açığa vurduğu duyguları, hissettikleriyle tam olarak aynıdır) ,739

OL8   (İlk amirim, insanların kendi değer yargılarının arkasında durmasını ister) ,709

OL13 (İlk amirim, başkalarıyla iletişimi/etkileşimi geliştirmek için geri besleme arayışı

içinde olur)

,706

OL10 (İlk amirim, inandıklarına ters olan görüşlerin de dile getirilmesini ısrarla ister) ,679

OL16 (İlk amirim, özel durumlarının insanları nasıl etkilediğini anlar ve bunu onlara

belli eder)

,677

OL7   (İlk amirim, kararlarını değer yargılarına göre verir) ,668

KMO Örneklem Yeterliliği ,949

Ki-Kare 3,877

Bartlett Serbestlik Derecesi 120

Anlamlılık Değeri (p) ,000
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Tablo 5.20 (devam): Otantik liderlik ölçeği madde faktör yükleri
OL2   (İlk amirim hata yaptığında kabul eder) ,667

OL1   (İlk amirim, ne demek istiyorsa onu açıkça söyler) ,642

OL9   (İlk amirim, ahlaki boyutu yüksek standartlara dayalı zor kararlar verir) ,615

OL4   (İlk amirim insanlara acı gerçekleri söyler) ,597

Ölçeğin tek faktörlü yapısının elde edilen verilerle uyumlu olup olmadığı DFA

ile belirlenmiştir. Bunun için oluşturulan DFA ölçüm modeli Şekil 5.2’de

görülmektedir.

Şekil 5.2: Otantik liderlik DFA ölçüm modeli

Otantik liderlik ölçeği tek faktörlü yapısını doğrulamak için yapılan DFA sonucu

elde edilen uyum istatistikleri Tablo 5.21’de verilmiştir. Uyum istatistikleri, test edilen

tek faktörlü yapının verilerle iyi uyum gösterdiğine, bir başka ifade ile ölçeğe ait tek

faktörlü yapının geçerli olduğuna işaret etmektedir.
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Tablo 5.21: Otantik liderlik ölçeği tek faktörlü yapı DFA uyum iyiliği değerleri

İNDEKS ADI
EŞİK DEĞER ÖLÇEK

DEĞERİ UYUM DURUMU
İYİ UYUM KABUL EDİLEBİLİR

X²/df ≤3 ≤4-5 2,918 İYİ UYUM

GFI ≥0,90 ≥0,89-0,85 0,928 İYİ UYUM

CFI ≥0,95 ≥0,90 0,951 İYİ UYUM

RMSEA ≤0,05 ≤0,06-0,08 0,065 KABUL EDİLEBİLİR
Kaynak: Hu ve Bentler (1999); Schermelleh-Engel ve Moosbrugger (2003);

Meydan ve Şeşen (2015). (Not: X²/df=Ki-kare istatistiği, RMSEA= Yaklaşım hataların

ortalama karekökü, CFI=Karşılaştırmalı uyum indeksi, GFI= İyi uyum indeksi).

Yapılan geçerlilik ve güvenirlik analizleri sonucunda otantik liderlik ölçeğinin

16 soru ve tek faktörlü yapısının geçerli ve güvenilir olduğu tespit edilmiş ve ölçeğin bu

hali ile kullanılmasına karar verilmiştir.

5.8.3.2. Pozitif Psikolojik Sermaye Ölçeği Geçerlilik ve Güvenirlik Bulguları

Pozitif psikolojik sermaye ölçeği güvenirlik analizi iç tutarlılık katsayısı

kullanılarak yapılmıştır. Ölçek sorularının tümü ile yapılan değerlendirme sonucu, ölçek

güvenirliğini düşürdüğü tespit edilen 6 ifade (1, 2, 7, 8, 11, 19 numaralı ifadeler)

ölçekten çıkartılmıştır. Ölçek, kalan 18 maddelik formu ile güvenilirlik analizine tabi

tutulmuştur. Analiz sonucu ölçek maddelerine ilişkin Cronbac’h Alpha değerleri Tablo

5.22’de görülmektedir.
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Tablo 5.22: Pozitif psikolojik sermaye ölçeği güvenilirlik analizi sonuçları
Cronbach’s Alpha N of Items

,929 18
Ölçek Maddeleri Cronbac’h Alpha If Item Deleted

PPS3 ,923
PPS4 ,923
PPS5 ,924
PPS6 ,926
PPS9 ,927

PPS10 ,924
PPS12 ,923
PPS13 ,924
PPS14 ,927
PPS15 ,923
PPS16 ,923
PPS17 ,923
PPS18 ,927
PPS20 ,925
PPS21 ,923
PPS22 ,922
PPS23 ,924
PPS24 ,923

Tabloda yer alan değerler ölçeğin madde ve genel düzeyde güvenirliğinin

oldukça yüksek olduğunu göstermektedir. Güvenirlik analizi sonrasında, elde edilen

verilerin açıklayıcı faktör analizi yapmaya uygun olup olmadığı KMO ve Bartlett testi

uygulanarak değerlendirilmiştir. Tablo 5.23’de görülen değerler verilerin faktör analizi

için uygun olduğunu göstermektedir (KMO=,942; p<0,05).

Tablo 5.23: Pozitif psikolojik sermaye ölçeği KMO ve Bartlett testi sonuçları
KMO Örneklem Yeterliliği ,942

Ki-Kare 3,698

Bartlett Testi Serbestlik Derecesi 153

Anlamlılık Değeri (p) ,000

Ölçek yapı geçerliliğinin saptanması için ise açıklayıcı faktör analizi

uygulanmıştır. Tablo 5.24’de görüldüğü gibi ölçekte yer alan 18 soru, tek faktörlü bir

yapı oluşturmuştur. Oluşan yapı, toplam varyansın %46’sını açıklamaktadır.
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Tablo 5.24: Pozitif psikolojik sermaye ölçeği faktör analizi sonuçları
Faktör Özdeğer Varyans Açıklama Oranı (%) Toplam varyans açıklama oranı (%)

1 8,293 46,072 46,072

Açıklayıcı faktör analizi sonucu ortaya çıkan tek faktörlü yapıda ifadelerin her

biri için faktör yükleri ise Tablo 5.25’de görülmektedir. Tabloda ifadelere ilişkin faktör

yüklerinin 0,523 ve 0,769 arasında yer aldığı görülmektedir.

Tablo 5.25: Pozitif psikolojik sermaye ölçeği madde faktör yükleri
Ölçek Maddesi Faktör Yükü

PPS22 (İşimdeki zorlukları genellikle bir şekilde hallederim). ,769

PPS4 (Çalışma alanımda, hedef / amaç belirleme konusunda kendime güvenirim). ,746

PPS15 (Yönetimin katıldığı toplantılarda kendi çalışma alanımı açıklarken

kendime güvenirim).

,730

PPS3 (Bir grup iş arkadaşıma bir bilgi sunarken kendime güvenirim). ,726

PPS21 (Organizasyonun stratejisi konusundaki tartışmalara katkıda bulunmada

kendime güvenirim).

,723

PPS24 (Mevcut iş amaçlarıma ulaşmak için birçok yol düşünebilirim). ,721

PPS16 (Uzun dönemli bir probleme çözüm bulmaya çalışırken kendime

güvenirim).

,717

PPS13  (İşimde birçok şeyi halledebileceğimi hissediyorum). ,703

PPS17  (Şu anda, işimde kendimi çok başarılı görüyorum). ,703

PPS5 (Daha önceleri zorluklar yaşadığım için, işimdeki zor zamanların

üstesinden gelebilirim).

,699

PPS12 (Eğer çalışırken kendimi bir tıkanıklık içinde bulursam, bundan

kurtulmak için birçok yol bulabilirim).

,695

PPS23 (Organizasyon dışındaki kişilerle problemleri konuşmak için temas

kurarken kendime güvenirim).

,687

PPS10 (Eğer zorunda kalırsam işimde kendime yeterim). ,656

PPS20  (Şu anda iş amaçlarını sıkı bir şekilde takip ediyorum). ,646

PPS6 (Herhangi bir problemin çözümü için birçok yol vardır). ,584

PPS18 (İşimle ilgili gelecekte başıma ne geleceği konusunda iyimserim) ,568

PPS9    (İşimde benim için belirsizlikler olduğunda, her zaman en iyisini isterim) ,557

PPS14  (İşimle ilgili şeylerin daima iyi tarafını görürüm). ,523

Ölçeğin tek faktörlü yapısının elde edilen verilerle uyumlu olup olmadığı DFA

ile belirlenmiştir. DFA ile yapılan değerlendirmede programın önerdiği modifikasyonlar
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doğrultusunda gerekli kovaryans bağlantıları yapılmış ve uyum iyiliği değerlerinin

sağlanmasına yönelik olarak 5 ve 6. Sorular ölçekten çıkartılmıştır. Sonuçta oluşan 16

soruluk tek faktörlü yapı için gerçekleştirilen DFA ölçüm modeli Şekil 5.3’de

görülmektedir.

Şekil 5.3: Pozitif psikolojik sermaye ölçeği DFA ölçüm modeli

Pozitif psikolojik sermaye ölçeği tek faktörlü yapısını doğrulamak için yapılan

DFA sonucu elde edilen uyum istatistikleri Tablo 5.26’da verilmiştir. Uyum

istatistikleri, test edilen tek faktörlü yapının verilerle iyi uyum gösterdiğine, bir başka

ifade ile ölçeğe ait tek faktörlü yapının geçerli olduğuna işaret etmektedir.
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Tablo 5.26: Pozitif psikolojik sermaye ölçeği tek faktörlü yapı DFA uyum iyiliği

değerleri

İNDEKS ADI
EŞİK DEĞER ÖLÇEK

DEĞERİ
UYUM DURUMU

İYİ UYUM KABUL EDİLEBİLİR

X²/df ≤3 ≤4-5 2,434 İYİ UYUM

GFI ≥0,90 ≥0,89-0,85 0,938 İYİ UYUM

CFI ≥0,95 ≥0,90 0,958 İYİ UYUM

RMSEA ≤0,05 ≤0,06-0,08 0,056 KABUL EDİLEBİLİR

Kaynak: Hu ve Bentler (1999); Schermelleh-Engel ve Moosbrugger (2003);

Meydan ve Şeşen (2015).

(Not: X²/df=Ki-kare istatistiği, RMSEA= Yaklaşım hataların ortalama

karekökü, CFI=Karşılaştırmalı uyum indeksi, GFI= İyi uyum indeksi).

DFA sonucunda pozitif psikolojik sermaye ölçeğinin 16 soru ve tek faktörlü

yapısı doğrulanmıştır. Ölçekten soru çıkartma işlemi yapıldığından ölçeğin 16 soruluk

formu için tekrar açıklayıcı faktör analizi uygulanmıştır. Bu işlemin ilk aşaması olarak

verilerin bu hali ile açıklayıcı faktör analizine uygunluğunu tespit etmek için yapılan

KMO ve Bartlett testi sonuçları Tablo 5.27’de görülmektedir.

Tablo 5.27: Pozitif psikolojik sermaye ölçeği 16 soruluk formu KMO ve Bartlett testi

sonuçları
KMO Örneklem Yeterliliği ,941

Ki-Kare 3,505E3

Bartlett Testi Serbestlik Derecesi 120

Anlamlılık Değeri ,000

Sonuçlar açıklayıcı faktör analizi için uygunluğu doğrulamaktadır. Böylece

pozitif psikolojik sermaye ölçeği 16 soruluk formu için açıklayıcı faktör analizi

gerçekleştirilmiş ve sonuçlar Tablo 5.28 ve Tablo 5.29’da gösterilmiştir.

Tablo 5.28: Pozitif psikolojik sermaye ölçeği 16 soruluk formu faktör analizi sonuçları
Faktör Özdeğer Varyans Açıklama Oranı (%) Toplam varyans açıklama oranı (%)

1 7,543 47,141 47,141
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Pozitif psikolojik sermaye ölçeği için gerçekleştirilen açıklayıcı faktör analizi

sonuçları ölçeğin tek faktörlü bir yapı oluşturduğunu ve bu faktörün de toplam

varyansın %47 sini açıkladığını göstermektedir.

Tablo 5.29: Pozitif psikolojik sermaye ölçeği 16 soruluk formu faktör yükleri
Ölçek Maddesi Faktör Yükü

PPS22(İşimdeki zorlukları genellikle bir şekilde hallederim). ,768

PPS15(Yönetimin katıldığı toplantılarda kendi çalışma alanımı açıklarken

kendime güvenirim).

,744

PPS4 (Çalışma alanımda, hedef / amaç belirleme konusunda kendime güvenirim). ,740

PPS16(Uzun dönemli bir probleme çözüm bulmaya çalışırken kendime

güvenirim).

,740

PPS21(Organizasyonun stratejisi konusundaki tartışmalara katkıda bulunmada

kendime güvenirim

,731

PPS24 (Mevcut iş amaçlarıma ulaşmak için birçok yol düşünebilirim). ,721

PPS3 (Bir grup iş arkadaşıma bir bilgi sunarken kendime güvenirim) ,716

PPS17 (Şu anda, işimde kendimi çok başarılı görüyorum). ,710

PPS13 (İşimde birçok şeyi halledebileceğimi hissediyorum). ,702

PPS12 (Eğer çalışırken kendimi bir tıkanıklık içinde bulursam, bundan kurtulmak

için birçok yol bulabilirim).

,696

PPS23(Organizasyon dışındaki kişilerle problemleri konuşmak için temas

kurarken kendime güvenirim).

,679

PPS20 (Şu anda iş amaçlarını sıkı bir şekilde takip ediyorum). ,662

PPS10 (Eğer zorunda kalırsam işimde kendime yeterim). ,651

PPS18 (İşimle ilgili gelecekte başıma ne geleceği konusunda iyimserim) ,579

PPS9 (İşimde benim için belirsizlikler olduğunda, her zaman en iyisini isterim) ,560

PPS14 (İşimle ilgili şeylerin daima iyi tarafını görürüm). ,532

Açıklayıcı faktör analizi sonucu pozitif psikolojik sermaye ölçeği 16 soruluk

formu için ortaya çıkan tek faktörlü yapıda ifadelerin her biri için faktör yükleri Tablo

5.29’da görülmektedir. Tabloda ifadelere ilişkin faktör yüklerinin 0,532 ve 0,768

arasında yer aldığı görülmektedir.

Yapılan geçerlilik ve güvenirlik analizleri sonucunda pozitif psikolojik sermaye

ölçeğinin 16 soru ve tek faktörlü yapısının geçerli ve güvenilir olduğu tespit edilmiş ve

ölçeğin bu hali ile kullanılmasına karar verilmiştir.
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5.8.3.3. İşe Adanmışlık Ölçeği Geçerlilik ve Güvenirlik Bulguları

İşe adanmışlık ölçeği güvenirlik analizi iç tutarlılık katsayısı kullanılarak

yapılmıştır. Ölçek sorularının tümü ile yapılan değerlendirme sonucu, ölçek

güvenirliğini düşürdüğü tespit edilen 2 ifade (6 ve 9 numaralı ifadeler) ölçekten

çıkartılmıştır. Ölçek, kalan 7 maddelik formu ile güvenilirlik analizine tabi tutulmuştur.

Analiz sonucu ölçek maddelerine ilişkin Cronbac’h Alpha değerleri Tablo 5.30’da

görülmektedir.

Tablo 5.30: İşe adanmışlık ölçeği güvenirlik analizi sonuçları
Cronbach’s Alpha N of Items

,913 7
Ölçek Maddeleri Cronbac’h Alpha If Item Deleted

İA1 ,898
İA2 ,898
İA3 ,895
İA4 ,896
İA5 ,907
İA7 ,901
İA8 ,904

Tabloda yer alan değerler ölçeğin madde ve genel düzeyde güvenirliğinin

oldukça yüksek olduğunu göstermektedir.

Güvenirlik analizi sonrasında, elde edilen verilerin açıklayıcı faktör analizi

yapmaya uygun olup olmadığı KMO ve Bartlett testi uygulanarak değerlendirilmiştir.

Tablo 5.31’de görülen değerler verilerin faktör analizi için uygun olduğunu

göstermektedir (KMO= ,904; p<0,05).

Tablo 5.31: İşe adanmışlık ölçeği KMO ve Bartlett testi sonuçları
KMO Örneklem Yeterliliği ,904

Ki Kare 2,049E3

Bartlett Testi Serbestlik Derecesi 120

Anlamlılık Değeri (p) ,000
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Bir sonraki aşamada, yapı geçerliliği için açıklayıcı faktör analizi uygulanmıştır.

Tablo 5.32’de görüldüğü gibi 7 soru, tek faktörlü bir yapı oluşturmuştur. Ölçeğe ait

faktör toplam varyansın %66’sını açıklamaktadır.

Tablo 5.32: İşe adanmışlık ölçeği faktör analizi sonuçları
Faktör Özdeğer Varyans Açıklama Oranı (%) Toplam varyans açıklama oranı (%)

1 4,641 66,306 66,306

Tablo 5.33’de işe adanmışlık ölçeği tek boyutlu yapısında yer alan ifadelerin

faktör yüklerinin 0,597 ve 0,773 arasında değiştiği görülmektedir.

Tablo 5.33: İşe adanmışlık ölçeği 16 soruluk formu faktör yükleri
Ölçek Maddesi Faktör Yükü

İA3 (İşimle ilgili konularda şevk duyarım çok hevesliyimdir) ,856
İA4 (İşim bana ilham verir) ,841
İA1 (Çalışırken kendimi enerji dolu hissederim) ,831
İA2  (İşyerindeyken kendimi güçlü ve dinç hissederim) ,830
İA7 (Yaptığım işle gurur duyarım) ,801
İA8  (Kendimi işime kaptırırım) ,773
İA5  (Sabahları kalktığımda işe severek giderim) ,764

Ölçeğin tek faktörlü yapısının elde edilen verilerle uyumlu olup olmadığı DFA

ile belirlenmiştir. 16 soruluk tek faktörlü yapı için gerçekleştirilen DFA ölçüm modeli

Şekil 5.4’de görülmektedir.
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Şekil 5.4: İşe adanmışlık ölçeği DFA ölçüm modeli

İşe adanmışlık ölçeği tek faktörlü yapısını doğrulamak için yapılan DFA sonucu

elde edilen uyum istatistikleri Tablo 5.34’de verilmiştir. Uyum istatistikleri, test edilen

tek faktörlü yapının verilerle iyi uyum gösterdiğine, bir başka ifade ile ölçeğe ait tek

faktörlü yapının geçerli olduğuna işaret etmektedir.

Tablo 5.34: İşe adanmışlık ölçeği tek faktörlü yapı DFA uyum iyiliği değerleri

İNDEKS ADI
EŞİK DEĞER ÖLÇEK

DEĞERİ
UYUM DURUMU

İYİ UYUM KABUL EDİLEBİLİR

X²/df ≤3 ≤4-5 1,727 İYİ UYUM

GFI ≥0,90 ≥0,89-0,85 0,987 İYİ UYUM

CFI ≥0,95 ≥0,90 0,996 İYİ UYUM

RMSEA ≤0,05 ≤0,06-0,08 0,040 İYİ UYUM

Kaynak: Hu ve Bentler (1999); Schermelleh-Engel ve Moosbrugger (2003);

Meydan ve Şeşen (2015).

(Not: X²/df=Ki-kare istatistiği, RMSEA= Yaklaşım hataların ortalama

karekökü, CFI=Karşılaştırmalı uyum indeksi, GFI= İyi uyum indeksi).

Yapılan geçerlilik ve güvenirlik analizleri sonucunda işe adanmışlık ölçeğinin 7

soru ve tek faktörlü yapısının geçerli ve güvenilir olduğu tespit edilmiş ve ölçeğin bu

hali ile kullanılmasına karar verilmiştir.
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5.9. Korelasyon Analizleri

Korelasyon analizi, en az iki sürekli değişken arasında anlamlı bir ilişkinin olup

olmadığını belirlemek için kullanılan istatistik yöntemidir. Korelasyon katsayısı, +1 ile

-1 arasında değer alabilmektedir. Katsayı +1’e yaklaştıkça olumlu yönlü bir ilişkiden,

-1’e yaklaştıkça ise negatif yönlü bir ilişkiden söz edilmektedir. Hesaplanan korelasyon

katsayısı, 0,30’dan düşük olduğunda anlamlı bir ilişkinin varlığından söz edilemez

(Sönmez ve Alacapınar 2016: 215).

Cohen (1988), korelasyon analizlerinde ilişkinin gücünü gösteren aralıkları şu

şekilde sıralamıştır;

0,10-0,29 arası----------Düşük ilişki düzeyi

0,30-0.49 arası----------Orta ilişki düzeyi

0,5 ve üzeri -------------Yüksek ilişki düzeyi.

Tablo 5.35’de otantik liderlik, işe adanmışlık ve pozitif psikolojik sermaye

arasındaki ilişkileri ortaya koymak üzere yapılan korelasyon analizi bulguları yer

almaktadır.

Tablo 5.35: Değişkenler arası korelasyon değerleri

Değişkenler Ortalama Ss
Otantik

Liderlik

İşe

Adanmışlık

Pozitif

Psikolojik

Sermaye

Otantik Liderlik 3,8176 0,73223 1

İşe Adanmışlık 4,0869 0,77267 ,433** 1

Pozitif Psikolojik Sermaye 4,1458 0,58492 ,380** ,536** 1

**p<0,01 düzeyinde anlamlı.

Tablo 5.35 incelendiğinde tüm değişkenler arasında pozitif yönlü ve %1

düzeyinde anlamlı bir ilişkinin var olduğu görülmektedir. En yüksek düzeyde

korelasyon, pozitif psikolojik sermaye ve işe adanmışlık arasında görülürken, en düşük

düzeyde korelasyon ise pozitif psikolojik sermaye ve otantik liderlik arasında

görülmektedir.
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5.10. Araştırma Modelinin YEM İle Test Edilmesi

Otantik liderlik ve işe adanmışlık arasındaki ilişkide pozitif psikolojik

sermayenin aracılık rolü, Baron ve Kenny (1986) tarafından aracılık etkisinin

belirlenmesine yönelik olarak geliştirilen yöntem takip edilerek incelenmiştir.

Bu yöntemde aracılık etkisinden söz edebilmek için aşağıda belirtilen 4 koşulun

sağlanması gerekmektedir.

1. Bağımsız değişkenin (otantik liderlik), bağımlı değişken (işe adanmışlık)

üzerinde bir etkisi olmalıdır.

2. Bağımsız değişken (otantik liderlik), aracı değişken (pozitif psikolojik

sermaye) üzerinde etkili olmalıdır.

3. Aracı değişkenin bağımlı değişken üzerinde etkisi olmalıdır.

4. Aracı değişken (otantik liderlik), ikinci adımdaki regresyon analizine dâhil

edildiğinde; bağımsız değişkenle (otantik liderlik) bağımlı değişken (işe adanmışlık)

arasında anlamlı olmayan ilişki ortaya çıkarsa tam aracılık etkisinden; bağımsız

değişken ile bağımlı değişken arasındaki ilişkide azalma meydana gelirse kısmi aracılık

etkisinden söz edilebilir.

Yukarıda yer alan koşulların sağlanıp sağlanmadığını, başka bir ifadeyle

araştırma sorusunu ve amacını oluşturan aracılık etkisinin olup olmadığını belirlemek

amacıyla aşağıda yer alan üç adımı içeren regresyon analizinin yapılması gerekmektedir

(Meydan ve Şeşen 2015: 130);

1. İlk adımda, otantik liderlik bağımsız, işe adanmışlık bağımlı değişken olarak

alınarak ilk koşulun sağlanıp sağlanmadığı araştırılır.

2. İkinci adımda, otantik liderliğin işe adanmışlık üzerindeki etkisi araştırılır.

3. Üçüncü adımda ise, otantik liderlik ve işe adanmışlık birer bağımsız değişken

olarak alınarak işe adanmışlık üzerindeki etkileri değerlendirilir. Pozitif psikolojik

sermayenin işe adanmışlık üzerinde anlamlı bir etkisi varsa ve otantik liderliğin birinci

basamaktaki etkisi anlamlı şekilde azalmış ise, otantik liderliğin işe adanmışlık
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üzerindeki etkisinde pozitif psikolojik sermayenin aracılık rolü vardır yorumu

yapılabilir.

Koşul 1:Yöneticilerin otantik liderlik özellikleri çalışanların işe adanmışlık

düzeylerini etkilemektedir.

Baron ve Kenny (1986) tarafından geliştirilen 3 aşamalı model izlendiğinde, ilk

olarak otantik liderliğin işe adanmışlık üzerindeki etkisi doğrulanmalıdır. Otantik

liderliğin işe adanmışlık üzerindeki etkisini gösteren ve aracılık etkisinin de ilk adımını

oluşturan model Şekil 5.5’de görülmektedir.

Şekil 5.5: Aracı değişken birinci aşama testine ilişkin yapısal eşitlik modeli
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Şekil 5.5’de görülen modele ilişkin uyum iyiliği değerleri Tablo 5.36’da

görülmektedir. Tablodaki değerler, oluşturulan modelin uyum değerlerinin kabul

edilebilir ve iyi uyum sınırları içerisinde olduğunu göstermekte ve modelin yapısal

olarak uygun olduğuna dair yeterli kanıtları sağlamaktadır.

Tablo 5.36: Aracılık etkisine ilişkin yapısal eşitlik modeli uyum iyiliği değerleri
İNDEKS ADI EŞİK DEĞER ÖLÇEK DEĞERİ UYUM DURUMU

İYİ UYUM KABUL EDİLEBİLİR

X²/df ≤3 ≤4-5 2,359 İYİ UYUM

GFI ≥0,90 ≥0,89-0,85 0,911 İYİ UYUM

CFI ≥0,95 ≥0,90 0,952 İYİ UYUM

RMSEA ≤0,05 ≤0,06-0,08 0,053 KABUL EDİLEBİLİR

Kaynak: Hu ve Bentler (1999); Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Müller

(2003); Meydan ve Şeşen (2015).

Oluşturulan modele göre, değişkenler arasındaki standardize edilmiş β

katsayıları, standart hata, p değeri ve R2 değerleri Tablo 5.37’de gösterilmiştir.

Tablo 5.37: Aracılık etkisine ilişkin yapısal eşitlik modeli katsayıları
Değişkenler Standardize β Standart Hata p R2

Otantik Liderlik → İşe Adanmışlık 0,48 0,059 ,000 0,23

Elde edilen değerler incelendiğinde otantik liderliğin işe adanmışlık davranışını

(β=0,48; p<0,05) pozitif yönlü olarak etkilediği görülmektedir. Bu bulguya dayanarak

araştırmanın “Yöneticilerin otantik liderlik özellikleri çalışanların işe adanmışlık

düzeylerini etkilemektedir” şeklindeki bir numaralı hipotezi kabul edilmiştir. Ayrıca R2

değeri de çalışanların işe adanmışlıklarının %23’ünün otantik liderlik ile açıklandığını

göstermektedir.

Buna göre, çalışanların otantik liderler tarafından yönetildiklerinde işlerine daha

çok adandıklarına ilişkin varsayım araştırma bulguları ile doğrulanmıştır.
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Koşul 2: Yöneticilerin otantik liderlik özellikleri çalışanların pozitif

psikolojik sermaye düzeylerini etkilemektedir.

Baron ve Kenny (1986) tarafından geliştirilen 3 aşamalı model izlendiğinde,

ikinci olarak otantik liderliğin pozitif psikolojik sermaye üzerindeki etkisi

doğrulanmalıdır. Otantik liderliğin pozitif psikolojik sermaye üzerindeki etkisini

gösteren ve aracılık etkisinin de ikinci koşulunu oluşturan model Şekil 5.6’da

görülmektedir.

Şekil 5.6: Aracı değişken ikinci aşama testine ilişkin yapısal eşitlik modeli

Şekil 5.6’da görülen modele ilişkin uyum iyiliği değerleri Tablo 5.38’de

görülmektedir. Tablodaki değerler, oluşturulan modelin uyum değerlerinin kabul

edilebilir ve iyi uyum sınırları içerisinde olduğunu göstermekte ve modelin yapısal

olarak uygun olduğuna dair yeterli kanıtları sağlamaktadır.
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Tablo 5.38: Aracı değişken ikinci aşama testine ilişkin yapısal eşitlik modeli uyum

iyiliği değerleri
İNDEKS ADI EŞİK DEĞER ÖLÇEK DEĞERİ UYUM DURUMU

İYİ UYUM KABUL EDİLEBİLİR
X²/df ≤3 ≤4-5 1,862 İYİ UYUM
GFI ≥0,90 ≥0,89-0,85 0,889 KABUL EDİLEBİLİR
CFI ≥0,95 ≥0,90 0,936 KABUL EDİLEBİLİR
RMSEA ≤0,05 ≤0,06-0,08 0,047 İYİ UYUM

Kaynak: Hu ve Bentler (1999); Schermelleh-Engel ve Moosbrugger (2003);

Meydan ve Şeşen (2015).

Oluşturulan modele göre, değişkenler arasındaki standardize edilmiş β

katsayıları, standart hata, p değeri ve R2 değerleri Tablo 5.39’da gösterilmiştir.

Tablo 5.39: Aracı değişken ikinci aşama testine ilişkin yapısal eşitlik modeli katsayıları
Değişkenler Standardize β Standart Hata p R2

Otantik Liderlik → Pozitif Psikolojik Sermaye 0,41 0,046 ,000 0,17

Elde edilen değerler incelendiğinde otantik liderliğin çalışanların pozitif

psikolojik sermaye düzeylerini (β=0,41; p<0,05) pozitif yönlü olarak etkilediği

görülmektedir. Bu bulguya dayanarak araştırmanın “Yöneticilerin otantik liderlik

özellikleri, çalışanların pozitif psikolojik sermaye düzeylerini etkilemektedir”

şeklindeki iki numaralı hipotezi kabul edilmiştir. Ayrıca R2 değeri de çalışanların pozitif

psikolojik sermaye düzeylerinin  %17’sinin otantik liderlik değişkeni ile açıklandığını

göstermektedir.
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Koşul 3:Pozitif psikolojik sermaye, otantik liderlik tarzı ile çalışanların işe

adanmışlık düzeyleri arasındaki ilişkide aracılık etkisine sahiptir.

Pozitif psikolojik sermayenin, otantik liderlik ve işe adanmışlık arasındaki

aracılık rolünün test edilmesi amacıyla oluşturulan yapısal eşitlik modeli Şekil 5.7’de

görülmektedir.

Şekil 5.7: Aracılık testi yapısal eşitlik modeli
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Şekil 5.7’de görülen modele ilişkin uyum iyiliği değerleri Tablo 5.40’da

görülmektedir. Tabloda yer alan değerler, oluşturulan modelin uyum değerlerinin kabul

edilebilir ve iyi uyum sınırları içerisinde olduğunu göstermekte ve modelin yapısal

olarak uygun olduğuna dair yeterli kanıtları sağlamaktadır. Oluşturulan modele göre

değişkenler arasındaki standardize edilmiş β katsayıları, standart hata, p ve R2 değerleri

Tablo 5.41’de görülmektedir.

Tablo 5.40: Aracı değişken üçüncü aşama testine ilişkin yapısal eşitlik modeli uyum

iyiliği değerleri
İNDEKS ADI EŞİK DEĞER ÖLÇEK DEĞERİ UYUM DURUMU

İYİ UYUM KABUL EDİLEBİLİR

X²/df ≤3 ≤4-5 1,954 İYİ UYUM

GFI ≥0,90 ≥0,89-0,85 0,870 KABUL EDİLEBİLİR

CFI ≥0,95 ≥0,90 0,933 KABUL EDİLEBİLİR

RMSEA ≤0,05 ≤0,06-0,08 0,045 İYİ UYUM

Tablo 5.41: Aracı değişken son aşama testine ilişkin yapısal eşitlik modeli katsayıları
Değişkenler Standardize β Standart Hata p R2

Otantik Liderlik → PPS 0,41 0,046 ,000 0,17

Otantik Liderlik → İşe

Adanmışlık
0,29(0,48) 0,053 ,000

0,40

PPS → İşe Adanmışlık 0,45 0,071 ,000

Tablo 5.41’de görüldüğü gibi aracı değişken modele dâhil edildiğinde, aracı

değişkenle bağımlı değişken arasındaki ilişkide p<0,05 olması ve bağımlı değişken ile

bağımsız değişken arasındaki ilişkide β katsayısının modelin ilk koşulunda elde edilen

0,48 değerinden 0,29’a düşmesi nedeniyle “kısmi aracılık etkisi”nden söz edilebilir.

Bu durumda Baron ve Kenny (1986)’nin üçüncü aşamasının da sağlandığı

gözlemlenmiştir. Dolayısıyla araştırmanın 3 numaralı hipotezi tamamen, 4 numaralı

hipotezi ise kısmen desteklenmiştir.

Tablo 5.41’de modele ait elde edilen R2 değeri incelendiğinde de, pozitif

psikolojik sermaye değişkeninin %17’sinin yöneticinin otantik liderlik davranışı ile

açıklandığı görülmektedir. Ayrıca yine Tablo 5.37 ve 5.41’de yer alan R2 değerleri
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karşılaştırıldığında, otantik liderliğin tek başına işe adanmışlık düzeyinin 0,23’ünü

açıklarken, pozitif psikolojik sermaye ile birlikte bu değişimin %40’ını açıkladığı

görülmektedir.

Araştırmada doğrulanan kısmi aracılık etkisinin anlamlı olup olmadığını tespit

etmek amacıyla ayrıca Bootstrap yöntemi ile doğrudan, dolaylı ve toplam etkiler ile

anlamlılıkları belirlenmiştir. Bootstrap işlemi ile 2.000 yeniden örnekleme yapılmış,

bootstrap katsayısı ve %95 güven aralığı alt ve üst sınırları belirlenmiştir. Etki düzeyleri

ve anlamlılık dereceleri Tablo 5.42’de görülmektedir. Dolaylı etkinin %95 güven

aralığında alt ve üst sınırlarının 0’ı içerip içermediği incelenmiştir. Eğer 0’ı içermiyorsa

söz konusu dolaylı (aracılık) etkinin anlamlı olduğu sonucuna ulaşılmaktadır (Shrout ve

Bolger 2002).

Tablo 5.42: Dolaylı (Aracılık) etkinin istatistiksel anlamlılığına ilişkin Bootstrap analizi

sonuçları

Otantik Liderlik →İşe Adanmışlık
(PPS’nin Aracılık Rolü)

Katsayılar Bootstrap
%95 Güven Aralığı

Standardize β Standart
Hata P Düşük Yüksek

Doğrudan Etki 0,292 0,054 0,002 0,185 0,400

Dolaylı Etki 0,184 0,038 0,001 0,119 0,274

Toplam Etki 0,476 0,050 0,002 0,380 0,575

Tablo 5.42 incelendiğinde %95 güven aralığında doğrudan, dolaylı ve toplam

etkilere ait alt ve üst sınırların 0’ı içermediği ve dolayısıyla otantik liderlik ile işe

adanmışlık arasındaki ilişkide pozitif psikolojik sermayenin yapısal eşitlik modeli ile

tespit edilen kısmi aracılık rolünün anlamlı olduğu görülmektedir.



VI. BÖLÜM

6. BULGULARIN DEĞERLENDİRİLMESİ

Pozitif psikolojik sermaye, çalışanların işleri ile ilgili olumlu algı ve tutumlar

geliştirmesinde etkili olan, ölçülebilir olması ve pozitif yaklaşımlarla desteklendiğinde

geliştirilebilmesi gibi özellikleri ile hem bireylere hem de örgütlere önemli avantajlar

sağlayabilen unsurlar içeren bir kaynak olarak ifade edilmektedir. Çalışanların sahip

oldukları umut, iyimserlik, öz yeterlilik ve dayanıklılık gibi pozitif psikolojik sermaye

unsurları sayesinde işlerine karşı oluşturacakları olumlu algının, işlerini daha enerji

dolu, istekli ve yoğunlaşarak yapmalarını sağlaması da pozitif psikolojik sermayenin

beklenen bir etkisidir.

Otantik liderlik davranışlarının ve çalışanların sahip oldukları pozitif psikolojik

sermaye unsurlarının gerek örgütsel alanda gerekse bireysel çıktılar üzerinde olumlu

etkiler yarattığı düşünüldüğünden bu değişkenlerin çalışanların işe adanmışlık

davranışları üzerindeki etkileri araştırmaya konu edilmiştir. Ayrıca tüm bu ilişkiler göz

önünde bulundurularak pozitif psikolojik sermayenin, otantik liderlik ve işe adanmışlık

ilişkisinde aracılık rolünün olup olmadığı da temel araştırma problemini

oluşturmaktadır.

Orta ve Doğu Karadeniz Bölgesi’nde faaliyet göstermekte olan 4 ve 5 yıldızlı

otel çalışanları araştırma evreni olarak belirlenmiştir. Veri toplama aşamasında

öncelikle araştırma değişkenlerini ölçmek amacıyla kullanılan ölçeklerde yer alan

ifadeleri ve demografik verileri elde etmek amacıyla yöneltilen soruları içeren bir anket

formu hazırlanmıştır. Araştırma evrenini oluşturan otellerin yönetimleri ile irtibat

kurularak araştırmaya ilişkin genel bilgilendirme yapılmış ve otel çalışanlarının katılımı
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konusunda izin alınmıştır. Araştırmaya katılmayı kabul eden otellerde çalışmakta olan

katılımcılara anket formları dağıtılmış ve makul bir süre sonunda çalışanların

doldurmuş oldukları formlar toplanmıştır. Araştırma verilerinin toplanması yaklaşık 4

aylık bir süreçte (Kasım 2016- Mart 2017) gerçekleşmiştir. Bu süreç sonucunda 496

adet anket formu geri dönüşü sağlanmış ancak formlardan 34 tanesi eksik bilgi

içerdiğinden ya da hatalı doldurulduğundan kullanılmamıştır. Sonuçta 462 adet form,

analiz sürecine dâhil edilmek üzere veri setini oluşturmuştur. Araştırma, toplanan

verilerin örneklem çerçevesinde yer alan işletmelerle sınırlandırılmış olması ve verilerin

anket formunu dolduranların bireysel algılarını taşıyor olması gibi sınırlılıklara sahiptir.

Araştırmada elde edilen demografik veriler değerlendirildiğinde, erkek

katılımcıların sayıca kadın katılımcılardan fazla olduğu (Kadın 193, Erkek 269), ayrıca

evli ve bekâr katılımcıların sayılarının ise birbirine yakın olduğu (Evli: 221, Bekâr: 241)

görülmektedir. Katılımcıların yaş grupları incelendiğinde, 26-35 yaş arası çalışanların

25 yaş altı ve 36 yaş üzeri çalışanlardan sayıca fazla olduğunu, katılımcıların eğitim

düzeylerine ilişkin veriler ise, üniversite eğitimi almış katılımcıların sayısının diğer

gruplardan fazla olduğunu göstermektedir (Üniversite: 185; Lise:171; İlköğretim: 101).

Araştırma turizm sektöründe gerçekleştirildiği için anket formunun demografik veriler

kısmında katılımcıların turizm eğitimi alıp almadıklarına dair bir soru yer almaktadır.

Soruya verilen cevaplar, katılımcıların çoğunun turizm eğitimi almadığını (Aldım:176;

Almadım: 286) gösterir niteliktedir. Çalıştıkları departmanlar değerlendirildiğinde,

katılımcıların çoğunluğunun ön büro ve yiyecek içecek bölümünde çalıştığı (Ön büro:

125; Yiyecek içecek: 115) ve bu bölümleri sırasıyla kat hizmetleri, muhasebe, insan

kaynakları ve diğer bölümler izlediği görülmektedir (Kat hizmetleri: 91; Muhasebe ve

insan kaynakları: 36). Katılımcıların toplam çalışma sürelerine ait veriler ise, 5 yıl ve

daha az tecrübeye sahip çalışanların ilk sırada yer aldığını ve bu çalışanları sırasıyla 6-

10 yıl arası ve 11 yıldan daha fazla tecrübesi olanların (5 yıldan az:  217; 6-10 yıl arası:

129; 11 yıl ve fazla: 116) izlediğini göstermektedir.

Katılımcıların erkek ya da kadın oluşuna göre otantik liderlik algısı, pozitif

psikolojik sermaye ve işe adanmışlık düzeylerinde bir farklılık olup olmadığını ortaya
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koymak üzere yapılan bağımsız örneklem t-testi sonuçları, çalışanların liderleri ile ilgili

otantiklik algısının cinsiyetlerine göre farklılaşmadığına işaret etmektedir.

Kadın ve erkek çalışanların otantik liderlik algısının farklı olmayışında, otantik

liderliğin temel özelliklerinden olan izleyicilerine karşı adil, tarafsız ve şeffaf davranış

biçiminin etkili olduğu söylenebilir. Ayça (2016: 81), İstanbul’da faaliyet gösteren 4 ve

5 yıldızlı otel çalışanları ile Yaşbay (2011: 148) ise akademik personel ile

gerçekleştirdikleri çalışmalarda liderin otantik olarak algılanma düzeyinde kadın ve

erkek çalışanlar açısından bir farklılık olmadığını gösteren bulgular elde etmiştir.

Yazında otantik liderlik algısının cinsiyet bağlamında farklılaştığını ileri süren ve bu

yönde bulgular elde eden çalışmalar da mevcuttur. Coşar (2011: 123), tekstil sektöründe

çalışmakta olan 371 katılımcı ile gerçekleştirdiği araştırmada, kadın çalışanların otantik

liderlik algılarının erkek çalışanlara göre daha yüksek olduğu sonucuna ulaşmıştır.

Ayrıca, Yılmaz, Çelik ve Ulukapı (2013: 20), Türkiye’ nin en büyük 1000 işletmesi

içinde yer alan beş işletmede çalışan 338 katılımcı ile yaptıkları araştırmada, kadın

katılımcıların otantik liderlik algılarının erkeklere oranla daha yüksek olduğunu

saptamışlardır. Savur (2013: 76) da, emniyet teşkilatında çalışmakta olan 321 birey ile

bir araştırma gerçekleştirmiş ve bu araştırma sonucunda kadın katılımcıların otantik

liderlik algılarının erkek çalışanlardan daha düşük olduğunu gösteren bulgulara

ulaşmıştır. Yazar söz konusu bulguları, kadın çalışanların erkeklere oranla daha

duygusal olması nedeniyle yöneticinin verdiği kararları değerlendirme biçimlerinin

farklı olduğu şeklinde yorumlamıştır.

Elde edilen bulgular değerlendirildiğinde, çalışanların erkek ya da kadın

oluşunun işe adanmışlık düzeylerinde anlamlı bir farklılık yaratmadığı görülmektedir.

İşe adanmışlık konusunda gerçekleştirilen çalışmaların birçoğu da araştırma bulguları

ile örtüşen şekilde, cinsiyetin çalışanların işe adanmışlık düzeylerinde anlamlı bir

farklılığa yol açmadığını doğrular bulgular içermektedir. Örneğin Ariani (2013: 56),

Endonezya hizmet sektöründe çalışmakta olan 507 birey ile gerçekleştirdikleri

araştırmasında, çalışanların cinsiyetlerinin işe adanmışlık düzeylerinde anlamlı bir

farklılık yaratmadığını gösteren sonuçlar elde etmiştir. Ayrıca, Deligero ve Laguador

(2014: 913)’un eğitim sektörü, Mahboubi vd. (2015:170)’in ise sağlık sektörü
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çalışanları ile gerçekleştirdikleri araştırmalarında elde ettikleri bulgular, çalışanların işe

adanmışlıklarının cinsiyetlerine göre anlamlı şekilde farklılaşmadığını doğrulamaktadır.

Yurtiçi yazın değerlendirildiğinde de, Bakalcı (2010: 102), hızlı tüketim malları

sektöründe çalışmakta olan 137 çalışan ile gerçekleştirdikleri çalışmada, kadın

çalışanlar ile erkek çalışanların işe adanmışlık düzeylerinin farklılaşmadığını

doğrulamıştır. Yazar bu sonucu, erkek ve kadın çalışanların iş yerinde insan kaynakları

uygulamaları bakımından eşit hak ve fırsatlara sahip olmaları ile açıklamaktadır. Bu

araştırmada elde edilen bulguların aksine, yazında işe adanmışlık değişkeninin cinsiyet

açısından anlamlı şekilde farklılaştığını belirten çalışmalar da mevcuttur. Arabacı

(2012: 74), farklı sektörlerde çalışan 412 kişi ile gerçekleştirdiği araştırmada kadın

çalışanların işe adanmışlık düzeylerinin erkek çalışanlara göre daha yüksek olduğunu ve

bu farkın istatistiksel olarak anlamlı olduğunu ifade etmektedir. Yine Avery, McKay ve

Wilson (2007: 1549), İngiltere’de farklı sektörlerden 902 çalışan ile; Karatepe (2011:

86) ise İran’da 231 otel çalışanı ile yaptıkları araştırmalarda kadın çalışanların erkek

çalışanlara oranla işlerine daha fazla adanmış olduklarını doğrulayan bulgular elde

etmişlerdir.

Araştırma bulguları, kadın ve erkek çalışanların pozitif psikolojik sermaye

düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık olmadığını doğrular niteliktedir. Pozitif

psikolojik sermaye kişinin yaşamı boyunca edindiği olumlu deneyimler ve bu

deneyimlerin kazandırdığı güven ve dayanıklılık unsurlarından oluşmaktadır (Seligman

ve Csikszentmihalyi 2000: 5). Bu değerlendirmeden yola çıkarak, pozitif psikolojik

sermaye düzeyinin çalışanın kadın ya da erkek oluşundan ziyade psikolojik gelişim

sürecinin sonucunda oluşan deneyim ve kazanımların var olma derecesi ile ilgili olduğu

ifade edilebilir. Yazın incelendiğinde araştırma bulguları ile aynı doğrultuda birçok

çalışma olduğu görülmektedir. Pal ve Srivastava (2016: 68), ilaç sektöründe çalışmakta

olan 100 katılımcı ile yaptıkları araştırmada kadın ve erkek çalışanların pozitif

psikolojik sermaye düzeylerinde anlamlı bir farklılık olmadığını doğrulayan sonuçlar

elde etmişlerdir. Yazarlar bu durumu, iş gücünü daha etkin bir şekilde yönetmek için

hem kadın hem erkek çalışanlar açısından eşit fırsat ve teşvikler sağlanmasına

bağlamaktadır. Yıldız ve Örücü (2016: 276) de 1141 sağlık çalışanı ile bir çalışma

gerçekleştirmiş ve çalışanların pozitif psikolojik sermaye düzeylerinin kadın ve erkek
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oluşlarına göre anlamlı şekilde farklılaşmadığı sonucuna ulaşmışlardır. Bu sonuçların

yanında, cinsiyetin pozitif psikolojik sermaye düzeyi açsısından anlamlı bir farklılık

yarattığı sonucuna ulaşan çalışmalar da mevcuttur. Örneğin, Begenirbaş ve Turgut

(2016: 80), savunma sektörü çalışanları ile gerçekleştirdikleri araştırmada erkek

çalışanların pozitif psikolojik sermaye düzeylerinin kadın çalışanlara oranla daha

yüksek olduğunu gösteren bulgular elde etmişlerdir.

Elde edilen bulgular, evli ve bekâr çalışanların otantik liderlik algılarının anlamlı

şekilde farklılaşmadığını göstermektedir. Coşar (2011: 126) tekstil sektörü çalışanları

ile Canbolat (2016: 87) ise hizmet sektörü işletmelerinde çalışan 250 birey ile

gerçekleştirdikleri çalışmalarda evli ve bekâr çalışanların liderlerini otantik olarak

algılama düzeylerinde istatistiksel açıdan anlamlı bir fark bulamamışlardır. Karatürk

(2015: 100) ise elektronik sektöründe faaliyet göstermekte olan bir şirketin 287 beyaz

yakalı çalışanı ile yaptığı araştırmada benzer sonuçlar elde etmiştir.

Medeni durum değişkenine göre farklılık analizi sonuçları, katılımcıların evli ya

da bekâr oluşunun işe adanmışlık düzeylerinde anlamlı bir farklılık oluşturmadığını

göstermektedir. Yazında bu sonuçlarla örtüşen birçok araştırma mevcuttur. Vorina,

Pirtovsek ve Hrepevnik (2015), Slovenya’da kamu ve ekonomi sektöründe çalışan 632

birey ile Yıluzar (2016: 68) ise sağlık sektörü çalışanları ile gerçekleştirdikleri

araştırmalarda katılımcıların medeni durumlarının işe adanmışlık düzeylerinde anlamlı

bir farklılık yaratmadığı sonucuna ulaşmışlardır. Moodley (2010: 91) de büyük bir

finans kuruluşunda çalışmakta olan 128 katılımcı ile bir çalışma gerçekleştirmiş ve

çalışma sonucunda evli ve bekâr katılımcıların işe adanmışlık düzeylerinde istatistiksel

olarak anlam ifade eden bir farklılık olmadığını saptamıştır. Yazar çalışmasında bu

durumun şaşırtıcı olduğunu, çünkü çiftlerin aile yaşamında canlılık ve enerjiklik gibi

unsurların birbirinden etkilenmesi nedeniyle bu durumun iş yaşamına da aksetmesinin

beklenen bir durum olduğunu ifade etmektedir. Daha önceki araştırmalar

incelendiğinde, medeni durumun işe adanmışlık üzerinde anlamlı etkisini gösteren

araştırmalar da yer aldığı görülmektedir. Kong (2009: 66), Çin’de faaliyet gösteren 3

işletmede çalışan 300 birey ile yaptığı araştırmada bekâr katılımcıların evli olanlara

göre daha yüksek adanmışlık düzeyine sahip olduğunu belirlemiştir. Yazar bu durumu,
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evli olmayan çalışanların işe odaklanmak için daha fazla zaman ve enerjiye sahip

olması ile açıklamaktadır.

Araştırma bulguları incelendiğinde katılımcıların medeni durumları ile pozitif

psikolojik sermaye düzeyleri arasında da anlamlı bir farklılık oluşmadığı görülmektedir.

Bu sonuçlara benzer şekilde Büyükgöze ve Kavak (2017: 13) lise öğretmenleri ile Savur

(2013: 76) kamu çalışanları ile Erdem (2014: 162) ise özel eğitim ve rehabilitasyon

merkezi çalışanları ile gerçekleştirdikleri çalışmalarda katılımcıların genel pozitif

psikolojik sermaye düzeylerinin medeni durumlarına göre anlamlı şekilde

farklılaşmadığı sonucuna ulaşmışlardır. Yazında katılımcıların pozitif psikolojik

sermaye düzeylerinin medeni durumlarına göre anlamlı şekilde farklılaştığı yönünde

sonuçlar elde eden çalışmalar da mevcuttur. Örneğin, Türesin Tetik ve Köse (2017:

358), beş farklı meslek mensubu (polis, hemşire, asker, bankacı, doktor) 472 bireyin

katıldığı araştırmalarında evli çalışanların toplam psikolojik sermaye ortalama

puanlarının bekâr çalışanlara göre daha yüksek olduğunu ve bu farklılığın istatistiksel

olarak anlamlı olduğunu saptamışlardır.

Elde edilen bulgular, çalışanların turizm eğitimi almış olup olmadıklarının

liderlerinin otantik olduğu yönündeki algıları, pozitif psikolojik sermaye ve işe

adanmışlık düzeyleri açısından anlamlı bir farklılık yaratmadığını göstermektedir. Bu

sonuç, çalışanların almış oldukları turizm eğitiminin iş yaşamına bakışlarını

farklılaştıracak köklü bir değişiklik yaratmadığı şeklinde yorumlanabilir.

Yaş grupları açısından araştırma değişkenlerinin farklılaşıp farklılaşmadığını

değerlendirmek amacıyla tek yönlü varyans analizi (ANOVA) uygulanmıştır. Sonuçlar

çalışanların yaşlarına göre otantik liderlik algısı ve pozitif psikolojik sermaye

düzeylerinin farklılaşmadığını, işe adanmışlık düzeylerinde ise anlamlı bir farklılık

olduğunu göstermektedir.

Katılımcıların yaş gruplarının otantik liderlik algıları açısından istatistiksel

olarak anlamlı bir farklılık yaratmadığına ilişkin araştırma bulgusunu, otantik liderlerin

doğasında var olan tarafsız, şeffaf ve etik yönetim anlayışının tüm çalışanlarda liderleri



150

ile ilgili benzer algı yaratmış olması ile açıklamak mümkündür. Yazın araştırmasında

tespit edilen ve bulgularla uyumlu yayınlardan bazıları şunlardır; Yaşbay (2011: 148)

akademisyenler ile Coşar (2011: 124) ise tekstil çalışanları ile gerçekleştirdikleri

araştırmalarda elde ettikleri bulgulara dayanarak, katılımcıların otantik liderlik algısı

ortalama değerlerinin yaş gruplarına göre istatistiksel olarak anlam ifade eden herhangi

bir farklılık oluşturmadığını ifade etmektedirler. Bu sonuçlardan farklı olarak Karatürk

(2015: 113) ise elektronik sektöründe çalışanlar ile bir çalışma yapmış ve 51 yaş ve

üzerindeki çalışanların otantik liderlik algısı ortalama düzeylerinin diğer yaş

gruplarından anlamlı şekilde farklılaştığı sonucuna ulaşmıştır. Yazar elde ettiği bu

sonucu, çalışanların yaşam tecrübelerinin artmasıyla ve olgunluğun getirdiği farklı bakış

açıları kazanmaları ile açıklamıştır.

Çalışanların işe adanmışlık düzeylerinin yaş gruplarına göre farklılaştığı ve grup

ortalamaları değerlendirildiğinde de bu farklılığın 25 yaş ve altı çalışanlar ile diğer yaş

grupları arasındaki farklılıktan kaynaklandığı görülmektedir. Bu durum, genç yaştaki

çalışanların henüz işe ve iş yerine uyum aşamasında olabilecekleri, işe ilişkin yeterince

olumlu tecrübe yaşamamış ve eğitim, gelişim, kariyer gibi olanaklardan henüz

faydalanmamış olmaları nedeniyle işe adanmışlık düzeylerinin diğer yaş gruplarından

daha düşük olabileceği şeklinde açıklanabilir. Kim ve Kang (2017: 739), çalışanların

yaşlarının işe adanmışlıkları üzerindeki etkisini inceledikleri araştırmalarında daha yaşlı

çalışanların daha genç olanlara göre işlerine daha fazla adanmış olduklarını tespit

etmişlerdir. Yazarlar bu sonucu, yaşam boyu perspektif temelinde kaynak odaklı

değerlendirmişlerdir. Yazarlara göre, yaşın ilerlemesi ile birlikte çalışanların daha fazla

kaynağa sahip olması -örneğin elde ettikleri kariyeri sürdürme eğilimleri- ve yaşamları

boyunca edindikleri tecrübelerin algıları üzerindeki etkileri onların işlerine daha fazla

adanmalarını sağlamaktadır.

Araştırma bulguları ayrıca, farklı yaş gruplarında yer alan çalışanların pozitif

psikolojik sermaye düzeylerinin anlamlı şekilde farklılaşmadığını göstermektedir. Söz

konusu bulgular ile örtüşecek şekilde Begenirbaş ve Turgut (2016: 74), özel ve kamu

alanında savunma sanayiinde çalışmakta olan 189 birey ile gerçekleştirdikleri

araştırmada katılımcıların pozitif psikolojik sermaye düzeyleri ile yaş grupları arasında
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anlamlı bir farklılık olmadığını doğrulayıcı bulgular elde etmişlerdir. Yazında pozitif

psikolojik sermaye düzeyinin yaş gruplarına göre anlamlı şekilde farklılaştığı sonucuna

ulaşan araştırmalar da mevcuttur. Örneğin, Uygungil (2017: 178), sağlık çalışanları ile

yaptığı araştırmada, 24-34 yaş grubunun pozitif psikolojik sermaye düzeyinin 45-54 yaş

grubunda yer alanlara göre anlamlı şekilde düşük olduğu görülmüştür. Yazar bu

durumu, ilerleyen yaşa bağlı olarak kazanılan tecrübelerin artması ile açıklamaktadır.

Katılımcıların eğitim düzeyine göre otantik liderlik algısı, pozitif psikolojik

sermaye ve işe adanmışlık değişkenlerine bakış açılarında anlamlı şekilde farklılık olup

olmadığı, yapılan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) ile test edilmiştir.

Araştırmada elde edilen bulgular, çalışanların otantik liderlik algılarının eğitim

düzeylerine göre anlamlı şekilde farklılaşmadığını göstermektedir. Bu durum,

çalışanların liderlerini algılayış biçimlerinin almış oldukları eğitimden çok, liderlerin

sergilemiş oldukları yönetim tarzından etkileneceği varsayımı ile açıklanabilir. Bu

bulguyu doğrular şekilde Savur (2013: 70)  emniyet teşkilatı çalışanları ile Coşar (2011:

146) ise üretim sektöründe çalışan 371 katılımcı ile yaptıkları araştırmalarda,

katılımcıların otantik liderlik algılarının almış oldukları eğitimin düzeyine göre

farklılaşmadığını kanıtlayan bulgular elde etmiştir. Bu sonuçlardan farklı olarak,

çalışanların otantik liderlik algılarının aldıkları eğitim düzeyine göre farklılaştığı

sonucuna ulaşan Korkmaz (2017: 437), bir kamu kuruluşunda çalışan 60 birey ile; Ayça

(2016: 76) ise İstanbul’da faaliyet gösteren 4 ve 5 yıldızlı otel işletmeleri çalışanları ile

yürüttükleri araştırmalarda lise mezunu çalışanların otantik liderlik algısının diğer

eğitim seviyesindeki çalışanlardan anlamlı derecede yüksek olduğunu saptamıştır.

Bunun yanında çalışanların eğitim düzeylerinin işe adanmışlıkları açısından

anlamlı farklılık oluşturduğu ve bu farklılığın ilköğretim mezunu çalışanların diğer

eğitim düzeyinde yer alan çalışanlara göre işlerine daha fazla adanmış olmalarından

kaynaklandığı tespit edilmiştir. Söz konusu farklılık, üniversite mezunu çalışanların iş

yaşamından beklenti düzeylerinin ilköğretim mezunlarına göre daha yüksek olması ve

ilköğretim mezunu çalışanlara oranla iş değiştirme konusunda daha fazla fırsat ve

alternatife sahip olduklarına ilişkin düşünce ve algıları nedeniyle kendilerini işlerine
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ilköğretim mezunu çalışanlar kadar adamadıkları şeklinde yorumlanabilir. Czerw ve

Grabowski (2015: 508), Polonya’da çeşitli sektörlerde çalışan 360 birey ile

gerçekleştirdikleri araştırmada farklı eğitim seviyesindeki çalışanların işe adanmışlık

düzeylerinin anlamlı şekilde farklılaştığını doğrulamıştır. Ancak çalışma bulguları,

eğitim seviyesi daha yüksek olan çalışanların adanmışlıklarının daha yüksek olduğunu

göstermektedir. Yazar bu durumu, eğitim seviyesi yüksek çalışanların psikolojik açıdan

anlamlı bulacakları bir iş bulabilmelerinin ve anlamlı buldukları işe kendilerini

adamalarının daha kolay oluşuna bağlamaktadır.  Swaminathan ve Ananth (2009: 11)

ise bir limitet şirketin 150 çalışanı ile bir çalışma gerçekleştirmiş ve katılımcıların işe

adanmışlık düzeylerinin aldıkları eğitim seviyesine göre farklılık göstermediği

sonucuna ulaşmışlardır.

Katılımcıların pozitif psikolojik sermaye düzeylerinin almış oldukları eğitim

düzeyine göre anlamlı şekilde farklılaşıp farklılaşmadığını gösteren bulgular, farklılığın

istatistiksel açıdan anlamlı olmadığını göstermektedir. Yazında araştırma bulguları ile

örtüşen çok sayıda araştırma mevcuttur. Örneğin Erkmen ve Esen (2012: 67) bilişim

sektöründe çalışmakta olan 155 kişi ile yaptıkları çalışmada; Aydoğan ve Uğurlu Kara

(2015: 85) bir kooperatifte çalışan 150 kişi ile; Liu vd. (2015: 4) ise Çin’de kömür

madenlerinde çalışan yaklaşık 2.000 kişi ile yaptıkları araştırmalarda katılımcıların

pozitif psikolojik sermaye düzeylerinin almış oldukları eğitim seviyesi değişkeni

açısından anlamlı şekilde farklılaşmadığını saptamışlardır. Bu araştırmaların yanı sıra

çalışanların pozitif psikolojik sermaye düzeylerinin almış oldukları eğitim değişkeni

açısından anlamlı şekilde farklılaştığını gösteren araştırmalar da yazında yer almaktadır.

Örneğin Uygungil (2017: 196) sağlık sektörü çalışanları örnekleminde gerçekleştiği

çalışmada katılımcıların pozitif psikolojik sermaye düzeylerinin eğitim seviyelerine

göre anlamlı biçimde farklılaştığını tespit etmiş ve bu durumu, öğrenim seviyesindeki

artışın bireyin kendine olan güvenini arttırmasıyla pozitif psikolojik sermayenin de

artışına neden olduğu şeklinde yorumlamıştır.

Katılımcıların çalıştığı departman değişkeni farklılık analizine ilişkin bulgular,

otel içerisinde farklı departmanlarda çalışıyor olmanın, lideri otantik olarak algılama

düzeyi açısından anlamlı bir farklılık oluşturmadığını ifade etmektedir. Bu durum,
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otantik liderin tarafsız ve adil olma niteliği dolayısıyla farklı departmanlarda çalışanlara

davranış biçiminin eşit ve adil oluşundan kaynaklandığı söylenebilir.

Farklılık analizi sonuçları, katılımcıların çalıştıkları departman ile işe adanmışlık

düzeyleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmadığını

göstermektedir. Otel işletmeleri ile gerçekleştirilen araştırmalar incelendiğinde işe

adanmışlık davranışının departman değişkenine göre farklılaşma durumunu

değerlendiren çok fazla çalışma olmadığı görülmektedir. Bu değerlendirme ışığında

Rigg vd. (2011: 11), Jameika’da 290 otel çalışanı ile bir araştırma gerçekleştirmişler ve

müşterilerle birebir ilişki içinde olan satış ve ön büro gibi departmanlarda çalışanların

işe adanmışlıklarının yiyecek içecek ve muhasebe gibi arka planda faaliyet gösteren

departmanlarda çalışanlardan daha yüksek olduğu sonucuna ulaşmışlardır.

Araştırma bulguları, otel çalışanlarının hangi departmanda çalıştıklarının pozitif

psikolojik sermaye düzeyleri açısından da anlamlı bir farklılık yaratmadığını

göstermektedir. Benzer şekilde, Kızanıklı ve Çöp (2017: 278)’de İstanbul’da faaliyet

gösteren 5 yıldızlı otellerde çalışan 280 katılımcı ile gerçekleştirdikleri çalışmada,

katılımcıların pozitif psikolojik sermaye düzeylerinin hangi departmanda çalıştıklarına

göre anlamlı bir farklılık göstermediği sonucunu elde etmişlerdir.

Katılımcıların hizmet yılı değişkenine ilişkin bulgular, çalışma yaşamında

geçirilen sürenin çalışanların liderlerini otantik olarak algılama düzeylerinde istatistiksel

olarak anlamlı bir farklılık yaratmadığını ortaya koymaktadır. Araştırma bulgularını

doğrular şekilde, Savur (2013: 69) emniyet çalışanları ile Kılıç (2015: 112)

akademisyenler ile Korkmaz (2017: 450) ise kamu çalışanları ile gerçekleştirdikleri

araştırmalarda çalışanların kıdemlerinin liderlerini otantik olarak algılama düzeyi

ortalamalarında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık yaratmadığı sonucuna ulaşmıştır.

Bu sonuçlardan farklı olarak Azanza vd. (2015: 962), İspanya’da çalışan 623 birey ile

gerçekleştirdikleri araştırmada çalışma süresi arttıkça çalışanların otantik liderlik

algısının azaldığını ve bu ilişkinin anlamlı olduğunu tespit etmişlerdir. Ayrıca Karatürk

(2015: 102)’de yapmış olduğu araştırmada çalışanların otantik liderlik algısının
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kurumda çalıştıkları süreye göre anlamlı şekilde farklılaştığını ve bu farklılığın 20 yıl ve

üzeri görev yapan çalışanlardan kaynaklandığını tespit etmiştir.

Çalışanların işe adanmışlık düzeylerinin çalışma süresine göre gruplar arası

anlamlı düzeyde farklılık olup olmadığını belirlemek üzere yapılan ANOVA testi

sonuçları grup ortalamaları arasındaki farkın anlamlı olmadığını göstermektedir.

Yazında araştırma bulguları ile uyumlu çalışmalar mevcuttur. Örneğin, Sağsan ve

Fırtına (2015: 13), KKTC’de kütüphanecilerden oluşan katılımcılar ile; Lolitha ve

Johnson (2015: 1605) ise Hindistan’da 60 çalışan ile yaptıkları araştırmalarda

çalışanların kıdemlerine göre işe adanmışlık düzeylerinin farklılaşmadığı sonucuna

ulaşmışlardır. Yazında araştırma sonuçlarından farklı olarak çalışanların işe adanmışlık

düzeylerinin çalışma sürelerine göre farklılaştığını kanıtlayan bulgulara ulaşan

çalışmalar da yer almaktadır. Swaminathan ve Ananth (2009: 10) bir limited şirketin

çalışanları ile yaptıkları araştırmada daha fazla tecrübeye sahip çalışanların daha az

tecrübeli olanlara göre işe adanmışlık düzeylerinin anlamlı düzeyde yüksek olduğunu

gösteren bulgular elde etmişlerdir. Benzer şekilde Özyılmaz ve Süner (2015: 154)’in

Hatay’da faaliyet gösteren dokuz işletmede çalışmakta olan 268 katılımcıdan

topladıkları veriler ile gerçekleştirdikleri çalışmada elde ettikleri bulgular katılımcıların

tecrübeleri arttıkça işe adanmışlıklarının da arttığını göstermektedir. Jaupi ve Llaci

(2015: 197), Arnavutluk’da bankacılık sektöründe çalışmakta olan 404 katılımcı ile bir

araştırma gerçekleştirmiş ve 25 yıl ve üzeri iş tecrübesi olan çalışanların diğerlerine

göre işlerine daha adanmış olduklarını saptamışlardır.

Otel çalışanlarının pozitif psikolojik sermaye düzeylerinin toplam çalışma

sürelerine göre farklılaşma durumunu belirlemek üzere yapılan ANOVA testi sonuçları

grup ortalamaları arasındaki farkın istatistiksel açıdan anlamlı olmadığını

göstermektedir. Yazın incelendiğinde araştırma bulguları ile örtüşen sonuçlar içeren

birçok çalışma olduğu görülmüştür. Dırzyte vd. (2013: 119), Litvanya’da farklı

sektörlerde çalışan 92 bireyle yaptığı araştırmada katılımcıların pozitif psikolojik

sermaye düzeylerinin iş tecrübelerine göre farklılaşmadığını saptamışlardır. Çınar

(2011: 86) 107 beyaz yakalı çalışandan elde ettiği verilerle ve Kaya (2012: 188) ise

Konya’da kamu hastanelerinde çalışmakta olan 205 hemşire ile yürüttükleri
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çalışmalarda, katılımcıların çalışma yaşamındaki toplam hizmet sürelerinin pozitif

psikolojik sermaye düzeylerinde anlamlı bir farklılığa yol açmadığını doğrulayan

bulgular elde etmişlerdir. Yazında pozitif psikolojik sermaye düzeyinin çalışma

sürelerine göre farklılaştığı sonucunu elde eden çalışmalar da yer almaktadır. Yıldız ve

Örücü (2016: 277), sağlık sektöründe çalışmakta olan 1141 kişi ile gerçekleştirdikleri

araştırmada, iş deneyimi daha az olan çalışanların pozitif psikolojik sermaye

düzeylerinin iş deneyimi fazla olan çalışanlara oranla daha düşük olduğu sonucunu elde

etmişlerdir. Rego vd. (2010: 1543)’de Portekiz’de 278 inşaat mühendisi ile bir çalışma

yapmış ve çalışma süresi daha fazla olan çalışanların psikolojik sermaye düzeylerinin de

daha yüksek olduğunu saptamışlardır.

Araştırma ana hipotezinde yer alan aracılık etkisi varsayımı Baron ve Kenny

(1986) tarafından geliştirilen dört koşullu ve üç aşamalı yöntem takip edilerek test

edilmiştir. Aracılık etkisinin test edilmesine ilişkin bu dört koşullu model, aynı zamanda

araştırmaya ilişkin dört temel hipotezi de test etmektedir. Hipotezlere ilişkin sonuçlar

Tablo 6.1’de gösterilmiştir.

Tablo 6.1: Araştırma modeline ait hipotezlerinin test edilmesine ilişkin sonuçlar
HİPOTEZLER SONUÇ

H1: Yöneticilerin otantik liderlik özellikleri çalışanların işe adanmışlık düzeylerini

etkilemektedir.
KABUL

H2: Yöneticilerin otantik liderlik özellikleri çalışanların pozitif psikolojik sermaye

düzeylerini etkilemektedir.
KABUL

H3: Çalışanların pozitif psikolojik sermaye düzeyleri, işe adanmışlıklarını

etkilemektedir.
KABUL

H4: Pozitif psikolojik sermaye, otantik liderlik tarzı ile çalışanların işe adanmışlık

düzeyleri arasındaki ilişkide aracılık etkisine sahiptir.
KISMEN KABUL

Hipotez 1’de ifade edilen ve yöneticilerin otantik liderlik özelliklerinin

çalışanların işe adanmışlıklarını etkilediğine ilişkin oluşturulan yapısal eşitlik modeli

uyum iyiliği değerleri kabul edilebilir ve iyi uyuma işaret etmektedir. Oluşturulan

modelin test edilmesi sonucu değişkenler arasındaki standardize edilmiş β katsayıları ve

anlamlılık değeri de hipotezin doğrulandığını göstermektedir (β=0,48; p<0,05).
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Araştırma bulguları ayrıca, çalışanların işe adanmışlıklarının 0,23’ünün liderlerinin

otantik davranışları ile açıklanabileceğinin göstergesidir (R2= 0,23).

Yöneticilerin otantik liderlik özelliklerinin çalışanların işe adanmışlıklarını

pozitif yönde etkilediğini gösteren araştırmanın bir numaralı hipotezine ilişkin bu

sonuçlar, karşılıklılık normu ile açıklanabilir. Elde edilecek bir faydaya da kazanca

karşılık bazı eylemlerin gönüllü olarak yerine getirilmesi olarak açıklanan sosyal

karşılıklılık, kişiler arası ilişkileri fayda-maliyet ekseninde açıklamaktadır (Gouldner,

1960). Karşılıklılık normuna göre, çalışanlar liderlerinin adil, destekleyici bir yaklaşım

ve iyi çalışma koşulları gibi olumlu kaynaklar sunduğunu algıladıklarında, buna karşılık

olarak hem liderlerine hem de örgüte karşı olumlu davranışlar sergileme eğilimi

göstermektedirler (James, Mckechnie ve Swanberg 2011: 175; Smith, Organ ve Near

1983: 655). Bu bağlamda, otantik liderlerin pozitif davranış biçimleri ile yarattığı

olumlu örgüt ikliminin çalışanların da gerek örgütsel faaliyetler ve gerekse işleri ile

ilgili gönüllü davranış biçimleri geliştirmeleri yönünde etkili olduğu dolayısıyla bağlılık

ve adanma duygularını arttırdığı ifade edilebilir. Ayrıca otantik liderlerin benimsediği

etik, ahlaki bakış açısı ile şeffaf ve tarafsız yönetim tarzının çalışanların üzerinde

olumlu etki oluşturduğu ve bu olumlu etkinin, çalışanların işlerini daha yüksek enerji ve

odaklanma ile yapmasını sağladığı söylenebilir. Liderlerin otantik davranışlarının

çalışanların işe adanmışlıkları üzerindeki olumlu etkisi, sosyal mübadele kuramı ile de

açıklanabilir. Homans (1960) tarafından öne sürülen sosyal mübadele kuramına göre,

bireyler hayatta kalmak için birbirleri ile iletişim içinde olmaya ihtiyaç duymaktadır.

Sosyal mübadeleye konu olan unsurlar çoğunlukla destek, dikkate alınma ve dostluk

gibi insani ve duygusal durumlarla sembolize edilmektedir (Aydın 2016: 28).

Bu değerlendirmeyi destekler şekilde Walumbwa vd. (2008), iş yaşamında

karşılıklılık ilkesine dayanan sosyal mübadele teorisinden hareketle, yüksek seviyede

otantiklik sergileyen liderler ile çalışan bireylerin, liderleri ile değer verdikleri ilişkileri

karşılıklı kılmak için işlerinde fazladan çaba harcamayı istediklerini ve dolayısıyla

adanmışlıklarının daha yüksek olduğunu ileri sürmektedir. Sosyal mübadele teorisinde

taraflar herhangi bir zorunluluğa bağlı olarak değil karşılıklı fayda beklentisi ile değişim

ilişkisine girmekte ve bu değişim ilişkisinin adil olarak gerçekleşmesi beklenmektedir.
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Bu bağlamda otantik liderlerin içselleştirilmiş ahlak anlayışı ve pozitif yönetim tarzı ile

oluşturdukları ılımlı iklim izleyicilerin gönüllü olarak sosyal değişime katılmasını

sağlarken,  tarafsız ve şeffaf yönetim anlayışı da karşılıklı fayda ilişkisinin adil şekilde

gerçekleştiği konusundaki inançlarını arttıracaktır. Ayrıca çalışanların iş yaşamında

destek gördüklerinde buna karşılık olarak daha fazla gönüllü çalışma ve ekstra rol

davranışı sergilediklerini ifade eden sosyal destek kuramı da araştırma bulgularını

desteklemektedir.

Pozitif bir liderlik tarzı olan otantik liderlik ile yine pozitif örgütsel

yaklaşımından doğan işe adanmışlık kavramları arasındaki ilişki gerek yurtiçi gerekse

yurtdışı yazında birçok araştırmaya konu olmuştur. Bamford vd. (2013: 537), 280

hemşire ile gerçekleştirdikleri araştırmada; Kim (2014: 71) ise Kore’de 336 işçi ile

gerçekleştirdiği doktora çalışmasında çalışanların daha yüksek otantik özellikler taşıyan

liderler tarafından yönetildiklerinde işlerine daha yüksek düzeyde adanmışlık

gösterdikleri sonucuna ulaşmışlardır. Khan vd. (2017: 163), Hindistan’da farklı

fakültelerde görev yapmakta olan akademisyenlerle bir araştırma yaparak otantik

liderliğin işe adanmışlığı pozitif yönde etkilediğini ve hatta çalışanların işe adanmışlık

düzeylerinin %37’sinin liderlerinin otantiklik tarzları ile açıklanabileceğini

saptamışlardır. Bu sonuçlarla aynı doğrultuda Roux (2010: 82) çalışmasında 407 özel

sektör çalışanından topladığı veri ile yaptığı değerlendirmede, liderlerinin kendi astları

tarafından algılanan otantik davranışlarının işe adanmışlıklarını arttırdığını saptamıştır.

Hassan ve Ahmed (2011: 1040), Malezya’da bankacılık sektöründe çalışmakta

olan 390 katılımcı ile gerçekleştirdikleri araştırmada liderlerin otantik tarzlarının

çalışanların işe adanmışlığını arttırdığını gösteren bulgular elde etmişlerdir. Benzer

şekilde Penger ve Cerne (2014: 520), üretim sektöründe faaliyet gösteren bir işletmede

çalışmakta olan 23 takım lideri ve 289 çalışandan elde ettikleri veriler ile bir çalışma

gerçekleştirmiş ve otantik liderliğin işe adanmışlık üzerindeki olumlu etkisini

doğrulayan bulgular elde etmişlerdir. Her iki çalışmada da yazarlar, bu pozitif ilişkiyi

otantik liderlerin ilişkisel şeffaflık ve otantik davranışlar gibi unsurlar aracılığıyla

örgütte yarattıkları güven hissinin işe adanmışlığı arttırdığı şeklinde açıklamaktadır.

Yazarlara göre güven ve destekleyici örgüt iklimini teşvik eden otantik liderler,
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çalışanların kendilerini güvende hissetmesini ve bunun sonucu olarak işe

adanmışlıklarının da artmasını sağlamaktadır. Kahn (1990) tarafından geliştirilen

adanmışlık modelinde adanmışlık için gerekli psikolojik koşullar; Anlamlılık, güven ve

erişilebilirlik olarak belirtilmiştir. Beal (2016: 13) de, otantik liderlerin izleyicileri ile

şeffaf, dürüst ve ahlaki temelde kurdukları iletişimin ve izleyicilerin görüşlerinin geçerli

ve değerli olduğu konusundaki oluşturdukları inancın karşılıklı ilişkilerde güven

duygusu yarattığını belirtmektedir. Dolayısıyla, otantik liderlerin oluşturdukları güven

duygusunun çalışanların adanmışlık duygusu için gerekli üç temel koşuldan birini

sağladığı ve buna bağlı olarak otantik liderler tarafından yönetilen çalışanların işlerine

daha adanmış oldukları ifade edilebilir.

Araştırmanın ikinci hipotezinde ifade edilen, yöneticilerin otantik liderlik

özelliklerinin çalışanların pozitif psikolojik sermaye düzeylerini etkilediği varsayımı da

yapısal eşitlik modeli ile test edilmiştir. Modele ait uyum iyiliği değerleri, iyi uyum ve

kabul edilebilir sınırlar içinde yer almaktadır. Ayrıca, elde edilen bulgular

incelendiğinde standardize edilmiş β katsayıları ve anlamlılık değeri de (β=0,41;

p<0,05) hipotezin doğrulandığını, bir başka ifadeyle otantik liderliğin işe adanmışlık

davranışını etkilediğini göstermektedir. Ayrıca R2 değeri de çalışanların pozitif

psikolojik sermaye düzeylerinin %17’sinin otantik liderlik ile açıklandığını

doğrulamaktadır.

Otantik liderliğin pozitif psikolojik sermaye üzerindeki pozitif yönlü etkisi,

çalışanların ölçülebilen ve geliştirilebilen pozitif niteliklerini ifade eden psikolojik

sermayelerinin, otantik liderlere özgü destekleyici, katılımcı, etik ve tarafsız yönetim

anlayışı çerçevesinde yer alan davranış biçimleri ile keşfedilmesi ve desteklenmesi

sonucu artabileceği şeklinde açıklanabilir. Bir başka ifadeyle, çalışanların sahip

oldukları umut, öz yeterlilik, iyimserlik ve dayanıklılık gibi eşsiz özellikleri fark

edebilmesi ve bu özellikleri iş yaşamlarında kullanabilecek bilince kavuşmalarında lider

davranışlarının önemini de göstermektedir. Bu açıdan bakıldığında, otantik liderlerin

sergiledikleri olumlu davranış biçimleri ile çalışanların sahip olduğu tüm kaynakları

işletme yararına kullanabilmeleri için yönlendirici olabilecekleri de ifade edilebilir.
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Araştırma bulguları ile örtüşen şekilde yazında otantik liderlik tarzının

çalışanların pozitif psikolojik sermayelerini olumlu yönde etkilediği sonucuna ulaşan

birçok çalışma mevcuttur. Örneğin, Woolley, Caza ve Levy (2011: 444), Yeni Zelanda

Liderlik Enstitüsünde 3000 denek üzerinde yapmış oldukları araştırmada, otantik

liderlik ile pozitif psikolojik sermaye arasındaki pozitif yönlü ilişkiyi onaylayacak

sonuçlar elde etmişlerdir. Yazarlar, otantik liderlerin pozitif psikolojik sermaye

üzerindeki söz konusu etkisini oluşturan unsurun otantik liderlerin teşvik edici

yaklaşımları olduğunu ve bu yaklaşımın sağladığı psikolojik sermayedeki artışın ise

performans artışı gibi olumlu örgütsel çıktıların kaynağını oluşturduğunu ifade

etmektedir. Rego vd. (2012: 435), Portekiz’de faaliyet gösteren 33 ticaret işletmesinden

203 çalışan ile yapmış oldukları araştırmada, otantik liderler tarafından yönetilen

çalışanların pozitif psikolojik sermaye ve yaratıcılık düzeylerinin daha yüksek olduğunu

belirlemişlerdir. Taşlıyan ve Hırlak (2016: 110), 403 hemşire ile yürüttükleri araştırma

sonucunda otantik liderlik ile pozitif psikolojik sermaye arasında pozitif yönlü bir

ilişkinin varlığını doğrulayan sonuçlar elde etmişlerdir. Munyaka vd. (2017: 6), Güney

Afrika’da üretim sektöründe çalışmakta olan 204 katılımcı ile bir çalışma yapmış ve

otantik liderliğin pozitif psikolojik sermaye üzerindeki olumlu etkisini tespit etmiştir.

Yazarlar ayrıca çalışmalarında pozitif psikolojik sermayenin %20’sinin liderlerinin

otantiklikleri ile açıklanabileceğini de ifade etmişlerdir. Ayrıca Walumbwa vd. (2009:

17) de, Güneybatı Amerika’da bankacılık sektöründe çalışmakta olan 598 katılımcı

örnekleminde yapmış oldukları araştırmada, otantik liderliğin pozitif psikolojik

sermayeyi olumlu etkilediğini tespit etmişlerdir. Yazarlar çalışmada elde edilen bulgular

ışığında otantik liderlik davranışlarının psikolojik sermayeyi yalnızca bireysel değil

grup düzeyinde de etkilediğini ve bu nedenle örgütsel anlamda daha yaygın bir etkisinin

olduğunu ifade etmektedirler. Zhong vd. (2016: 1864), farklı sektörlerde çalışan 304

işçiden toplamış oldukları veriler ile gerçekleştirdikleri araştırmada, otantik liderlik

davranışlarının çalışanların pozitif psikolojik sermayeleri üzerinde olumlu etkisinin

olduğunu kanıtlayan bulgular elde etmişlerdir. Yazarlara göre, izleyiciler otantik lider

tarafından savunulan değerleri ve inançları içselleştirdikçe, benliklerini oluşturan

unsurları tanımaya ve bu unsurları geliştirmek için çaba harcamaya daha çok

yaklaşmaktadır.
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Pozitif psikolojik sermayelerinin, çalışanların işe adanmışlıklarını etkilediği

varsayımını ifade eden üçüncü hipotez yapısal eşitlik modeli ile test edilmiştir. Modele

ait uyum iyiliği değerleri, iyi uyum ve kabul edilebilir değerler sınırları içinde yer

almaktadır. Ayrıca, elde edilen değerler incelendiğinde standardize edilmiş β katsayıları

ve anlamlılık değeri de (β=0,45; p<0,05) hipotezin doğrulandığını ya da diğer bir

ifadeyle çalışanların sahip oldukları pozitif psikolojik sermaye unsurlarının işe

adanmışlıklarını etkilediğini göstermektedir.

Bulgular, çalışanların sahip oldukları olumlu özelliklerin bireysel yaşamlarında

olduğu kadar iş yaşamlarında da olumlu etkiler yarattığı şeklinde değerlendirilebilir.

Çalışanların pozitif psikolojik sermayelerinin işe adanmışlıkları üzerindeki söz konusu

pozitif etkisi, öz yeterliliği yüksek, umutlu ve iyimser çalışanların işleri ile ilgili de

pozitif duygulara sahip olması ile de açıklanabilir.

Yazın incelendiğinde, çalışanların sahip oldukları pozitif kaynakların işe

adanmışlıklarını olumlu yönde etkilediğine ilişkin birçok araştırma sonucuna

rastlanmaktadır. Paek vd. (2015), 4 ve 5 yıldızlı otel çalışanları ile gerçekleştirdikleri

araştırmada, çalışanların sahip oldukları pozitif unsurların işe adanmışlıkları üzerinde

olumlu etkisinin olduğunu gösteren sonuçlar elde etmişlerdir. Araştırmacılar pozitif

psikolojik sermaye ile işe adanmışlık arasındaki ilişkiyi, çalışanın sahip olduğu

kaynaklar bağlamında değerlendirmiştir. Ancak, yazarlar bulguları iki değişken

arasındaki ilişkiyi yanlızca şimdiye kadar yapılan birçok araştırmada genellikle vurgu

yapılan iş kaynaklarına değil, çalışanların sahip oldukları bireysel kaynaklara da bağlı

olabileceğini ve pozitif psikolojik sermayenin de bireysel kaynak olarak

değerlendirilmesi gerektiğini ifade eden bir bakış açısı ile açıklamışlardır.

Araştırmaların bir kısmı ise, pozitif psikolojik sermayenin işe adanmışlık üzerindeki

etkisini Fredrickson tarafından geliştirilen ve pozitif duyguların bireylerin düşünce-

eylem dizilerini genişleterek büyük resmi daha kolay görmelerini sağladığını ileri süren

“Pozitif Duyguları İnşa Etme ve Geliştirme Kuramı” ile açıklamaktadır (Avey,

Wernsing ve Luthans 2008; Simons ve Buitendach 2013; Salanova vd. 2010; Luthans

vd. 2007). Söz konusu araştırmalara göre, olumlu duygular bir kişinin düşünme biçimini

değiştirerek ve geliştirerek sosyal, psikolojik ya da fiziksel kaynaklarını geliştirmesine
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yardımcı olan daha geniş bir bakış açısı sağlamaktadır. Bireyin tüm yaşamsal süreçlere

ve dolayısıyla iş yaşamına daha geniş bir çerçeveden bakmasını sağlayan pozitif

duygular, işi ile ilgili olumlu tutum ve davranışlar geliştirmesine de yardımcı

olmaktadır.

İşe adanmışlık kavramı, birçok araştırmada çalışanların işlerine karşı

oluşturdukları olumlu tutumlar çerçevesinde değerlendirilmektedir. Tutumlar ise,

kişinin çevresindeki bir simge, nesne ya da olaya ilişkin sahip olduğu duygusal veya

bilişsel unsurları içermektedir (Katz 1960: 168). Yazında pozitif psikolojik sermayenin

olumlu çalışan tutumları üzerindeki arttırıcı etkilerini gösteren birçok çalışma yer

almaktadır. Luthans vd. (2007) üretim ve hizmet sektörlerinde faaliyet göstermekte olan

farklı işletmelerden çalışanlar ile gerçekleştirdikleri araştırmada, çalışanların sahip

oldukları pozitif sermaye unsurlarının iş tatminlerini ve performanslarını olumlu

etkilediğini belirlemişlerdir. Kaplan ve Biçkes (2013: 239) de beş yıldızlı otel

çalışanları ile gerçekleştirdikleri araştırmada pozitif psikolojik sermayenin dayanıklılık

ve umut boyutlarının iş tatminlerini pozitif yönde etkilediğini tespit etmişlerdir. Çetin

ve Varoğlu (2015) de özel sektör çalışanları ile yaptıkları çalışmada pozitif pskolojik

sermaye düzeyi arttıkça iş tatminlerinin ve performanslarının da arttığını gösteren

bulgular elde etmişlerdir. Yazarlar bu sonucu psikolojik kaynağın, çalışanların işleri ile

ilgili genel pozitif duygu ve düşüncelerini, performans düzeylerini ve mevcut işinde

çalışmaya devam etme isteğini olumlu yönde etkileyen önemli bir faktör olarak

değerlendirmişlerdir.

Araştırmanın ana hipotezini oluşturan, otantik liderliğin işe adanmışlık

üzerindeki etkisinde pozitif psikolojik sermayenin aracılık rolünün olduğu varsayımı da

yapısal eşitlik modeli ile test edilmiştir. Aracılık etkisinin varlığından bahsedebilmek

için, gerekli ilk üç koşul sağlanmıştır. Bu aşamada pozitif psikolojik sermaye, aracı

değişken olarak modele dâhil edildiğinde, otantik liderliğin işe adanmışlık üzerindeki

ilk hipotez ile doğrulanan etkisi ortadan kalkmalı ya da azalmalıdır. Söz konusu etki

tamamen ortadan kalktığında “Tam aracılık” etkisinden, azaldığında ise “Kısmi

aracılık” etkisinden bahsedilmektedir. Araştırmanın ana hipotezini test etmek üzere

oluşturulan yapısal eşitlik modeli uyum iyiliği değerleri kabul edilebilir ve iyi uyum
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sınırları içerisinde oluşu, modelin yapısal olarak uygun olduğunu göstermektedir.

Oluşturulan modele ilişkin standardize edilmiş β katsayıları incelendiğinde ise pozitif

psikolojik sermayenin aracı değişken olarak modele girmesi ile 0,48 değerinden 0,29’a

düştüğü görülmektedir (p<0,05). Bu durumda, eldeki bulgulara dayanarak, pozitif

psikolojik sermayenin, otantik liderlerin çalışanların işe adanmışlıkları üzerindeki

etkisinde “kısmi aracılık” ettiği ifade edilebilir. Ayrıca pozitif psikolojik sermayenin

kısmi aracılık etkisinin istatistiksel olarak anlamlı olup olmadığı ile doğrudan, dolaylı

ve toplam etkiler bootstrap yöntemi ile test edilmiştir. Elde edilen sonuçlar kısmi

aracılık etkisinin anlamlı olduğunu, bir başka ifadeyle otantik liderliğin hem doğrudan

hem de kısmen pozitif psikolojik sermaye aracılığıyla dolaylı şekilde işe adanmışlığı

etkilediğini göstermiştir. Araştırma modeline ilişkin sonuçlar Şekil 6.1’de özetlenmiştir.

Şekil 6.1: Otantik liderlik ve işe adanmışlık arasındaki iİlişkide PPS’nin kısmi aracılık

rolü

Bu araştırmada kullanılan değişkenler bağlamında değerlendirildiğinde kısmi

aracılık etkisi, otantik liderlerin çalışanların işe adanmışlıkları üzerindeki olumlu

etkisinin bir bölümünün çalışanların pozitif psikolojik sermaye unsurları ile bir

bölümünün ise otantik liderlik davranışlarının direkt etkisi ile açıklanabileceğini

göstermektedir. Araştırma bulgularının işaret ettiği kısmi aracılık etkisi ayrıca, otantik

liderliğin pozitif psikolojik sermaye unsurları olmadan da işe adanmışlık üzerinde

olumlu etkisinin olduğunu ancak çalışanların sahip olduğu umut, öz yeterlilik,

dayanıklılık gibi pozitif psikolojik sermaye unsurlarının bu etkiyi arttırdığı şeklinde

yorumlanabilir. Bir başka ifadeyle, elde edilen bulgular ışığında, otantik liderliğin işe
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adanmışlık üzerindeki direkt etkisinin yanı sıra, kısmen de olsa çalışanların pozitif

özelliklerini destekleyerek bu özellikler aracılığıyla gerçekleştirdiği dolaylı etkiden söz

edilebilir. Otantik liderler, ortaya koydukları kendilerine özgü yönetsel davranış

biçimleri ile çalışanları kendilerini keşfetmeleri konusunda motive etmekte ve kendine

ait pozitif yönleri keşfeden çalışanların işleri ile ilgili görüş, algı ve davranışları da

olumlu yönde etkilenmektedir.

Pozitif psikolojik sermaye, kişilerin olumsuz yönlerini görmek yerine olumlu

özelliklerine ve onları güçlendirmeye odaklanan pozitif psikolojik yaklaşımdan doğmuş

bir kavramdır. Otantik liderlik davranışı ile çalışanların işe adanmışlıkları arasındaki

ilişkide pozitif psikolojik sermayenin kısmi aracılık rolü, çalışanların sahip olduğu

umut, öz yeterlilik ve dayanıklılık gibi pozitif unsurların yatırım yapılabilir ve

yönetilebilir olmasının bir sonucu olarak, otantik liderler tarafından desteklenip

geliştirilmesi ile çalışanların işlerini daha enerji dolu, istekli ve yoğunlaşmış şekilde

yapmalarının söz konusu olacağı düşüncesi ile açıklanabilir. Araştırma bulguları

değerlendirildiğinde, pozitif özellikleri otantik liderler tarafından keşfedilmiş ve tarafsız

olarak değerlendirilerek desteklenmiş çalışanların, bu özelliklerin etkisiyle işlerine karşı

daha istekli oldukları, işleri ile ilgili olumlu duygular geliştirdikleri, kendi istekleri ile

ekstra rol davranışları sergiledikleri söylenebilir.

Araştırmada elde edilen bulgular, kaynakların korunması kuramı çerçevesinde

de değelendirilebilir. Kaynakların korunması kuramı, bireylerin değer verdikleri şeyleri

korumak ve güçlendirmek için çaba sarfetme isteğinde oldukları düşüncesini ileri

sürmektedir (Hobfoll 1989). Kurama göre insanların değer verdiği herşey kaynak olarak

nitelendirilir. Bu kaynaklar ise kişsel, durumsal ve enerji kaynakları olarak

sınıflandırılmıştır. Kaynakların korunması kuramında, iyimserlik, öz yeterlik, benlik

saygısı gibi özellikler kişsel kaynaklar olarak ifade edilmektedir. Bu bağlamda,

çalışanların sahip olduğu pozitif kişsel kaynakların otantik liderler tarafından

içselleştirilmiş ahlâk anlayışı, tarafsız değerlendirme, kendini tanıma ve izleyicileri ile

güçlü ilişkiler kurma şeklinde olumlu yaklaşımlar ile desteklenmesi ve korunmasının bu

kaynakların daha da artmasını sağladığı ve pozitif kaynaklardaki söz konusu artışın da

çalışanların işleri ile ilgili pozitif duygular geliştirmesine katkı sağladığı söylenebilir.
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Böylelikle araştırma bulguları, işe adanmışlığın bir yandan otantik lider davranışlarının

diğer yandan ise çalışanların pozitif psikolojik sermayelerinin olumlu etkileri ile

şekillendiği şeklinde yorumlanabilir.

Otantik liderlik, diğer liderlik türlerinden farklı olarak izleyicileri ile

geliştirdikleri olumlu sosyal etkileşim ve bu etkileşimi geliştirmeye yönelik tutum ve

davranışları sayesinde izleyicilerini de otantik tutum ve davranışlar gösteme konusunda

motive eden bir liderlik türüdür (Illies, Morgeson ve Nahrgang 2005: 387). Gardner vd.

(2005) otantik liderlerin öz farkındalık, denge ve pozitif davranışlarındaki artışın

izleyicilerin gelişimine de olumlu katkı sağladığını belirtmişlerdir. Bu bağlamda, otantik

liderlik davranışlarının çalışanların işe adanmışlıkları üzerindeki olumlu etkisi ve pozitif

psikolojik sermayenin bu ilişkideki kısmi aracılık rolünün otantik liderlerin, izleyicileri

üzerindeki etkilerinin bilincinde olarak sahip olduğu olumlu özellikleri izleyicilerine de

kazandırmaya çalışması olarak ifade edilen “Duygu bulaşması” ile açıklanabileceği

düşünülmektedir (Avolio ve Gardner 2005; Illies, Morgeson ve Nahrgang 2005; Kernis

2003). Liderlerin pozitif özelliklerinin duygusal bulaşma yoluyla takipçilerine

aktarıldığına ilişkin yazında birçok araştırma yer almaktadır. Örneğin Friend vd. (2016),

pozitif liderlik tutumlarının duygusal bulaşma yoluyla takipçilerine aktarıldığı bir

sürecin varlığını belirtmekte ve Bono ve Ilies (2006) de, lider davranışlarının bu yolla

izleyicilerin psikolojik kaynaklarını etkileyebildiğini ifade etmektedir. Benzer şekilde,

Yammarino vd. (2008)’de otantik liderler tarafından sergilenen pozitif yaklaşımların bir

süre sonra takipçi pozitifliğine dönüştüğünü ileri sürmektedir.

Roux (2010), çalışanların otantik liderlik algılarının işe adanmışlıkları

üzerindeki etkisinde sahip oldukları öz yeterlilik ve iyimserlik özelliklerinin rolünü

incelediği araştımasında, çalışanların liderlerine ilişkin otantiklik algısının, işe

adanmışlıklarını hem direkt olarak hem de sahip oldukları iyimserlik ve öz yeterlilik

özellikleri aracılığıyla arttırdığı sonucuna ulaşmıştır. Yazar araştırma sonuçlarını,

otantik liderlerin sahip oldukları iyimser liderlik tarzının çalışanların da iyimser bir

bakış açısına sahip olmasını sağladığı, iyimser bakış açsına sahip olan çalışanların öz

yeterliliklerinin arttığını ve bu olumlu etkilerin çalışanların işlerine daha adanmış

olmalarını sağladığı şeklinde açıklamaktadır. İyimserlik ve öz yeterlilik özelliklerinin
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pozitif psikolojik sermaye kavramının dört boyutundan ikisini oluşturduğu

bilinmektedir. Bu nedenle yazarın elde ettiği sonuçların ve değerlendirmenin, bu

araştırmada elde edilen otantik liderliğin işe adanmışlık üzerindeki etkisinde pozitif

psikolojik sermayenin kısmi aracılık etkisini desteklediği söylenebilir.

Yukarıda bahsi geçen araştırmaların oluşturduğu kavramsal çerçeve de dikkate

alındığında, otantik liderlerin kendi sahip oldukları pozitif özellikleri izleyicilerin

pozitif özellikleri ile bütünleştirerek yarattıkları olumlu atmosferin, izleyicilerin işe

adanmışlık düzeylerindeki artışta etkisi olduğu söylenebilir. Bir başka ifadeyle, otantik

liderlere ilişkin öz farkındalık, ilişkilerde şeffaflık gibi olumlu özellikler toplumsal

bulaşıcı süreçler yoluyla diğer örgüt üyelerini de olumlu yönde beslemekte ve

izleyicilerin kendilerini ve sahip oldukları potansiyeli farkına vararak bu özellikleri

geliştirebilmelerini sağlamaktadır.

Otantik liderlik, işe adanmışlık ve pozitif psikolojik sermaye kavramları arasında

araştırma bulguları ile doğrulanan ilişki, “Pozitif Sosyal Etkileşim Kuramı” ile de

açıklanabilir. Illies, Morgeson ve Nahrgang (2005), otantik liderlerin sosyal etkileşim

kuramında yer alan karşılıklılık ve değerlerin uyumu ilkeleri aracılığıyla izleyicileri ile

etkileşimsel süreçler gerçekleştirdiğini ve bu etkileşimin pozitif duyguları ve kaynakları

arttırdığını belirtmektedir. Bu açıdan değerlendirildiğinde, bu etkileşimin izleyicilerin

sahip olduğu pozitif psikolojik sermaye unsurlarında da artışa yol açacağı düşünülebilir.

İzleyicilerin pozitif psikolojik sermayelerindeki bu artış, daha umutlu, iyimser ve

zorluklar karşısında dayanıklı ve dolayısıyla işlerine daha adanmış çalışanlar olmaları

konusunda etkili olduğu ifade edilebilir.

Zhong vd. (2016: 1862)’nin Çin’de farklı sektörlerde çalışmakta olan 304

katılımcı ile gerçekleştirdikleri araştırmada, otantik liderlik davranışları ile çalışanların

işe adanmışlık düzeyleri arasındaki ilişkide pozitif psikolojik sermayenin tam aracılık

rolünü doğrulayan bulgular elde etmişlerdir. Yazarlar, pozitif psikolojik sermayenin

tespit ettikleri aracılık etkisinin, özellikle insan kaynakları uygulamaları açısından

önemine değinerek, işgören seçimi, gelişimi ve yetkilendirme konularında dikkate

alınması gereken bir ölçüt olarak değerlendirmişlerdir.
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Wang vd. (2014: 16)’nin Çin’de lojistik firmalarında çalışmakta olan 794 kişi ile

yaptıkları çalışmada otantik liderlik ile çalışan performansı arasındaki ilişkide pozitif

psikolojik sermayenin rolünü değerlendirmişlerdir. Yazarlar elde ettikleri sonucu,

otantik liderlik davranışları ile çalışanların sahip oldukları pozitif kaynaklar arasındaki

uyumun performansı arttırıcı etkisi şeklinde açıklamışlardır. Performans artışının işe

adanmışlık davranışının olumlu bir çıktısı olduğu düşünüldüğünde, söz konusu aracılık

etkisini işe adanmışlık değişkeni için doğrulayan bulguların bu araştırma ile dolaylı

olarak desteklendiği söylenebilir.

Thompson, Lemmon ve Walter (2015), beş farklı vaka ile gerçekleştirdikleri ve

işe adanmışlık ve pozitif psikolojik sermaye ilişkisini inceledikleri nitel

araştırmalarında, çalışanların adanmışlıklarını arttırarak örgütsel çıktılara olumlu katkı

sağlamak noktasında istekli olan liderlerin, çalışanların değerlerini ve hedeflerini

doğrudan etkileyecek bir araç olarak pozitif psikolojik sermaye unsurlarını dikkate

alması gerektiğini belirtmektedirler. Yazarlar ayrıca, işletme yönetimleri tarafından

çalışanların pozitif psikolojik sermayelerini geliştirmeye yönelik olarak oluşturulan

programların, çalışan ve örgüt arsındaki bağı kuvvetlendirdiğini ve işle ilgili pozitif

duygular oluşturmalarına yardımcı olduğunu ileri sürmektedir. Araştırmada, beş

vakadan biri olan, liderlik felsefesinde pozitif psikolojik sermayenin temel boyutlarını

benimseyen ve 2014 yılında Amerikan Psikoloji Derneğinin  ''Psikolojik Açıdan En

Sağlıklı İşyeri'' ödülünü alan bir catering firmasının üst düzey yöneticisi ile yapılan

görüşmede, oluşan olumlu örgütsel iklimin, çalışanın işletmenin odağı olduğu

gerçeğinin kabul edilmesine bağlı olduğunun belirtildiği ifade edilmektedir.

Araştırmada ayrıca yapılan görüşmeler ve değerlendirmeler bağlamında, çalışan odaklı

işletmelerde, liderlerin pozitif psikolojik sermaye unsurlarını geliştirerek çalışan

adanmışlığını arttırdığı ve bu artışın da müşteri memnuniyeti ve sonuç olarak örgütsel

çıktıları olumlu etkilediği değerlendirilmektedir. Otantik liderlerin, çevresindekilerin

değerlerine saygı, etik ve ahlaki yaklaşım, kendini farkında olma gibi özellikleri

düşünüldüğünde çalışan odaklı bir örgütsel iklim oluşturmaları ve pozitif unsurlar

aracılığıyla çalışanların işe adanmışlıklarını arttırmaları mümkün görülmektedir.
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Araştırma modeli, bireysel ve örgütsel çıktıların pozitif psikolojik kaynaklardan

doğan unsurların olumlu etkileri ile arttırılması bağlamında oluşturulduğundan, daha

önceki araştırmalar ile tespit edilen diğer pozitif liderlik türleri ile araştırma değişkenleri

arasındaki ilişkilerin, sonuçların değerlendirilmesine katkı sağlayacağı

düşünülmektedir. Engelbrecht, Heine ve Mahembe (2016), farklı sektörlerde çalışan

204 katılımcı ile Cheng vd. (2014) ise ekonomik araştırmalar yapan bir enstitüsüde

çalışmakta olan 239 kişi ile geçekleştirdikleri araştırmalarda, takipçilerin liderlerinin

davranış biçimlerini etik olarak algıladıklarında işlerine daha fazla adanmış olduklarını

belirtmektedir. Yazarlar araştırma sonuçlarını, etik liderlerin sergiledikleri eşit, adil ve

ilkeli yaklaşımlarla izleyicilerine ilham verdiği ve örgütte güven duygusunu geliştirdiği,

bunların sonucunda da çalışanların işe adanmışlıklarının arttığı şeklinde

yorumlamışlardır. Buradan yola çıkarak, etik liderlik tarzı ile etik ve ahlaki davranış

biçimi noktalarında örtüşen otantik liderliğin, çalışanların işe adanmışlıkları üzerindeki

olumlu etkisi, benzer şekilde açıklanabilir.

Yang vd. (2017) çeşitli işletmelerde çalışmakta olan 544 katılımcı ile De Clercq

vd. (2014) ise Ukrayna’da bilişim sektöründe çalışmakta olan 263 birey ile

gerçekleştirdikleri araştırmalarda, hizmetkâr liderlik davranışları ile çalışanların işe

adanmışlıkları arasında pozitif yönlü bir ilişki tespit etmişlerdir. Yazarlar bu sonucu

hizmetkâr liderlerin çalışan odaklı, değişimi destekleyen ve izleyicilerini güçlendiren

yönetim anlayışının olumlu sonucu olarak değerlendirmişlerdir. Van Dierendonck

(2011)’un modelinde otantiklik, pozitif liderlik türlerinden biri olan hizmetkâr liderlerin

sahip olması gereken özellikler arasında sayılmaktadır. Bu bağlamda, yukarıda söz

edilen araştırma sonuçları bu araştırmada elde edilen otantik liderliğin işe adanmışlık

üzerindeki pozitif etkisini destekler niteliktedir.

Günümüzde işletmelerin içinde bulundukları hızla değişen çevresel koşullar göz

önünde bulundurulduğunda, sürdürülebilir rekabeti gerçekleştirebilmenin en önemli

koşulu, sahip olunan kaynakların müşteriler, rakipler ve tüm sektör açısından bir değer

ifade etmesi ve nadir bulunan, taklit edilemez, ikame edilemez kaynaklar olmasıdır

(Barney 1991). Gelişen teknoloji ve iletişim, işletmelerin sahip oldukları, fiziksel

(bilgisayar, yazılım, teknoloji vs) ve yapısal (yönetim model, sistem ve prosedürleri vs)
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sermayelerinin taklit edilebilmesini mümkün hale getirmiştir.  Bu nedenle işletmelerin

sahip oldukları en önemli ve eşsiz sermaye, taklit edilmesi mümkün olmayan ve

örgütteki tüm bilgi ve deneyimi bünyesinde barındıran insan kaynağıdır (Akçay 2011:

89). Bu eşsiz kaynaktan etkin şekilde faydalanmanın yolu ise, pozitif liderlik ve

yönetim yaklaşımları aracılığıyla, insanların tutum ve davranışlarını belirleyen unsurları

tanımak, güçlü yönlerini desteklemek ve işleri ile ilgili olumlu bakış açıları

kazanmalarını sağlamaktan geçmektedir.  Pozitif örgütsel yaklaşım, insanların kendi

kendini gerçekleştirmek için içsel bir istek duyduğu varsayımını kabul ederek (Demir

2011), çalışanların ve dolayısıyla örgütlerin içsel potansiyellerini ortaya çıkarmak ve

geliştirmek için pozitif yönleri desteklemek gerekliliğine odaklanmaktadır. Bu

yaklaşımı destekler şekilde Luthans (2002), örgütlerde problemli ve zayıf yönleri

güçlendirmek ve sorunları çözmek amaçlı negatif yönelimlerin oluşturduğu kısır

döngüyü aşabilmenin yolunun gerek örgütlerin gerekse çalışanların güçlü yönlerinin

bilimsel araştırmaların da katkısıyla ön plana çıkartılması, desteklenmesi ile proaktif ve

pozitif bir yaklaşımın geliştirilmesi olduğunu ifade etmektedir. Dolayısıyla, Luthans’ın

ifade ettiği pozitif yaklaşımın, işletmelerin sahip oldukları insan kaynağının tüm bilgi ve

deneyiminin yanında işlerine tümüyle adanmış çalışanlar olmasına katkı sağladığı bu

araştırma bulguları ile doğrulanmıştır.



VII. BÖLÜM

7. SONUÇ

Son yıllarda örgütsel davranış alanında ilgi görmeye başlayan pozitif yaklaşımlar

temelinde oluşturulan bu tez çalışmasında, çalışanların liderlerine ilişkin otantiklik

algısı ile işe adanmışlıkları arasındaki ilişki ve bu ilişkide çalışanların pozitif psikolojik

sermaye unsurlarının aracılık edip etmediği belirlenmeye çalışılmış ve bu yönde bir

model oluşturulmuştur. Yazında teorik alt yapıyı oluşturacak bağımlı ve bağımsız

değişkenler arasındaki ilişkiyi inceleyen çalışmalar olmakla birlikte bu araştırmada

farklı olarak pozitif psikolojik sermaye unsurlarının bu ilişkideki aracılık rolü ile

doğrudan, dolaylı ve toplam etkiler de test edilmiştir. Elde edilen sonuçlar, otantik

liderliğin işe adanmışlık davranışı üzerindeki etkisini ve bu etkide pozitif psikolojik

sermayenin kısmi aracı olduğunu doğrulamıştır.

İşletmeler açısından ayakta kalabilmenin en önemli şartlarından biri olan rekabet

edebilme gücü, aynı zamanda işletmeleri sahip oldukları kaynakları etkin ve verimli

kullanma konusunda yeni yollar aramaya yöneltmiştir. Dolayısıyla, taklit edilemez tek

kaynak olan insan kaynağının da örgütsel çıktılara en fazla katkıyı sağlayacak noktaya

gelmesi işletmeler açısından son derece önemlidir. Her ne kadar araştırma,

gerçekleştirildiği örneklem ile ilgili sınırlılıklar taşısa da ulaşılan sonuçların ve

sonuçlara bağlı olarak yapılan değerlendirmelerin bu yönde teori ve uygulama

bakımından katkı sağlayacağı düşünülmektedir.

Bu araştırma, turizm sektöründe faaliyet gösteren, yerli ve yabancı misafirleri

ağırlamaya yönelik hizmetlerin sunulduğu konaklama işletmelerinde

gerçekleştirilmiştir. Özellikle araştırma verilerinin toplandığı 4 ve 5 yıldızlı oteller için

müşteri beklentilerinin nispeten yüksek olduğu ve müşteri memnuniyetini sağlayacak en
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önemli unsurlardan birisinin de çalışanlar olduğu göz önünde bulundurulduğunda

çalışanların işlerine adanmış olmalarının ve bunu sağlayan değişkenlerin incelenmesinin

önemi daha iyi anlaşılabilecektir. Bu nedenle, elde edilen sonuçların öncelikle

araştırmanın yapıldığı sektördeki yöneticilerin sergiledikleri otantik liderlik

davranışlarının çalışan tutumları üzerindeki olumlu etkisini göstermesi bakımından

önemli olduğu düşünülmektedir.

Pozitif örgütsel yaklaşım temelinde oluşturulan bu araştırmada, pozitif psikoloji

bağlamında çalışanların zayıf yönlerini güçlendirmek yerine, güçlü yönlerini ortaya

çıkarıp, destekleyerek geliştirmeye odaklanan bakış açısı ile uyum gösteren sonuçlar

elde edilmiştir. Araştırmada aracı değişken olarak belirlenen pozitif psikolojik sermaye

unsurları çalışanların güçlü yönlerini ifade etmektedir. Elde edilen bulgular, bu pozitif

unsurların, pozitif davranışlar sergileyen otantik liderler tarafından geliştirilmesinin

çalışanların işlerine daha fazla adanmış olmalarında kısmi dolaylı etkisinin olduğunu

göstermektedir. Bulgular, pozitif psikoloji bakış açısından değerlendirildiğinde

çalışanların güçlü yönlerinin geliştirilmesinin örgütsel anlamda olumlu sonuçlar

doğurduğu söylenebilir.

Çalışanların otantik liderler tarafından yönetilmesinin getirdiği olumlu etkinin,

çalışanların sahip olduğu umut, iyimserlik, öz yeterlilik ve dayanıklılık unsurları

aracılığıyla kısmen arttığı da görülmüştür. Bu sonuçlar işletmelerin işe alım süreçlerinde

adayların pozitif psikolojik sermaye düzeylerini ölçecek araçları da kullanmasının

umutlu, iyimser ve dayanıklı kişilerin seçilerek işletmeye kazandırılması açsısından

doğru bir yaklaşım olacağı şeklinde yorumlanabilir. Ayrıca araştırma sonuçları otantik

liderlerin sergiledikleri destekleyici yönetim biçiminin çalışanların pozitif psikolojik

sermaye unsurlarını geliştirdiğini de göstermektedir. Bir başka ifadeyle otantik

liderlerin, hem işletme çalışanlarının işe adanmışlıklarını olumlu yönde doğrudan

etkileyen hem de çalışanların pozitif psikolojik sermaye unsurlarını geliştirip

destekleyerek dolaylı olarak etkileyen liderler olduğu söylenebilir.

Otantik liderleri diğer liderlerden ayıran en önemli özelliklerden birisi

izleyicileri ile oluşturdukları pozitif etkileşim ve bu etkileşim sonucunda izleyicilerin de
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otantiklik özelliği kazanmasıdır. Otantik izleyicilerin duygusal bulaşıcı süreçler yardımı

ile liderlerine özgü özellikleri edinmeleri, tıpkı liderleri gibi öz farkındalığı yüksek

çalışanlar olmalarına ve bu sayede kendilerinde bulunan umut, iyimserlik, dayanıklılık

gibi özellikleri keşfetmelerine yardımcı olmaktadır. Çalışanın kendisinde var olan ancak

farkında olmadığı özellikleri iş yaşamına yansıtamayacağı ve geliştiremeyeceği

değerlendirildiğinde otantik liderlerin bu noktadaki rolünün önemli olduğu söylenebilir.

Araştırmada elde edilen bulgular çalışanların liderlerini otantik olarak algılama

düzeylerinin hiçbir demografik değişken açısından anlamlı şekilde farklılaşmadığına

işaret etmektedir. Bu sonuçlar, otantik liderlerin örgüt içinde tüm çalışanlara eşit, adil ve

tarafsız davrandığını da kanıtlamaktadır. Sonuçlar bağlamında, otantik liderlerin en

belirgin özellikleri olan adil ve tarafsız yönetim anlayışının, hangi yaş, cinsiyet, tecrübe

ya da eğitim düzeyinde olursa olsun çalışanların kendilerini diğer çalışanlar ile eşit

olarak görmesini ve bunu sağlayanın da liderleri olduğu algısını oluşturduğu

söylenebilir.  Bu algı ile kendini değerli ve güvende hisseden çalışanların işlerine

adanmalarının daha kolay olacağı düşünülebilir. Bu noktadan hareketle, otantik liderlere

özgü davranış biçimlerinin tüm örgütsel süreçlere yayılarak, örgüt kültürünün bir

parçası haline gelmesinin çalışanların işlerini daha enerjik, dinç ve yoğunlaşmış şekilde

yapmaları konusunda olumlu etkisi olacağı yorumu yapılabilir. Bir başka ifadeyle

süreçlerin adil yönetildiği, bilginin açık şekilde herkes tarafından ulaşılabildiği,

paylaşılabildiği ve tarafsız şekilde değerlendirildiği, çalışanların açıkça fikirlerini

söyleyebildiği ve kendilerini keşfetmelerine olanak sağlandığı, kısaca çalışan odaklı bir

çalışma ortamının olduğu işletmelerde çalışanların adanmışlığının yüksek olması

beklenebilir. Bu şekilde yönetilen bir işletmede çalışanların umutlu, iyimser,

özyeterliliği yüksek ve dayanıklı bireyler olmasının ise adanmışlığı arttıracağı araştırma

sonuçlarına dayanarak ifade edilebilir.

Araştırmada, 25 yaş ve altında bulunan çalışanların işe adanmışlık düzeylerinin

diğer gruplarda ye alan çalışanlara göre anlamlı şekilde düşük olduğunu gösteren

bulgular elde edilmiştir. 25 yaş ve altı çalışan grubu işletmeler için genç, dinamik,

yeniliklere açık olmaları nedeniyle en iyi şekilde değerlendirilmesi gereken önemli bir

kaynaktır. Bu yaş grubu çalışanların iş yaşamında ve çalıştıkları işletmede tecrübe
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açısından da henüz çok fazla yol kat etmedikleri söylenebilir. Bu çalışanların, hem

alışma süreçlerini kısaltacak uygulamalar, hem de otantik lider tarafından yönetilen

pozitif iklime sahip bir örgütte çalışmanın getirdiği olumlu etkinin sayesinde,  işleri ile

ilgili algılarını olumlu yönde değiştirmeleri ve sahip oldukları dinamik unsurları işlerine

dönük enrji ve yoğunlaşmaya dönüştürmelerinin sağlanabileceği ifade edilebilir.

Sonuç olarak, bu araştırma otantik liderliğin, kısmen kendi liderlik özellikleri ile

doğrudan, kısmen de pozitif psikolojik sermaye aracılığıyla dolaylı olarak çalışanların

işe adanmışlık tutumlarını etkilediğini doğrulamıştır. Bu sonuçların, çalışanların

müşteriler ile bire bir ilişkide bulunduğu turizm sektöründe faaliyet gösteren konaklama

işletmelerinde, insan kaynağının etkin yönetimi ve bu sayede yüksek standartlarda

hizmet kalitesi ve müşteri memnuniyeti sağlanmasına katkı sunacağı düşünülmektedir.

Ayrıca, bu araştırma sonucunda elde edilen ve pozitif yaklaşımların çalışanların işe

adanmışlıklarını olumlu yönde etkilediğini gösteren bulgulardan yola çıkarak, otel

işletmeleri yönetimlerinin sahip oldukları insan kaynağını en verimli şekilde

değerlendirmek için otantik liderlerin karakteristik tutum ve davranışları olan şeffaf,

tarafsız, kendini ve izleyicisini tanıyan, çevresindekilerin değerlerine saygılı bir yönetim

biçimi sergilemelerinin doğru bir yaklaşım olacağı düşünülebilir. Çünkü araştırma

sonuçları, olumlu örgütsel iklimin ve güven ortamının oluşmasını da sağlayan bu tarz

yönetim biçiminin hem direkt olarak hem de kısmen çalışanların pozitif kaynaklarını

geliştirme yoluyla işe adanmışlıklarını arttırdığına işaret etmektedir. Yazında işe

adanmış çalışanların aynı zamanda proaktif, insiyatif alan, tutkuyla çalışarak

beklenenden yüksek performans gösteren, yaptığı işi anlamlı bulan ve etkili iletişim

kurabilen çalışan anlamına geldiğini doğrulayan araştırmalar mevcuttur (Bakker,

Albrecht ve Leiter 2011; Schaufeli vd. 2001; Attridge 2009). Bu açıdan

düşünüldüğünde, işletmelerin hem işe alım süreçlerinde adayların pozitif psikolojik

sermaye düzeylerini dikkate alınması gereken bir kıstas olarak değerlendirmesi, hem de

mevcut çalışanların pozitif psikolojik sermaye düzeylerinin gelişimine katkı sağlayacak

uygulama ve stratejiler geliştirmesinin örgütsel açıdan önemi daha fazla netlik

kazanmaktadır.
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Yapılan araştırma, turizm sektöründe faaliyet göstermekte olan 4 ve 5 yıldızlı

otel işletmeleri ve Orta ve Doğu Karadeniz Bölgesi ile sınırlıdır. Bu nedenle araştırma

değişkenleri arasındaki doğrulanan ilişkiler farklı sektörlerde ve örneklemlerde

gerçekleştirilecek araştırmalarla desteklenebilir. Ayrıca, otantik liderlik ile işe

adanmışlık arasındaki ilişkide aracılık etkisi üstlenebilecek destekleyici örgüt iklimi,

psikolojik güçlendirme gibi farklı pozitif örgütsel davranış değişkenleri ile ya da

bağımsız değişken olarak farklı pozitif liderlik türleri (Etik Liderlik, Hizmetkâr

Liderlik) ile yeni araştırma modelleri oluşturulabilir. Pozitif psikolojik sermayenin işe

adanmışlık üzerindeki etkisi araştırma bulguları ile doğrulanmıştır. Gelecekte yapılacak

araştırmalar ile söz konusu etkide herhangi bir aracı ya da düzenleyici değişkenin

üstlenici olup olmadığı araştırılabilir. Bu araştırma, yapısı itibari ile kesitsel nitelik

taşımaktadır. Kesitsel araştırmalarda veriler, tek seferde toplandığından neden-sonuç

ilişkisi bakımından yeterli bilgi sağlanamamaktadır. Bu nedenle değişkenler arası

ilişkilerin boylamsal araştırmalar ile de test edilmesi, söz konusu neden-sonuç ilişkisinin

belirlenebilmesi için doğru bir yaklaşım olarak önerilebilir.
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Ek 1: Katılımcılara Verilen Anket Formu

ANKET FORMU

Sayın İlgili,
Bu anket formu, Abant İzzet Baysal Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü İşletme Anabilim Dalı‘nda
yürütülmekte olan “Otantik Liderlik ve Çalışanların İşe Adanmışlık Düzeyi Arasındaki İlişkide
Pozitif Psikolojik Sermayenin Rolü” isimli doktora tez çalışmasına kaynak teşkil edecek olan verilerin
elde edilmesi amacıyla hazırlanmıştır.
Vereceğiniz cevaplar, yalnızca akademik amaçlar için kullanılacağından isim belirtmenize gerek yoktur.
Gösterdiğiniz ilgiden dolayı şimdiden teşekkür eder, saygılarımızı sunarız.

Araştırmacı;
Didem ÖZTÜRK ÇİFTCİ
Abant İzzet Baysal Üniversitesi
Sosyal Bilimler Enstitüsü
İşletme Doktora Programı

Demografik Bilgiler;

1. Cinsiyetiniz;
(  ) Bay (  ) Bayan

2. Medeni Durumunuz;
(  ) Evli (  ) Bekâr             Diğer ( )

3. Yaş Aralığınız;
(  ) 16-20   (  ) 21-25   (  ) 26-30
(  )  31-35   (  ) 36-40    (  ) 41-45    (  ) 46 yaş ve üzeri

4. Eğitim Durumunuz;
(  ) İlköğretim              (  ) Lise               (  ) Ön Lisans            (  ) Lisans     (  ) Lisansüstü
(  ) Diğer

5. Ne düzeyde turizm eğitimi aldınız: (En son bitirdiğiniz okul)
(  ) Almadım                 (  ) Otelcilik ve Turizm Meslek Lisesi          (  )Turizm Ön Lisans
(  )Turizm Lisans          (  ) Turizm Lisans Üstü
(  )Diğer………………..................…(lütfen belirtiniz)

6. Çalıştığınız bölüm;
(  ) Ön Büro                 (  ) Yiyecek-İçecek      (  ) Kat Hizmetleri     (  ) Muhasebe
(  ) Teknik Servis                           (  ) Satış Pazarlama      (  ) İnsan Kaynakları
(  ) Diğer………………………… (Lütfen Belirtiniz)

7. İş hayatındaki toplam çalışma süreniz;
(  ) 5 yıl ve daha az            (  ) 6-10 yıl arası           (  ) 11-15 yıl arası         (  ) 16 yıl ve üzeri
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NOT: İfadelerde yer alan “İlk Amirim” tabiri ile idari ve faaliyet anlamında sorumlu olduğunuz ilk yönetici
kastedilmektedir. Örneğin; Resepsiyon görevlisi için “İlk Amirim” ifadesi “Ön Büro Müdürü” ‘nü, güvenlik
görevlisi için ise “Güvenlik Şefini” ifade eder.
1. Kesinlikle katılmıyorum.
2.Katılmıyorum.
3.Kısmen katılıyorum.
4.Katılıyorum.
5.Kesinlikle katılıyorum.

OTANTİK LİDERLİK ÖLÇEĞİ
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1 İlk amirim, ne demek istiyorsa onu açıkça söyler. 1 2 3 4 5

2 İlk amirim, hata yaptığında kabul eder. 1 2 3 4 5

3 İlk amirim herkesi, düşündüklerini söylemesi konusunda teşvik eder. 1 2 3 4 5

4 İlk amirim, insanlara acı gerçekleri söyler. 1 2 3 4 5

5 İlk amirimin, açığa vurduğu duyguları, hissettikleriyle tam olarak
aynıdır. 1 2 3 4 5

6 İlk amirimin, inandıklarıyla yaptıkları tutarlıdır. 1 2 3 4 5

7 İlk amirim, kararlarını değer yargılarına göre verir. 1 2 3 4 5

8 İlk amirim, insanların kendi değer yargılarının arkasında durmasını
ister. 1 2 3 4 5

9 İlk amirim, ahlaki boyutu yüksek standartlara dayalı zor kararlar verir. 1 2 3 4 5

10 İlk amirim, inandıklarına ters olan görüşlerin de dile getirilmesini
ısrarla ister. 1 2 3 4 5

11 İlk amirim, karar vermeden önce ilgili bilgileri enine boyuna inceler. 1 2 3 4 5

12 İlk amirim, sonuca varmadan önce değişik görüşleri dikkatle dinler. 1 2 3 4 5

13 İlk amirim, başkalarıyla iletişimi/etkileşimi geliştirmek için geri
besleme arayışı içinde olur. 1 2 3 4 5

14 İlk amirim, yeteneklerinin başkaları tarafından nasıl değerlendirildiğini
bilir. 1 2 3 4 5

15 İlk amirim, önemli konulardaki tavrını ne zaman yeniden
değerlendirmesi gerektiğini bilir. 1 2 3 4 5

16 İlk amirim, özel durumlarının insanları nasıl etkilediğini anlar ve bunu
onlara belli eder. 1 2 3 4 5

İŞE ADANMIŞLIK ÖLÇEĞİ

1 Çalışırken kendimi enerji dolu hissederim. 1 2 3 4 5

2 İşyerindeyken kendimi güçlü ve dinç hissederim. 1 2 3 4 5

3 İşimle ilgili konularda şevk duyarım çok hevesliyimdir. 1 2 3 4 5
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4 İşim bana ilham verir. 1 2 3 4 5

5 Sabahları kalktığımda işe severek giderim. 1 2 3 4 5

6 Yoğun olarak çalıştığımda kendimi mutlu hissederim. 1 2 3 4 5

7 Yaptığım işle guru duyarım. 1 2 3 4 5

8 Kendimi işime kaptırırım. 1 2 3 4 5

9 Çalışırken kendimden geçerim. 1 2 3 4 5

POZİTİF PSİKOLOJİK SERMAYE ÖLÇEĞİ

1 Bu iş yerinde, işler asla benim istediğim şekilde yürümez. 1 2 3 4 5

2 Bu aralar kendim için belirlediğim iş amaçlarımı yerine getiriyorum. 1 2 3 4 5

3 Bir grup iş arkadaşıma bir bilgi sunarken kendime güvenirim. 1 2 3 4 5

4 Çalışma alanımda, hedef / amaç belirleme konusunda kendime
güvenirim 1 2 3 4 5

5 Daha önceleri zorluklar yaşadığım için, işimdeki zor zamanların
üstesinden gelebilirim. 1 2 3 4 5

6 Herhangi bir problemin çözümü için birçok yol vardır. 1 2 3 4 5

7 Genellikle, işimdeki stresli durumları sakin bir şekilde hallederim. 1 2 3 4 5

8 İşimde bir terslikle karşılaştığımda, onu atlatma konusunda sıkıntı
yaşıyorum. 1 2 3 4 5

9 İşimde benim için belirsizlikler olduğunda, her zaman en iyisini
isterim. 1 2 3 4 5

10 Eğer zorunda kalırsam, işimde kendime yeterim. 1 2 3 4 5

11 Eğer işimde bir şeyler benim için yanlış gidecekse,  o şekilde gider. 1 2 3 4 5

12 Eğer çalışırken kendimi bir tıkanıklık içinde bulursam, bundan
kurtulmak için birçok yol bulabilirim. 1 2 3 4 5

13 İşimde birçok şeyi halledebileceğimi hissediyorum. 1 2 3 4 5

14 İşimle ilgili şeylerin daima iyi tarafını görürüm. 1 2 3 4 5

15 Yönetimin katıldığı toplantılarda kendi çalışma alanımı açıklarken
kendime güvenirim. 1 2 3 4 5

16 Uzun dönemli bir probleme çözüm bulmaya çalışırken kendime
güvenirim. 1 2 3 4 5

17 Şu anda, işimde kendimi çok başarılı görüyorum. 1 2 3 4 5
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18 İşimle ilgili gelecekte başıma ne geleceği konusunda iyimserim. 1 2 3 4 5

19 İşime "Her şeyde bir hayır vardır" şeklinde yaklaşıyorum. 1 2 3 4 5

20 Şu anda iş amaçlarımı sıkı bir şekilde takip ediyorum. 1 2 3 4 5

21 Organizasyonun stratejisi konusundaki tartışmalara katkıda bulunmada
kendime güvenirim. 1 2 3 4 5

22 İşimdeki zorlukları genellikle bir şekilde hallederim. 1 2 3 4 5

23 Organizasyon dışındaki kişilerle (tedarikçiler, müşteriler..vs)
problemleri konuşmak için temas kurarken kendime güvenirim. 1 2 3 4 5

24 Mevcut iş amaçlarıma ulaşmak için birçok yol düşünebilirim. 1 2 3 4 5
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Ek 2: Otantik Liderlik Ölçeği Kullanım İzni
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Ek 3: Pozitif Psikolojik Sermaye Ölçeği Kullanım İzni
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Ek 4: İşe Adanmışlık Ölçeği Kullanım İzni
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Ek 5: Etik Kurul İzin Belgesi


