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OTANTIK LIDERLIK TARZI VE CALISANLARIN iSE ADANMISLIKARI
ARASINDAKI ILISKIDE POZITIF PSIKOLOJIK SERMAYENIN
ARACI DEGISKEN ROLU

Didem OZTURK CIFTCI

Doktora Tezi
isletme Anabilim Dall
Danisman: Dr. Ogr. Uyesi Hillya ERKANLI
Haziran 2018, 224 + X1X Sayfa

Gunimuz kosullarinda isletmelerin sahip olduklari en degerli, essiz ve taklit
edilmesi mimkiin olmayan kaynak, insan kaynagidir. insan kaynagini tim yonleri ile
anlamaya calisan umut, 6z yeterlilik, iyimserlik ve dayaniklilik gibi 6zelliklerini 6n
plana c¢ikaran pozitif psikoloji bakis acisi da, bu kaynaktan en etkili sekilde
yararlanabilmek konusunda dikkat ¢ekmektedir. Bununla birlikte, pozitif psikolojik
sermaye unsurlarini kesfederek calisanlarin gelisimine katki saglayan liderlik anlayislari
da calisanlarin ise adanmisliklari acisindan énem kazanmaktadir. Bu kapsamda bu
arastirma, otantik liderlik ile calisanlarin ise adanmisliklari arasindaki iliskiyi ve bu
iliskide pozitif psikolojik sermayenin araci degisken roluni belirlemeyi
amaglamaktadir. Arastirma, Orta ve Dogu Karadeniz Bolgesinde yer alan illerde
faaliyet gostermekte olan 4 ve 5 yildizli otellerde gorev yapan 462 calisan ile
gerceklestirilmistir.  Arastirmanin  6lceklerine iliskin gecerlilikler aciklayici  ve
dogrulayici faktor analizi ile arastirma modelini olusturan degiskenler arasindaki
iliskiler “Yapisal Esitlik Modeli” ile grup ortalamalarinin karsilastiriimasi ise ANOVA
ve t-testi ile degerlendirilmistir. Elde edilen bulgular dogrultusunda, otantik liderligin

ise adanmislik ve pozitif psikolojik sermaye zerinde ve pozitif psikolojik sermayenin
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ise adanmislik Gzerinde olumlu etkisi oldugu ayrica otantik liderligin ise adanmishk
Uzerindeki etkisinde pozitif psikolojik sermayenin kismi aracilik rolnin oldugu
belirlenmistir. Uygulanan Bootstrap testi sonuglari da pozitif psikolojik sermayenin
belirlenen kismi aracilik rolintin anlaml oldugunu géstermistir. Sonug olarak, arastirma
degiskenleri cercevesinde, otantik liderlerin hem sahip olduklari liderlik 6zellikleri ile
dogrudan, hem de calisanlarin pozitif psikolojik sermaye unsurlarini destekleyip
gelistirerek kismen bu unsurlar aractligiyla ¢alisanlarin ise adanmishiklarini etkiledigi
ifade edilebilir.

Anahtar kelimeler: Otantik Liderlik, Pozitif Psikolojik Sermaye, Pozitif
Orgiitsel Davranis, ise Adanmislik
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ABSTRACT

THE MEDIATING ROLE OF POSITIVE PSYCHOLOGICAL CAPITAL IN
THE RELATIONSHIP BETWEEN AUTHENTIC LEADERSHIP STYLES AND
EMPLOYEES’ WORK ENGAGEMENT

Didem OZTURK CIFTCI

PhD Thesis
Department of Business Administration
Advisor: Assist. Prof. Dr. Hilya ERKANLI
June 2018, 224 + X1X 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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GiRIS

Orgutsel amagclara ulasmak konusunda artan rekabet, isletmeleri bu rekabette
ustinlik saglamak icin tim orgutsel alanlarda degisimi uygulama ve tesvik etme
noktasina getirmistir.  Bu durumun yansimalari, liderlik anlayislarindan, insan
kaynaginin verimli ve etkin kullanimina kadar pek ¢ok konuda goriilmeye baglanmistir.
Ozellikle insan kaynaginin isletmelerin sahip oldugu en 6nemli ve taklit edilemez
kaynak oldugunun ve ayni zamanda rekabet Gstlnligu elde etmekte stratejik 6Gneminin
farkina varilmasiyla birlikte, bu kaynagin tim yoénleri ile taninmasi, izlenmesi ve
gelistirilmesine yonelik arayislar hiz kazanmistir. Bu arayislar hem teorisyenleri hem de
uygulayicilari, insanin tutum ve davranislarini belirleyen en 6nemli unsurlardan biri

olan psikolojik yon(n arastiriimasi noktasina getirmistir.

insanin psikolojik gelisimi ile davranissal ve zihinsel siirecleri iizerinde calisan
psikoloji biliminin (Ozbay ve Erkan 2015: 5) tarihsel gelisimi incelendiginde, baslangi¢
noktasinin insan psikolojisinde Ofke, stres ve endise gibi negatif durumlarin tespit ve
tedavisi oldugu gorilmektedir. Bu yaklasim, 2. Dunya Savasi sonrasi insanlarda yaygin
olarak hakim olan negatif duygu durumlarinin pozitif duygulara donismesi
gerekliliginin fark edilmesiyle degismeye baslamistir (Cameron, Dutton ve Quinn 2003:
7).

Pozitif psikoloji akimi, psikolojinin tipki insanin zayif taraflariyla oldugu kadar
gucli taraflariyla da ilgilenmesi, hasarli yanlari iyilestirmeye calistigi kadar gucli
yanlarini da gelistirmeye calismasi gerektigi dusiincesini savunan Martin Seligman
onculiginde ortaya cikmistir.  Bu akimin isletmeler (zerindeki etkisi ise, sahip
olduklari insan kaynaginin olumlu ydnleri ve potansiyelini de fark etmelerini saglamasi
seklinde gergeklesmistir. lyimser, umutlu, dayanikli ve 6z yeterliligi yiiksek calisanlar

isletmeler icin bulunmaz ve beklenenden fazla katki saglayacak essiz kaynaklardir.



Psikolojideki pozitif yonelimlerin ve pozitif psikolojik sermayenin orgitsel
yansimasl olan pozitif orgitsel davranis ise, calisanlarin bu olumlu yonlerinin
desteklenerek gelistirilmesi ve bu sekilde Orgutsel katkinin arttiriimasina

odaklanmaktadir.

Psikolojik sermaye, bireyin kendini tanimasi, sorgulamasi ve biling dizeyini
gelistirmesini saglar. Bunu basarabilen Kisi otantik olmaya, baska bir ifadeyle kendini
tarafsiz bir sekilde degerlendirerek farkina varmaya, farkina vardigi 6z degerlerine
uyumlu davranis bicimi sergilemeye ve iliskilerinde dogru ve acik olmaya (Gardner vd.
2011: 1121) diger bireylerden daha yakindir. Bu nedenle orgltsel arastirmalarda sik¢a
otantik liderlik ve psikolojik sermaye kavramlari birlikte ele alinmaktadir (Walumbwa
vd. 2009; Adil ve Kamal 2016; Caza 2010; Clapp Smith, Gretchen ve Avey 2009).

Otantik lider, nasil disunecegini ve davranacagini bilen, kendisinin ve
cevresindekilerin farkinda olan, cevresindekilerin degerlerine saygili, ahlaki bakis
acisina sahip, orgutsel strecleri bilgisinin ve gucinin farkinda olarak yéneten, iyimser,
umutlu ve kendinden emin olan liderdir (Avolio ve Gardner 2005: 321). Otantik
liderlik tarzinin iginde barindirdigi en temel unsurlardan biri ise liderin taklitten uzak,
kendine has ve gercek kimligini yansitan bir davranis ve yonetim bicimi gelistirerek

calisanlari zorlama olmaksizin 6rgit amaclari icin calismaya yonlendirmektir.

Otantik liderlik yaklasimi, kendisinden onceki en yaygin liderlik turd olan
donastmci liderligin izleyici-lider iliskisini g6z ardi etmesi sonucu olusan boslugu
doldurmustur (Kesken ve Ayyildiz 2008: 735-740). Yapilan arastirmalar izleyiciler ile
gelistirilen otantik iliskilerin, izleyicilerin 6rglte katki sunma istek ve motivasyonunu
arttirdigini ve orgutsel ciktilara katki sunma konusundaki performanslarini da olumlu
etkiledigini gostermektedir (Clap-Smith vd. 2009; Gardner vd. 2005; Wong ve
Cummings 2009).

Rekabetci ortamda isletmeler calisanlarinin motivasyonu, adanmislik diizeyi ve
performansinin daha yiiksek olmasini beklemektedir. Bu nedenle otantik liderlik

davranislarinin izleyiciler tzerindeki olumlu etkisi, bu pozitif liderlik tarzinin



arastirmalara daha fazla konu olmasina neden olmustur. Otantik liderler tarafindan
yonetilen cahlisanlarin seffaf iliskiler ve yiksek etik ahlaki degerlerin yonetime
yansimasi ile isleri ve orgutleri ile ilgili pozitif duygular gelistirmesi beklenmektedir.
Ise adanmishk duygusu da bu nedenle otantik liderlik davranisinin beklenen
etkilerinden birisidir.

Hizmet sektorl isletmelerinde calisan - musteri iliskisinin diger sektérlere oranla
daha yakin ve énemli olusu, isini seven, adanmis ve mutlu calisanlarin isletme icin
6nemini daha da arttirmaktadir. Hizmet isletmeleri icerisinde uzun calisma saatleri,
yogun is temposu gibi zorlu kosullar gerektirmesi bakimindan konaklama isletmeleri
calisanlarinin, ise adanmislik ve pozitif psikolojik sermaye dizeylerinin yiiksek olmasi
ve bu yondeki ¢abalar musteri memnuniyeti ve nihai isletme performansi bakimindan

son derece onemlidir.

iletisim ve bilgi teknolojilerindeki gelismeler, demografik ve kiiltiirel cesitliligin
artmasli, ekonominin kiresellesmesi gibi rekabeti arttiran degisimlerin gerceklestigi bir
strecte (Akcay 2011: 75), ayakta kalabilmenin en 6nemli unsurlarindan birisinin de
sahip olunan insan kaynagi oldugu gercegi her gecen giin daha fazla isletme tarafindan
fark edilmektedir. Bu nedenle 6zellikle son yillarda ¢alisanlarin duygusal ve psikolojik
yonund ele alan arastirmalar, orgiitsel davranis ve insan kaynaklari konularina yonelik
calismalarda siklikla yer almaktadir. insan kaynaginin ise adanmislik duygusu ile
calismasi orgutsel ciktilara olan katkisini ve dolayl olarak yogun rekabet ortaminda

rakipleri arasinda 6ne ¢ikma konusunda isletmelerin fark yaratmasini saglayacaktir.

Yukaridaki bilgiler baglaminda tasarlanan arastirmanin amaci, pozitif liderlik
yaklasimlari i¢inde son vyillarda cok ilgi goren otantik liderlik davranisi ile ise
adanmislik arasindaki iliski ile bu iliskide pozitif psikolojik sermayenin etkisi oldugu
varsayimini test etmektir. Arastirma sonuclarinin yazina saglayacagi teorik katkinin
yaninda, uygulayicilar icin de orgutsel c¢iktilari olumlu etkileyecek oneriler getirme
noktasinda fayda saglayacagi distunilmektedir.



Bir baska deyisle arastirma, liderlere hizla gelismekte olan turizm sektortinde
calisanlarin pozitif kapasitelerinin ortaya ¢ikartilmasi, gelistirilmesi ve bu yolla ise daha
adanmis calisanlar ve dolayisiyla daha memnun musteriler sonucuna ulasilmasi ve
calisanlarin pozitif psikolojik kaynaklarinin lider-izleyici iliskisini ne derece etkiledigini

gostermesi bakimindan énemlidir.

Belirtilen amaclara ulasmak icin olusturulan arastirmanin  modeli, insan
unsurunun en énemli Gretim faktorl oldugu emek yogun isletmeler olmasi bakimindan
turizm sektérinde uygulanmistir. Ayrica, deneyimli ve kendisini turist degil gezgin
olarak ifade eden, seyahat etmeyi hayat tarzi olarak benimsemis olan ziyaretgi
sayisindaki artis, turizm isletmelerini daha zor memnun edilen, beklentisi yiksek,
bilincli  bir masteri profili ile karsi karsiya getirdiginden, isletmelerin  mdasteri
memnuniyetini saglamak icin isine daha cok adanmis, pozitif kapasiteleri yiiksek
calisanlara ihtiya¢ duyacagi aciktir. Bu 6zellikleri tasiyan calisanlari segmek, egitmek
ve gelistirmek ise yine pozitif yénelimler gosteren, seffaf, tarafsiz ve dengeli liderlik

oOzellikleri ile otantik liderler tarafindan gerceklestirilebilecektir.

Bu kapsamda arastirma, giris boluminden sonra yer alan yedi ana bolimden
olusmaktadir. Arastirmanin birinci bolumund arastirma degiskenlerinden “Pozitif
Psikolojik Sermaye”, ikinci bélimini “Otantik Liderlik”, Gglincli bélimuni “ise
Adanmishik™” kavramlarina ait teorik altyapi, dordinct bolumunt ise daha 6nce yapilan
arastirmalarin degerlendirildigi yazin taramasi olusturmaktadir. Arastirmanin besinci
boliminde, arastirmanin amaci ve onemi, arastirma problemi, arastirma evreni ve
orneklem, arastirma modeli, hipotezler, veri toplama araglari, kullanilan 6lgeklerin
guvenilirlik ve gecerlikleri ile arastirma hipotezlerinin test edilmesine iliskin analizler
yer almaktadir. Altinci bélimde arastirma problemine iliskin bulgular, bu bulgulara
iliskin tartisma yer alirken, yedinci bolimde ise arastirma sonuclari ile bu sonuclar

baglaminda getirilen 6neriler sunulmustur.



I. BOLUM

1. POZITIF PSIKOLOJIK SERMAYE

Bu boélimde, temel arastirma degiskenlerinden birisi olan *“Pozitif Psikolojik

Sermaye” kavramina iliskin teorik alt yapi olusturulmaya calisilacaktir.

Arastirmalar (Bakker ve Schaufeli 2008; Avey, Luthans ve Jensen 2009), pozitif
psikolojik sermayenin gelisim strecinin pozitif psikoloji ve pozitif orgutsel davranis
kavramlari ile basladigini gostermektedir. Bu nedenle pozitif psikolojik sermaye
kavramina aciklik getirmek icin dncelikle bu iki olgunun incelenmesi yerinde olacaktir.

1.1. Pozitif Psikoloji ve Pozitif Orglitsel Davranis

Pozitif psikoloji, 2. Diinya Savasi sonunda diinya genelinde yaygin hale geldigi
gorulen negatif sosyal ve psikolojik akimlarin, 1990’1 yillarin basindan itibaren yerini

pozitif psikolojiye birakmasiyla ortaya ¢cikmistir.

Pozitif psikoloji kavrami, her ne kadar 1960’1 yillarda ilk kez A. Maslow ve C.
Roger gibi insancil psikoloji ekollinde yer alan psikologlar tarafindan dile getirilmis
olsa da, bu donemde yaklasimin temelini olusturacak deneysel ¢alismalar yaptimamistir.
Bu nedenle pozitif psikoloji yaklasiminin énciistinin Martin Seligman oldugu kabul

edilmektedir.

Pozitif psikoloji, yasam Kkalitesini gelistirecek, yasam insanlar igin

anlamsizlastiginda olusacak patolojik rahatsizliklari 6nleyecek, pozitif 6znel tecribeleri,



pozitif kisilik Ozelliklerini ve kurumlari inceleyen disiplin olarak tanimlanmaktadir
(Seligman ve Csikszentmihalyi 2000: 5). Seligman ve Csikszentmihalyi ayrica, pozitif
psikolojinin, psikolojinin yalnizca olumsuzluklari gidermeye yonelik var olan bakis
acisini, olumlu durumlari da belirleme ve gelistirme dogrultusunda degistirdigini ifade
etmektedirler. Bir baska deyisle, psikolojinin yalnizca olumsuz durumlari teshis ve
tedavi etme misyonunun yerini artik iyi ve dogru olani bulma ve gelistirmeye birakmasi
gerektigi vurgulanmaktadir. Pozitif ~ psikolojinin neden gerekli oldugunu
degerlendirdikleri ¢alismalarinda Sheldon ve King (2001: 216), insanin yaradilisinda
var olan oOzelliklerin isleyisinin  tamamen negatif referans cergevesinde

aciklanamayacagini ifade etmektedir.

Psikolojinin insan duygu ve davranislarinin yalnizca olumsuz ve patolojik
yonlerine odaklanmasina bir tepki olarak dogdugu da sdylenebilecek olan (Luthans
2002: 58) pozitif psikoloji akimi, orgitsel psikoloji alaninda yapilan ¢alismalarda da
etkisini gostermis ve bu etki pozitif psikolojik sermaye kavraminin dogusuna zemin

hazirlayan pozitif érgitsel davranis olgusunu ortaya ¢ikartmistir.

Psikolojideki pozitif akimin drgutsel alana yansimasi gergeklesene kadar aslinda
orgutsel arastirmalarin da psikoloji alanindaki tarihsel seyirle uygun olarak negatif
eksende slrdugu, arastirmalarda gerek yoneticilerin gerekse calisanlarin giclu ve
gelistirilebilir olumlu yonleri yerine stres, tikenmislik, degisime direng, gibi olumsuz,
sorunlu ve zayif alanlarina odaklanildigr gérilmektedir (Luthans 2002b: 698).

Pozitif psikoloji akiminin orgiitsel etkisi, Pozitif Orglitsel Dusiince Okulu ve
Pozitif Orgiitsel Davranis olmak uzere iki farkli bakisla sekillenmistir. Pozitif orgiitsel
dustince okulu, Michigan Universitesi arastirmacilari tarafindan ortaya atilmis ve igsel
ya da digsal kaynakl tim olumsuz kosullar karsisinda oOrgatin varhigini devam
ettirebilmesi icin pozitif érgutsel niteliklerin 6n plana ¢ikartilmasi gerekliligini savunan
yaklasimdir. Pozitif 6rgit okulunun amaci; makro boyutta pozitif 6rgutsel durumlari ve
bu durumlarla ilgili dinamikleri anlamaya calisarak orgutlerin ve érgutlerde yer alan

bireylerin  mikemmellik, erdem, merhamet, gliven ve dayaniklilik gibi pozitif



potansiyellerini gelistirme yolu ile 6rgltsel basariyr arttirmaktir (Cameron, Dutton ve
Quin 2003: 3).

Pozitif rgltsel davranis yaklasimi ise, Fred Luthans dnciluginde ve Nebraska
Universitesi Liderlik Enstitisti arastirmacilarinin katkisiyla ortaya cikartiimis olan ve
pozitif orgutsel disunce okulu yaklasimi ile kiyaslandiginda daha mikro bireysel pozitif
unsurlar iceren ve bu unsurlarin performansi arttirici etkileri Gzerine odaklanan bir

yaklasimdir.

Pozitif orgltsel davranis, ginimiz Orgutlerinde performansi iyilestirmek icin
pozitif yonlt, lculebilen ve gelistirilebilen insan kaynaginin gicli yonleri ve psikolojik
kapasitelerini etkili bir sekilde y6netme ve yonlendirmeye iliskin calisma ve
uygulamalardir (Luthans 2002: 59). Bu tanimda yer alan isyeri performansini
iyilestirmeye iliskin 6lglt, ayni zamanda pozitif orgitsel davranisi diger basit kisisel

gelisim cabalarindan ayiran en 6nemli farklihktir (Luthans 2002b: 698).

Pozitif drgltsel davranisi diger pozitif drgitsel yaklasimlardan ayiran diger bir
onemli nokta ise, diger yaklasimlarin makro diizeyde 6rgute odaklanan yapisindan farkl
olarak mikro diizeyde bireysel degiskenlere ve pozitif 6zeliklere odaklanmasidir
(Luthans ve Youssef 2007: 328). Pozitif orgutsel davranisin temelini olusturan bes
ozellik ise; Degisime ve gelisime acik olma, gecerli teori ve arastirmalara dayanma,
Olculebilen kavramlarla ilgili olma, performansla iliskili olma, pozitif olani ele alma
seklinde siralanmaktadir (Luthans vd. 2007: 542).

- Degisime ve Gelisime Acgik Olma; Pozitif 6rgltsel davranisin bu 6zelligi,
olumlu psikolojik kaynak ve kapasitelerin giniimdizin hizli tempolu ve 6ngoriilemeyen
gerceklerini karsilayabilme gerekliligi ve s6z konusu kaynak ve kapasitenin bu yondeki
degisimi ve gelisimi ile ilgilidir (Luthans ve Youssef 2007: 326). Bu nokta ayni
zamanda pozitif orgutsel davranisi, daha ¢ok degismesi mumkin olmayan 6zelliklere

odaklanmis olan pozitif davranis okulundan da ayiran en temel 6zelliklerden biridir.



- Gegcerli Teori ve Arastirmalara Dayanma; Pozitif drgitsel davranisin, ézellikle
olaylarin Ozellikleri, nedenleri ve sonuglari ile ilgili olarak bilimsel olarak anlamii,
strddrdlebilir bilgiler Gretme konusunda dider yaklasimlarda var olan eksiklikleri
tamamlayan yoni bu 6lgiitle saglanmaktadir (Ozen Kutanis ve Orug 2014: 148). Ayrica
pozitif 6rgitsel davranisin performansa katki saglama konusundaki temel yaklasimi da
ancak pozitif kapasitenin bu katkiyr saglayip saglamadigi konusundaki teorik acidan
desteklenmis arastirmalar ile belirlenebilir.

- Olgulebilen Kavramlarla ilgili Olma; Pozitif érgiitsel davranis yaklasiminin
performans (zerinde olumlu etki yapma o&lgitunun gerceklesip gerceklesmedigi,
gerceklesti ise ne dizeyde gerceklestigi gibi unsurlar yaklasimin 6lclebilen unsurlar

icerdigini ifade etmektedir.

- Performansla iliskili Olma; is yasaminda basari tanimlamasi giinimiizde
herkes tarafindan sergilenebilen beklenti diizeyinde bir performans sergilemek degil,
ekstra rol davranislart ile gerceklesen ortalama (zerinde bir performansi
gerektirmektedir. Pozitif psikolojik sermaye, calisanlarin performansini arttirmada
kalici, istikrarli ve bireysel pozitif 6zelliklerin katkisini éngéren (Luthans ve Youssef
2007: 323) ve bu katkiyr arttirmak igin bu 6zelliklerin desteklenmesi temeline dayanan

bir yaklasimdir.

- Pozitif Olani Ele Alma; Pozitif orgutsel davranisin dncilerinden olan Fred
Luthans, yaklasimin pozitif durum ve davranislarla iliskisini” Cezalandirmak igin
yanlisi ve yanhisi yapanlari aramak yerine, desteklemek ve ddullendirmek igin dogruyu
ve dogruyu yapanlari aramak” (Luthans 2002b: 703) seklinde ifade etmektedir. Bu
bakis acisi, calisanlarin 6grenme, gelisim, uyum gibi pozitif yonlerinin desteklenerek
hem bireysel hem de 6rgitsel anlamda mutluluk ve huzurun saglanmasi ile 6rgitsel

basariya katkinin arttiriimasini amaglamaktadir.

Pozitif orgutsel yaklasimlar icin 6nemle vurgulanmasi gereken nokta, bu
yaklasimin olumsuz durum ve sonuclar ile bunlar yaratan dinamiklerin varligini

timuiyle reddetmeyisidir (Demir 2011). Aksine geleneksel yaklasimlarin Orgutsel



davranisi yalnizca negatif agidan degerlendirmeye alan tek boyutlu bakis agisini
elestirerek, onun yerine pozitif olgulardan yola ¢ikan ancak ¢ok boyutlu ve dengeli bir

yaklasim 6nermektedir.

1.2. Pozitif Psikolojik Sermaye

Isletmenin sahip oldugu tim finansal, fiziksel ve yapisal kaynaklar ile
kiyaslandiginda insan kaynaginin essiz olusu, isletmelerin rekabet avantaji sajlamada
bu kaynagi en etkin sekilde kullanmak icin caba sarf etmesini aciklamaktadir. is
yasaminda geleneksel rekabet yontemleri, ginimizde yerini basariya ulasmada
sorgulayici, degistirici ve dénusimcu stratejilerin 6nem kazandigi meydan okuyucu bir
yaklagima birakmustir. Ozellikle pozitif psikolojik sermaye kavraminin ortaya ¢ikmasi
ve taninmasl, rekabet boyutundaki s6z konusu degisime ayak uydurabilmek icin
oncelikle insan kaynaginin pozitif yonlerinin orgite katki saglayacak sekilde
yonetilmesini saglamaktadir. Bu nedenle son yillarda artan bir ilgi ile pozitif psikolojik
sermaye kavrami hem arastirmalara konu olmakta hem de isletmeler tarafindan insan

kaynagi yonetimi politikalarinin bir parcasini olusturmaktadir.

Sermaye kavrami, farkli bilim dallarinda farkh sekillerde tanimlanmis ve
degerlendirilmistir. Gunimuzde geleneksel yaklasimin aksine, sermaye yalnizca
ekonomik anlamda degil beseri sermaye, entelektliel sermaye, sosyal sermaye gibi farkl
alanlarda da kullaniimaktadir. Ekonomik agidan sermaye “ Emek tarafindan uretilmis ve
mal Uretmeye yarayan Uretim araclar1” (Celik 2009: 9), olarak tanimlanirken, sosyal
anlamda ise “Bir toplumda degerli olarak kabul edilen kaynaklara yatirim ve olusturulan
artik deger” (Agcasulu 2017: 115) olarak ifade edilmektedir. Beseri sermaye ise, egitim
ve deneyim yolu ile elde edilen beceri, bilgi ve yetkinliklerin toplami olarak
tanimlanmaktadir (Luthans ve Youssef 2004: 146).

Ekonomik sermaye, beseri sermaye ve sosyal sermaye kavramlarinin ardindan

pozitif psikolojinin gelisimi ile ortaya ¢ikan psikolojik sermaye kavrami, insanin sahip
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oldugu psikolojik gicleri icermektedir. Sermaye turlerinin rekabet avantaji saglamadaki

konumu Sekil 1.1°de gortlmektedir.

Geleneksel Insan Sosyal Pozitif
Ekonomik Sermayesi Sermaye Psikolojik
Sermaye Sermaye

Y
Y
Y

Neye Sahipsin? Ne Biliyorsun? Kimi Tamyorsun? Sen Kimsin?

+ Finans » Tecriibe » lligkiler » Guven
*Somut  maddi » Egitim » {letisim aglan * Umut
(Tesis, ekipman » Yetenek « Arkadaslar « [yimserlik
ve patent vb)  Bilgi * Dayamklilik
* Fikir

Sekil 1.1: Sermaye turlerinin rekabet avantaji saglamadaki konumu (Luthans, Luthans
ve Luthans 2004: 46)

Sekil 1.1 incelendiginde, geleneksel ekonomik sermaye, sosyal sermaye ve
beseri sermayenin diger bireyleri degerlendirmeye yonelik sorular sonucu elde ettigi
cevaplardan olustugu gorilmektedir. Diger sermaye tlrlerinin 6tesinde oldugu gorulen
pozitif psikolojik sermaye ise kendini tanimaya yo6nelik olarak * Kimsin ?” sorusunun
bireyin pozitif yonlerinin 6n plana cikartilarak cevaplanmasi ile olusmaktadir. Pozitif
psikolojik sermayenin diger sermaye bicimleri ile olan etkilesimi, bireyin kendisini nasil
daha iyi anlayabilecegini belirleyen unsurlari ile aciklanabilir. Bir baska deyisle, bireyin
diger sermaye tdrlerini algilayis bicimi, kendini tanima dizeyi ile sekillenecek hatta

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

Pozitif psikolojik sermaye, diger sermaye tlrlerinde oldugu gibi yatirnm
yapilabilir ve yonetilebilir unsurlar icermektedir. Ancak psikolojik sermayeyi olusturan
unsurlarin gelistirilebilir, yonetilebilir ve degisime a¢ik olusu yapilacak yatirimlarin
ekonomik sermayeye kiyasla daha az maliyetli ve geri donis acgisindan 6ngorulebilir

olmasini saglamaktadir (Luthans, Luthans ve Luthans 2004: 48).

Pozitif psikoloji kavramina iliskin diger bir bakis acisi ise pozitif duygular
teorisine dayanmaktadir (Frederickson 2001: 223-224). Teoriye gore pozitif duygular,
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eglence, merhamet, memnuniyet, siikran, umut, ilgi, seving, gurur ve arzuyu; negatif
duygularin ise, ofke, kuclimseme, tiksinti, utang, korku, sucluluk ve Gzlntlyd
icermektedir (Fredericson ve Losada 2005: 685). Pozitif duygular teorisi, olumlu
duygularin entelektuel, fiziksel ve sosyal kaynaklarla birlikte psikolojik kaynaklari da
olumlu etkiledigine vurgu yapmakta ve buradan hareketle yiksek dizeyde pozitif
duygulara sahip bireylerin, calisma ortaminda da gerek zihinsel gerekse duygusal
anlamda c¢ok daha etkin olduklari ifade etmektedir. Psikolojik sermaye bu agidan,
kisisel gelisim ve performansi arttiran, gerceklesen performans artisi ile birlikte 6rgutsel
anlamda  rekabet avantaji  saglayabilen  psikolojik  bir  kaynak olarak
degerlendirilmektedir (Cetin, Sesen ve Basim 2013: 99).

Luthans ve Youssef (2007: 334), bir bireyin pozitif psikolojik gelisim strecinin
zorlayici gorevleri basarmak icin gerekli ¢cabayi ortaya koyacak giiven (6z yeterlilik), su
anda ve gelecekte basarili olma konusunda duyulan inang (iyimserlik), basari icin
amaclara giden yolda azmetmek ve gerektiginde secenekleri tekrar gézden gecirebilme
(umut) ve problemler ve zorluklar karsisinda basariya ulasabilmek icin direncli olma
(dayanikhihik) nitelikleri ile karakterize oldugunu ifade etmektedir. Bu ifade, pozitif
psikolojiyi tanimlarken ayni zamanda kavramin hangi boyutlardan olustugunu da ortaya

koymaktadir.

Cahisanlarin  kendilerini algilayis bicimleri ve bu bicimler belirlenirken
degerlendirmeye alinmasi gereken Ozellikler, pozitif psikolojik sermayenin ana
bilesenlerini de olusturmakta ve bu bilesenler de ayni zamanda bireysel motivasyonel
egilimleri temsil etmektedir (Akcay 2011: 80).

Pozitif psikolojik sermaye, gelistirilebilir ve is performansi Gzerinde etkisi olan
benzersiz ve o6lcllebilir psikolojik durumlari ifade eden dort unsurdan (6z yeterlilik,
iyimserlik, umut, dayaniklilik) olusmaktadir (Rus ve Baban 2013: 111). Luthans
(2002), pozitif psikolojik sermayeyi olusturan unsurlarin birbirlerinden bagimsiz
oldugunu ve bilesenlerin toplam etkisinin degiskenlerin ayri ayri etkisinden fazla

oldugunu ifade etmektedir. Bu unsurlara ait gelistirilebilir olma 6zelligi calisanlarin 6z
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yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayaniklihk dizeylerinin arttirilarak orgutsel ciktilari

olumlu etkileyecek sonuclar elde edilebilecegini de gdstermektedir.
1.3. Pozitif Psikolojik Sermaye Kavraminin Boyutlari
Pozitif psikolojik sermaye, ortaya cikisi ve ilk evrelerinden glinimuze kadar

olan kavramsal gelisimi incelendiginde “Oz Yeterlilik”, “Umut”, “lyimserlik” ve

“Dayaniklilik” boyutlari ile karakterize oldugu gortlmektedir.

Oz Yeterlilik/ Giiven

Birevin belirli sonuglara ulasmak
igin  mhinsel  kaymaklanni
kullanma konusundaki
vetencklenme olam inancichr.

L'miut

Bireyin  amaclinma  ulasma
konusunda iradeli  olmasi  ve
alternatif yollar beliteyebilmesidir.

Paozitif Psikolojik Sermave

-Essiz

Miikebilir

-Gelistirilebihir
-Performans itzerinde etkili

Ivimserlik

Birevin, pozitif durumlan igsel,
kalica ve scheplerle
iiskilendirerek agiklayan bir tarza
sahip olmasi.

Dayamkhlik

Hirevin. zorluk, hasansizhk ve
hatta gérinigte yikicl goriinen
olumly degisimlerden  sonra
kendisini toparlavarak yemiden
baslayabilme kapsitesidir,

Sekil 1.2: Pozitif psikolojik sermayenin boyutlari (Luthans ve Youssef 2004: 152)

Pozitif psikolojik sermaye ile boyutlarinin icerikleri ve temel Ozellikleri Sekil
1.2’de Ozetlenmistir. Sekil incelendiginde gorilen ve olumlu &zellikler iceren 6z
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yeterlilik, umut, iyimserlik ve esnekligin pozitif psikolojik sermayenin boyutlari olarak
belirlenmesindeki en belirgin neden, kavramin essiz, Olculebilir, gelistirilebilir,
motivasyonu arttirmaya ve dolayisiyla performansa dayali olma Kriterlerini karsilayan

en uygun pozitif bireysel 6zellikler olmalaridir (Luthans ve Youssef 2004: 153).

Luthans vd. (2007: 550), pozitif psikolojik sermayenin tim boyutlarini ayri ayri
degerlendirmenin tim yapiyr aciklamak icin yeterli olmayacagini, ¢linki boyutlarin
bitinlesik etkisinin ayri ayri etkilerinden ¢ok daha biyik oldugunu ifade etmektedir.
Bir baska deyisle birden fazla boyut bir araya geldiginde bilissel ve motivasyonel
sureclerin daha etkin olmasi beklenmektedir. Ornegin, 6z yeterliligi yiksek bir calisan
amaclara ulasma konusunda yiiksek peformans gosteriyorsa, 6z yeterliligi yuksek ve
umutlu bir calisan sadece amaclara ulasma konusunda degil, alt hedeflere ulasmak icin
yollari tanimlama, engelleri 6ngérme ve engelleri asmak icin alternatif yollar belirleme

gibi daha kapsamli konularda da etkili olabilmektedir.

1.3.1. Oz Yeterlilik (Gliven)

Pozitif drgutsel davranis alaninda yapilan arastirmalarin bir kisminda “Guven”
olarak da ifade edilen, 6z yeterlilik kavrami, kdken olarak 1970’li yillarda Albert
Bandura tarafindan ortaya atilan “Sosyal Bilissel Kuram” a dayanmaktadir. Davraniscl
kuramlarin ardindan ortaya g¢ikan sosyal bilissel kuram, bireyin davranis biciminin
g6zlemlenen modelin davranis bicimi ile sekillendigini 6ne siirmektedir. Kuramin
icerigi ayrica insanlarin, yalnizca icgudileri ya da cevresel etkenler tarafindan
yonlendirilmedigini, bireyin psikolojik durumundaki degisimlerin hem bireysel hem de
cevresel faktorlerin etkilesimi ile olustugu duslincesine dayanmaktadir (Bandura 2001:
4).

Oz vyeterlilik, bireyin belirli durumlarda verilen gérevleri tamamlama, arzu
edilen sonuglari elde etme, hayatlarini etkileyen olay ve durumlar Gzerinde etki yaratma
konusunda kendisine ve vyeteneklerine olan inanci (Bandura 1994: 71) olarak
tanimlanmaktadir. Luthans ve Youssef (2004: 153) de benzer sekilde 6z yeterliligi, "Bir

eylem bicimini gerceklestirmek icin, bireyin sahip oldugu motivasyon ve bilissel
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kaynaklari harekete gecirme konusunda kendisine olan guveni” seklinde
tanimlamislardir. Her iki tanimda da, belirli gorevlerin yerine getirilmesi konusunda

bireyin etkinliginin ortak nokta oldugu gortlmektedir.

Oz yeterlilik siireci, bireyin beceri ya da yetenekleri ile ya da bu yeteneklerin
baskalari tarafindan nasil algilandigi ile direkt ilgili degildir. Oz yeterliligin asil odak
noktasi, eylemleri gerceklestirirken bireyin bu yetenek ve becerilerini kullanabilecegine
olan inancidir (Luthans 2002: 60).

Luthans, Youssef ve Avolio (2007: 38), 0z yeterliligi yiksek olan bireylerin bes

karakteristik 6zelligi oldugunu ileri stirmektedir. Bunlar;

- Kendileri icin yiksek hedefler ve zorlu gorevler secerler,
- Zorluklara kars meydan okurlar,

- Oz motivasyonlari oldukga yiiksektir,

- Hedeflerine ulasmak icin gerekli cabayi gosterirler,

- Engellerle karsilastiklarinda sonuna kadar direnirler.

Bu bes 6zellik ayni zamanda uzun sure dis kaynakli bilgi ya da destek olmasa
bile bagimsiz olarak gelisebilme ve zorluklarla bas edebilme kapasitesi yiksek etkili

bireyleri tanimlamaktadir.

Bandura (2012: 13), bireyin kendisine, bilgi, tecriibe ve yeteneklerine olan
inanct ayni zamanda 0z yeterliligin kaynagini da olusturan doért unsurla

gelistirilebilecegini ifade etmektedir;

Edinilen Deneyimler; Oz yeterliligin kaynaklarindan ilki ve en guclisi bireyin
kendi edindigi deneyimlerdir. Yasanan deneyimler insanlarin yeteneklerinin ve
basarabileceklerinin sinirlarini 6grenmeleri acisindan son derece énemlidir. Bireyin,
basarabileceklerinin farkinda olmasi ayni zamanda 0z yeterlilik diizeyinin de artmasini
saglayacaktir. Kolay edinilen basarilar ile olusturulmus deneyimler, yasamin sonraki

evrelerinde hizli ve kolay sonug elde etme beklentisini beraberinde getirmektedir. Bu
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durum da kars! karsiya kalinan herhangi bir basarisizlik durumunun bireyde agir, yikici
etkiler yaratmasina neden olacaktir (Bandura 2012: 13). Halbuki basarisizhigin da
yasamsal deneyimin bir parcasi ve yeni seyler 6grenmek icin bir firsat oldugu kabul
edildiginde birey yeteneklerine farkli agidan bakma, degerlendirme ve gelistirme imkani
bulabilecektir.

Sosyal Model (Ornek Alma; Model Olusturma); Bireyin yasaminda rol model
olarak belirledigi kisi ya da kisilerin tutum, davranis ve deneyimlerini kendisine 6rnek
almasi, 6z yeterliliginin gelismesinde etki eden unsurlardan biridir (Bandura 2012: 13).
EQer birey rol model olarak belirledigi kisiyi tam anlamiyla kendisi ile 6zdeslestirir ve
kendisi ile o kisi arasindaki benzerlige inanci tam olursa, onun davranislari ile kendi
davranislarini kiyaslayarak onun elde ettigi basarilari elde edebilecek yeterlilikte oldugu
sonucuna ulasabilmektedir. Ancak bunun yaninda rol model olan Kisilerin
basarisizliklar da bireyin 6z yeterliligini olumsuz etkileyebilmektedir. Birey, model
alinan kisi ile kendisi arasinda ne kadar ortak nokta ve benzerlik bulursa etkilenme

derecesi o kadar yuksek olacaktir (Bandura 1994: 71).

Sosyal (Sozel) ikna; Bireyler kendi deneyimleri yaninda, inandiklari ve saygi
duyduklar Kisiler tarafindan da yetenekleri ve basarabilecekleri konusunda ikna
edilebilirler. Bu ikna sekli edinilen deneyimler ve sosyal model kadar etkili olmasa da
o0z yeterliligin kaynaklarindan birini olusturmaktadir. Ornegin, bir calisan, lider olarak
kabul ettigi Kisi tarafindan bir gorevi yerine getirebilme yetenek, bilgi ve tecriibesine
sahip oldugu konusunda geri bildirim aldiginda motivasyonu ve kendisine olan inanci
artacaktir (Luthans vd. 2010: 47). Sosyal ikna kaynaginin 6z vyeterlilik dizeyini
etkileme derecesi, bireyin ikna etme rolinu dstlenen kisiye olan giiveni ve inancina

baghidir.

Bireyler kendilerine inanmalari konusunda ikna edilirlerse, zorluklarla
karsilastiklarinda ¢ozliime ulasma ve basari elde etme sanslari artacaktir. Diger taraftan
bu ikna etkisi, negatif geribildirim s6z konusu oldugunda pozitif etkiye kiyasla 6z
yeterlilik acisindan ¢ok daha yikici olabilmektedir. Ozellikle is yasaminda calisanin
gercekci, objektif bilgilerle ve basariyr destekleyen gelisime acik eylem bicimleriyle
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degerlendirilmesi sosyal ikna kaynaginin daha etkili olmasini saglayacaktir (Luthans,
Luthans ve Luthans 2004: 48). Bir baska deyisle, egitim ve gelisimin desteklenmesi
yoluyla 6z vyeterlilik dlzeyinin arttiriimasinin daha kalici sonuclar olusturacagi

soylenebilir.

Psikolojik ve Fizyolojik Durum; Bireyler, bilgi, yetenek ve yeterliliklerini
degerlendirmek icin genellikle fiziksel ve psikolojik durumlarina iliskin duygularindan
yararlanirlar. Eger bu duygular olumsuz ise (yorgunluk, hastalik, kaygi, depresyon vb)
bu durum 0z yeterliliklerine olan inanglarini da olumsuz etkiler. Ancak bireyin fiziksel
ya da psikolojik durumunda ¢ok ciddi ve agir bir olumsuzluk olmadigi surece, kendine
guven duzeyinde kalici bir azalma gorilmeyeceQi gibi, olumlu psikolojik ve fiziksel
durumlar da 6z yeterlilik algisinda ¢ok blyuk ve kalici artis yaratmamaktadir ( Luthans,
Luthans ve Luthans 2004: 48).

Bu dort unsur, tek baslarina kavrami olusturmaz. Ancak bilissel ve zihinsel
stirecler sonucu birbirleriyle bitiinleserek ve etkileserek 6z vyeterlilik duygusunu

olustururlar.

Bireyin kendini nasil hissettigi, stresli durumlarla nasil basa ciktigi, kendisini
olumlu ya da olumsuz algilayisi, 6nemli kararlari nasil verdigi gibi is yasamini da
dogrudan etkileyen algi, tutum ve davranis bicimleri 6z yeterlilik diizeyi ile baglantilidir
(Bandura and Locke 2003: 87). Yapilan arastirmalar, 6z yeterliligin yiksek diizeyde
orgutsel kaynakli benlik saygisi yaratarak calisanlarin performanslarini etkiledigini
gostermektedir (Newman vd. 2014: 131). Ayrica Bandura (1994: 78) arastirmasinda, 6z
yeterliligi yuksek olan bireylerin, karsilarina ¢ikan zorluklari, engelleri ve aksilikleri
asma konusunda 6z yeterliligi distk olan bireylere oranla daha gucli ve dayanikl

olduklarini ifade etmektedir.

Oz yeterlilik ayrica duygular ve duygularin yarattigi davranissal sonuclarla da
yakindan iliskilidir. Yasamsal olaylari ve stres kaynaklarini yonetme ve kontrol etme
acisindan dustk 6z yeterlilige sahip olan bireyler, bunun sonucunda depresyon ve hayal

kirikhgi gibi olumsuz duygu durumlari ile karsilasabilmektedir. Bu ayni zamanda is
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yasaminda sikg¢a rastlanan is stresi gibi durumlarin da arkasinda yatan nedenlerden
biridir. Calisan, isle ilgili sorunlari ¢6zumleyecek bilgi ve yetenekte olmadigini
duslnlyorsa, is stresi yuksek seviyede olacaktir. Aksine eger is yasaminda karsilastigi
sorunlari ¢cozme konusunda yeteneklerine inaniyorsa, bu durum umutsuzluk ya da stres

gibi olumsuz duygular karsisinda koruyucu bir etki yaratacaktir (Cetin 2015: 14).

1.3.2. Umut

insan yasaminin ve insanla yasam arasindaki bagin vazgecilmez bir parcasini
olusturan umut kavrami, psikolojik sermaye yazininda yaygin kullanilan sekli ile *“a)
eylemlilik (agency / hedefe odakli enerji) ve b) amaclara ulasmada belirlenen alternatif
yollarin (pathways) basari duygusu ile etkilesiminden dogan olumlu motivasyonel
durum olarak tanimlanmaktadir (Snyder vd. 1991: 571). Tanimda gecen “eylemlilik”,
“amag” ve “alternatif yollar” asagida kisaca agiklanmistir;

Eylemlilik (agency); gecmis, bugiin ve gelecekte hedeflerin gerceklestirilmesine
iliskin basari hissi olarak degerlendirilebilir (Snyder 1991: 570). insanlar hedeflerine
ulasmak icin gerekli olan enerjiyi, ic¢sel bir kararlilik ve irade saglayan eylemlilik
duygusu ile elde etmeye calisirlar. Bu nedenle bazi arastirmalarda eylemlilik terimi,
“amaca odaklanmis enerji” seklinde de ifade edilmektedir. Umudun eylemlilik boyutu

hedeflere ulasma konusundaki istek ve inanci da tarif etmektedir.

Amag; Snyder (2002: 250), gelistirdigi “Umut Teorisi”, nde insanlarin amag
odakli varliklar oldugunu ileri sirmekte ve bu nedenle amaglari umut kavraminin en
onemli bilissel bileseni olarak kabul etmektedir. Ozellikle, is yasaminda demokratik bir
ortamda, sebep ve muhtemel sonuglari tim katihmcilar tarafinda degerlendirilerek
olusturulan gercekgei, ulasilabilir ve zorlayici amaclar, calisanlar tarafindan daha kolay
benimsenmektedir (Akcay 2011: 56). Amaglarin calisanlar tarafindan benimsenmesi, bu
amaclara ulasmada bireysel motivasyon ve irade guiclnl ortaya koymasini ve bunun
sonucunda da amaglara ulasma konusunda bir sonraki asama olan alternatif yollar

belirleme sirecine daha yiiksek inang ve eylemlilik diizeyi ile gecmesini saglayacaktir.
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Alternatif Yollar; Amaca ulasmada belirlenen yollarda engelle karsilasiimasi
durumunda izlenecek alternatiflerin belirlenmesidir (Luthans ve Jensen 2005: 306).
Umut duzeyi yiksek olan bireyler, proaktif davranis bicimlerine bagl olarak amaclarina
ulasmak igin ilerledikleri rotada gesitli yol alternatiflerine sahiptirler (Luthans vd. 2010:
45). Bu nedenle karsilarina ¢ikan her engelde vazgegcmek yerine farkh bir yolla devam

etme olanag@ina sahip olurlar.

Pozitif psikolojik sermayenin umut boyutu, belirtilen bu ¢ unsurun birbirleriyle

etkilesimi ve biligsel surecler sonucunda ortaya ¢ikmaktadir.

Umut, gerek akademik arastirmalarda gerekse glinlik yasamda sikca kullanildigi
icin bircok farkh arastirmaci tarafindan farkli bakis acilariyla degerlendirilerek

tanimlanmistir.

Helland ve Winston (2005: 42-44) umudu, bireyin en zorlu engellerle
karsilastiginda dahi, gelecege yonelik olumsuzluga kapilmayarak, yeni hedefler
belirlemesini ve bu hedeflerin pesinden gitmesini saglayan itici gi¢ olarak
tanimlamaktadir. Yazarlar ayrica, umudun sadece bir duygu degil, ayni zamanda birey
ya da kurum baglaminda gorilen dinamik, giicli ve yaygin bir bilissel stre¢ oldugunu

ifade etmektedirler.

Averill, Catlin ve Chon (1990: 33), umudu bilis tarafindan yonetilen bir duygu
olarak tanimlamistir. Yazarlar ayrica umut kavramina iliskin gelistirdikleri modelde
bireylerin yalnizca gercekgi, kendileri icin 6nem arz eden ve toplumsal ahlak agisindan
kabul edilebilir hedeflere sahip olduklarinda umutlu olabileceklerini de 06ne

sirmektedir.

Luthans, Youssef ve Avolio (2007: 68-78), pozitif psikolojik sermayenin diger
tim boyutlari gibi umut boyutunun da gelistirilebilir oldugunu ve 6ézellikle is yasaminda
bu gelisimin asagida belirtilen yollarla saglanabilecegini ifade etmektedir;
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- Hedef Belirleme; Mantikl gerekcelerle desteklenmis, gercekei, net, dlculebilir
ve bireysel gelisimi desteklemeye uygun amaclar ve bu amacglara ulasmada izlenecek
alternatif yollar belirlemek.

- Basamaklandirma yaklasimi; Zorlayici hedefleri daha kuguk, ulasilabilir ve
kolay idare edilebilecek sekilde bolumlendirmek. Bu sekilde hedeflere ulasmak
kolaylasacak ve ulasilan hedefler de umut diizeyinin artmasinda etkili olacaktir.

- Katihm; Karar verme sureclerine katilimin arttirilarak, eylemlilik ya da baska
bir deyisle amaca odakli enerji diizeyine katki saglamak.

- Odiil Sistemleri; Amagclari belirleme ve amaglara ulasmada katki saglayan,
icsellestirilmis kontrol ve 6z denetim davranislari sergileyen bireyleri iyi tasarlanmis
odul sistemleri aracihigiyla édullendirmek.

- Kaynaklar; Kaynaklarin objektif sekilde belirlenmis 6ncelikler dogrultusunda
etkin tahsisi ve kullanimin saglanmasi.

. Stratejik Uyum; insan kaynaginin yetenek ve becerilerine gére islerle dogru
sekilde eslesmesini saglayacak secim yontemlerinin ve zayif yonleri duzeltmeye
calismaktansa guclu yonleri ortaya cikarmaya odaklanan stratejileri belirlemek ve
uygulamak.

- E@itim; Tek yonli, etkilesimsiz ve bireyin eylemlilik hissini azaltan egitim
teknikleri yerine, etkilesimci, katilimci, yetenekleri arttirmaya ve gucli yonlere

odaklanan egitim yontemleri segmek ve uygulamak.

1.3.3. lyimserlik

lyimserlik kavrami yazinda, iki farki yaklasimla ele alinmistir. Bunlardan ilki
Scheier ve Carver tarafindan gelistirilen ve iyimserlige ait ilk kavramsal bakis da olan
“Gelecek (Beklenti) Odakli Yaklagimi”, digeri ise Seligman (1985) tarafindan
gelistirilen “Kisilik Odakli (Aciklama Bi¢imi) Yaklasim” dir. Seligman’in yaklasimi

daha sonra yazar tarafindan “Ogrenilmis lyimserlik” olarak gelistirilmistir.

Gelecek Odakli Yaklasim; ilyimserlik kavrami psikolojide ilk defa Scheier ve
Carver (1985: 239) tarafindan arastirillmis ve “Bireyin gelecekte iyi seylerle

karsilasacagina dair genele yayilmis beklentiler” ya da bir baska soyleyisle “Bireylerin
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gelecege yonelik olumlu beklentilere sahip olma derecesini ifade eden bir degisken”
(Carver, Scheier ve Segerstrom 2010: 879) seklinde tanimlanmistir. Bireyin hayattan ve
gelecekten beklentileri, mevcut yasamlarinda, hayata bakislari, olaylari ve durumlar
degerlendiris bicimleri dolayisiyla iyimser ya da kotimser oluslari ile yakindan
iliskilidir.

Kisilik Odakli (Agiklama Bigimi) Yaklasim; Psikolojik sermaye boyutu olarak
degerlendirildiginde iyimserlik, yalnizca gelecekte iyi seylerin olacagina dair dustince
degil, gegmis, simdi ya da gelecekteki olaylarin meydana gelis nedenleriyle de ilgilidir.
Bu durumu Seligman (1998, Aktaran: Luthans, Youssef ve Avolio 2007: 87), iyimserlik
taniminda su sekilde ifade etmektedir; “iyimserlik, olumlu duygulari bireysel, kalici ve
yaygin, olumsuz durumlari ise dissal, gecici ve duruma 6zgu nedenlerle aciklama
seklinde gorilen psikolojik durumdur.” Bir baska deyisle, iyimser bireyler
gerceklesmesini istedikleri olumlu durumlarin kaynagini kendilerinde gérmekte ve bu
durumun devam edecegine inanmaktadirlar’. Bu nedenle basarisiz bir girisimin
sonucunda bu basarisizhigi, duruma 6zgu olarak kabul ederek gelecekteki girisimlerin
sonuglarl ile bagdastirmayan bireylerin, basarisizligi genelleyen yaklasimda olan
bireylere gore yoluna devam etme irade, istek ve inanclari daha yiksek olmaktadir
(Avey 2007: 18). Ornegin, hazirladidi bir rapor konusunda yoneticisinden olumsuz geri
bildirim alan “iyimser” calisan, muhtemelen bu durumu yoneticinin kot glniinde
olmasina ya da meslektaslarinin raporda kullanilan bilgileri kendisine saglikl sekilde
iletememesine baglayacaktir (Luthans, Youssef ve Avolio 2007: 91).

lyimserligi gelecekten beklenti seklinde ele alan yaklasim ile kisisel dzelliklere
odakli yaklasim arasindaki temel fark, iyimserligi gelecekten beklenti agisindan ele alan
yaklasimin olaylarin olus sebepleri ile ilgilenmiyor olusudur. Bu yaklasimda bireyin
gelecekte olumlu olumlu seyler olacagina inanmasi yeterlidir. Ancak kisilik odakl
yaklasimda olaylarin olus nedenleri ve sonuglari bireyin iyimser ya da kotimser

seklinde degerlendirilmesinde en énemli 6lcuttir (Wrosch ve Scheier 2003: 64).

Gergekci Olmayan iyimserlik; Weinstein (1980: 806) tarafindan ortaya atilan ve

bireylerin gelecege yonelik olumlu 6nyargilar seklinde tanimlanan gercekci olmayan
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iyimserlik, insanlarin kendi geleceklerinin ortalama bir insandan daha pozitif olarak
algiladiklari gercegine dayanmaktadir. Bir baska deyisle gelecekte meydana gelecek
olumsuz olaylarin kendi baslarina gelme olasihgini diger insanlardan daha dusuk,
olumu olaylarla karsilasma olasiliklarini ise diger insanlardan daha yuksek olarak
degerlendirme egilimi seklinde de ifade edilebilir (Harris ve Hahn 2011: 135). Gergek
iyimser bireyler, karsilarina ¢ikabilecek zorluklarin ve engellerin farkinda olarak ¢6ziim
icin yaratici yollar distinme, olumlu durumlara oldugu kadar olumsuz durumlara da
hazirlikh olma egiliminde iken, gercekc¢i olmayan iyimserler, olumsuz durumlarla
karsilasma olasiliklarini dustinmekten kaginirlar. McKenna gergekgi olmayan iyimserlik
durumuna farkli bir agidan yaklasmis ve bireylerin kontrolleri altinda oldugunu
dustndukleri olaylarla ilgili daha iyimser bir yaklasim sergilediklerini ileri surmustdr
(McKenna 1993: 48). Yazar ayrica, bireylerin olaylarin Gzerindeki hakimiyetlerini

aslinda oldugundan daha fazla olarak algilama egiliminde olduklarini da belirtmektedir.

lyimserlik, gerek giinlik gerekse is yasaminda olumlu iliskileri, baglihg
guclendirerek, gtizel dustinceler gelistirmeyi, hayattan tat almayi, din¢ kalmayi saglayan
(Tésten 2015: 40), bir diisiince bigimidir. is yasaminda iyimser calisanlar calismaya
daha kolay motive olabilen, is tatmini ve morali yuksek, olumlu beklenti ve amagclari
olan, zorluklar karsisinda direncli, fiziksel ve zihinsel acidan enerjik bir profil
olusturmaktadir (Ozkalp 2009: 494). Seligman ve Csikszentmihalyi (2000: 9)’de
iyimserlik diizeyi ylksek bireylerin, daha basarili ve azimli oldugunu, fiziksel anlamda
daha saghkli olmak igin psikolojik acgidan iyi hissetmeye odaklandiklarini
belirtmektedir. Bu sayilan Ozelliklerden, iyimser bireylerin ayni zamanda orgutsel
ciktilara katki sunmaya hazir, istekli ve motivasyonu yiksek ve bu oOzellikleri ile is

yasaminda ideal birer ¢alisan olduklari sonucu ¢ikartilabilir.

Gunumiz is yasaminda degisim ve belirsizligin giderek artan sekilde yer
edinmesi hatta is yasaminin bir parcasi haline gelmesi hem 6rgltlerin hem de
calisanlarin bu degisime uyum saglamasini gerektirmektedir. Bu baglamda iyimser ve
kétiimser calisanlar bu degisim karsisinda gok farkl tepkiler gostermektedir. lyimserler
gelecegi kucaklayarak beraberinde getirdigi firsatlari gérme ve bu firsatlardan

yararlanmaya odaklanirken (Luthans, Youssef ve Avolio 2007: 97), kotiimser calisanlar



22

ise gecmiste yasadiklari olumsuzluklarin etkisi ve gelecekten negatif beklentileri

nedeniyle degisime ayak uydurmakta ve firsatlari gormekte zorlanmaktadirlar.

1.3.4. Psikolojik Dayaniklilik

Psikolojik dayaniklilik kavraminin akademik olarak ele alinisi 1960’1 yillarda
Minneapolis’teki Minnesota Universitesi'nden Profesor Norman Garmezy'nin
onculigina yaptigr calisma ile baslamistir. Garmezy, sizofren bir ailede bulylyen
cocuklardan ¢ogunun neden buyddukleri psikolojik rahatsizliga maruz kalmadiklarini
inceledikten sonra, cocuklarin gelistirdikleri zihinsel ve duygusal direncin bu
durumdaki rollni tespit etmistir (Coutu 2002: 48). Cocuklarin gelistirdikleri bu direng
ilerleyen yillarda psikolojik dayaniklilik olarak adlandirilacak olan kavramin baslangi¢

noktasini olusturmustur.

Psikolojik dayanikhlik kavrami, Kobasa (1979) tarafindan, stresli hayat
sartlarina ya da yasadigi yikici olumsuz tecriibelere ragmen fiziksel ve ruhsal saghgini
koruyabilen ve normal yasama uyum saglamayi basarabilen bireyleri tarif etmek icin
kullaniimistir. Masten (2001: 228) ise psikolojik dayaniklihgi, tehdit edici ve zorlayici
kosullar karsisinda olumlu sekilde adapte olma seklinde karakterize olmus bir olgu
olarak tanimlamaktadir. Klinik psikologlar, pozitif duygularin sarmal etkisi
varsayimindan hareketle, bireylerin olumsuz durumlar karsisinda gosterdikleri direncin,

psikolojik dayanikhliklarini arttirdigini belirtmektedir.

ic ve dis stres degiskenlerine uyum saglama kabiliyetini ifade eden (Utsey vd.,
2008: 204) psikolojik dayanikhlik, bireyin yalnizca endise ve kaygi karsisindaki
direncini arttirmakla kalmayip, pozitif duygular ve yeni deneyimlere agik olma gibi
Ozellikler sayesinde, yasama pozitif adanmislia da katki saglamaktadir (Block ve
Kremen, 1996: 357).

Is yasaminda psikolojik dayaniklilk ise, olumsuzluk, belirsizlik, catisma,
basarisizlik hatta degisim ve ilerlemeden kaynaklanan sorumluluk artisina karsin olumlu

bakis acisi ile yaklasma konusundaki pozitif kapasite olarak ifade edilmektedir
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(Luthans, 2002b: 702). Bu kapasite bireyin yasamsal tecrubeleri, bireysel yetkinlikler

cevre gibi faktorlerin etkisiyle zaman icinde gelisebilir.

Cahisanlarin  psikolojik dayanikliliklarinin gelistirilmesi, isletmelerin taklit
edilemez kaynagi olan insan kaynaginin rekabet guci olarak etkin kullaniminda son
derece dnemlidir. Dayanikliligi yuksek calisanlar, is yasamindaki calkantilar karsisinda
sergiledikleri sogukkanli ve pozitif tutumla, degisen her turli kosulda 6rgutsel ciktilara
katkl saglamaya devam edeceginden isletme acisindan isletmelerin de ylksek rekabet

ortaminda dayanikhliklarini artmasina katki saglayacaktir.

Geleneksel yaklasimda, psikolojik dayanikliligin az sayida 6zel insanda var
oldugu ve genetiksel bir 6zellik olarak nesilden nesile aktarildigi (Coutu 2002: 49)
kabul edilse de, ilerleyen yillarda yapilan arastirmalar ve pozitif psikoloji yaklasiminin
gelisimi ile en siradan bireylerde bile pozitif psikolojinin olusturulabilir, gelistirilebilir
ve Glcllebilir bir olgu oldugu fikri kabul gérmustir. Bir baska deyisle, pozitif psikoloji
yaklasimi dayaniklihgi yuksek bireyleri, ulasiimaz mucizevi varliklar olarak gérmek
yerine, gercekleri kabul edebilen, degerlerine kuvvetle bagh ve etkili adapte olabilme
gucu yuksek, beklenmedik durumlar karsisinda esneklik gosterebilen bireyler olarak
tanimlamaktadir (Luthans ve Youssef 2007: 332).

Carlson (2001:6), calismasinda psikolojik dayaniklilik ile iliskili faktorleri
temelde kisisel ve sosyal faktorler olmak lzere ikiye ayirmaktadir;

Kisisel Faktorler;
- Bilissel 6zellik faktorleri (1Q, problem ¢ézme yetenegi, kontrol odagr)
- Inang ve tutum faktorleri (Oz yeterlilik, yeniden cercevelendirme)

. Mizag faktorleri (lyimserlik, kendine giiven )

Sosyal Faktorler;
- Ailesel faktorler (Ebeveyn ve kardesler)

- Aile disi faktorler (Ogretmenler, akranlar, danismanlar)
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Is yasami icinde calisanlarin psikolojik dayanakliklarini arttirmada 3 temel

strateji Onerilmektedir;

- Varlik odakh strateji; Ozellikle calisma yasaminda en énemli varliklar olarak
gorulen ve orgutsel performans ile pozitif iliskisi oldugu bilinen bilgi, tecriibe, yetenek
ve sosyal iliskiler gibi kisisel 06zelliklerin desteklenerek calisanlarin psikolojik
dayaniklilik dizeylerinin arttirilmasina yonelik stratejidir (Luthans ve Youssef 2007:
333).

- Risk odakl strateji; Risk faktorleri istenmeyen bir sonucun olusmasi olasiligini
arttiran faktorlerdir (Masten ve Reed 2002: 75). isle ilgili risk faktorlerine, stres,
catisma, is givenliginin olmayisi, iletisim ve geri bildirim eksikligi, etkisiz liderlik veya
ters isleyen grup dinamikleri 6rnek olarak gosterilebilir. Risk odakli stratejiler, mimkun
oldugunca fazla risk faktérinu ortadan kaldirmaya ya da azaltmaya calisarak psikolojik
dayanikliligi ve dolayisiyla performansi arttirmaya yonelik faaliyetleri icermektedir
(Luthans ve Youssef 2007: 333).

- Slre¢ odakli strateji; Psikolojik dayanikliligi bir durum olmaktan ¢ok siireg
olarak degerlendiren yaklasim kaynakl bu strateji etkin bir yapi olusturarak esnekligi
artirmaya calismaktadir. Bu strateji, varliklarin cesitliligi, frekansi ve yogunlugu ya da
risk faktorlerine odaklanmaktan ziyade, hem varliklarin risk faktorleri ile etkili bir
sekilde basa cikabilmek igin kullanilmasi hem de yeni varliklarin yaratilmasi ve
gelistirilmesi icin kabul edilebilir diuzeyde risk alinmasi faaliyetlerinin birlesiminden
olusmaktadir (Luthans ve Youssef 2007: 333).

Yukarida belirtilen stratejiler ile bireyin psikolojik dayanikliligi ve dolayisiyla
toplam psikolojik sermaye dlzeyinde saglanan artis, orgutsel ¢iktilarin pozitif yonde

degisimini de beraberinde getirecektir.
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1.4. Pozitif Psikolojik Sermaye Kavraminin Onciilleri

2000’li yillarin basindan itibaren pozitif psikolojik sermaye ile ilgili cok sayida
arastirma yapilmis, kavram birgok boyutuyla incelenmis ve farkli 6rgltsel davranis
degiskenleri ile olan iliskileri saptanmistir. Ancak yapilan yazin taramasi sonucu
psikolojik sermayenin o6ncul ve ardillarini belirlemeye yonelik yeterince arastirma

bulunmadigi géralmastar.

Avey (2014: 142), psikolojik sermayenin oOncdllerini belirlemeye yonelik bir
arastirma yapmis ve Kkisisel farkhliklarin, liderlik o6zelliklerinin, is tasariminin ve
demografik degiskenlerin potansiyel dnculler olabilecegini belirtmistir. Newman (2014:
129), benzer sekilde calismasinda pozitif psikolojik sermayenin onclllerini “Bireysel,

Takim ve Orgutsel Diizeyde” olmak tizere Ui grup altinda incelemistir.

Yazin taramasi sonucu en sik rastlanan pozitif psikolojik sermaye onciilleri

asagida kisaca actklanmistir;

1.4.1. Liderlik Davranislar (Otantik Liderlik, Dontsumcu Liderlik)

Geleneksel orgutsel calismalardan birgok agidan farklilik gosteren pozitif
psikoloji yaklasimi ve pozitif orgitsel davranis, bireyin érgutsel durumunu her zaman
daha iyiye ulastirmayi hedeflemektedir (Kesken ve Ayyildiz, 2008:735). Liderligi
ahlaki ve etik degerlerle bitinlestiren guncel yaklasimlar, pozitif psikoloji akimindan
etkilenmistir. Pozitif akimin etkisiyle olusan liderlik tlrleri icinde 6zellikle otantik
liderlik ve dontstmci liderlik tlrlerinin pozitif psikolojik sermaye ile olan iliskisi
yapilan arastirmalarda dogrulanmaktadir (Karatiirk 2015: 112; Caza vd. 2010: 65; Rego
vd. 2012: 436). Gardner vd. (2005: 345)’e gore otantik liderler, pozitif sermaye
duzeyini gelistirmek ve tesvik etmek icin kendine given, psikolojik iyi olus gibi pozitif
psikolojik durumlardan yola c¢ikmaktadir. Dahasi, pozitif bir ahlaki bakis agisi
sergileyerek, orgitsel anlamda ylksek ahlaki standartlar ve degerler gelistirmektedirler.
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Rego, Lopes ve Nascimento (2015: 143), kamu ve 0Ozel sektor calisanlar ile
yaptiklari arastirmada, otantik liderligin pozitif psikolojik sermayenin éncilii oldugunu
dogrulayacak sonuglara ulasmislardir. Ayni sekilde, Savur (2013: 67), emniyet
cahlisanlari ile gerceklestirdigi ¢alismada otantik liderligin pozitif psikolojik sermaye
dizeyini olumlu sekilde etkileyen bir 6ncil oldugunu tespit etmistir. Wolly vd. (2011),
ise Yeni Zelanda Liderlik Enstitisinde 3000 denek (zerinde yapmis olduklar
arastirmada, otantik liderlik ile pozitif psikolojik sermaye arasindaki pozitif yonli

iliskiyi onaylayacak sonuclar elde etmislerdir.

Dontsumci lider, izleyicilerin ihtiyacglarina, inanglarina ve deger yargilarina
odaklanarak bunlari degistirebilen Kkisidir (Gooty vd. 2009: 354). Donlstmcu liderler,
calisanlari mimkin olabilecegi dusiinilenden daha fazlasini yapma konusunda
destekleme ve motive etme, calisanlarin ve orguttn yeteneklerini buttnlestirme (Ronald
2014: 60), yuksek moral ve etik standartlar gelistirme (Kogel 2014: 696) gibi liderlik
yaklasimlari ile izleyicilerinin pozitif sermaye potansiyellerini aciga c¢ikarmalarina

yardimci olmaktadir.

Gooty vd. (2009), ABD’de yapmis olduklari bir arastirmada, calisanlarin
liderlerine iliskin dontsumcu liderlik algilari ile pozitif psikolojik sermaye diizeyleri
arasinda pozitif yonli bir iliski oldugu sonucuna ulasmislardir. Toor ve Ofori (2008b:
1), ingsaat sektortinde calisan 90 yonetici ile yaptiklari ¢alismada dontsumci liderlik
tarzinin calisanlarin psikolojik sermayelerini pozitif yonde etkiledigi bulgusunu elde

etmislerdir.

1.4.2. Destekleyici Orgiitsel iklim

Destekleyici orgutsel iklim, calisanlarin, ayni veya farkli boélimlerde gorev
yapan calisma arkadaslarindan ve bireysel ya da orgutsel amaclara ulasmada onlari
destekleyen Ustlerinden aldiklarini dustndikleri destegi ifade etmektedir (Luthans vd.
2008: 225). Sosyal degisim kuraminin glincel hali olarak da kabul edilen 6rgutsel destek
kuramina gore, karsihiklihk ilkesine bagli olarak, calisanlarin algiladiklari 6rgitsel

destek, orgitsel amaclara ulasmada katki saglama yonlinde motivasyonlarini
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arttirmaktadir (Blyikgoze ve Kavak 2017:4). Bir baska deyisle, calisan ne kadar fazla
destek hissederse orgutsel ciktilara ulasmada gondlli katihm ve ekstra rol davranislari

sergileme diizeyi o kadar artacaktir.

Yapilan arastirmalarda, algilanan Orgutsel destek dizeyi yiksek calisanlarin
psikolojik sermaye diizeylerinin de yuksek oldugu ve ¢alisanin drgutten gérmdiis oldugu
destegin psikolojik sermayesine olumlu katki sundugu ve kavramin onciillerinden biri
oldugu tespit edilmistir (Luthans vd. 2008: 234; Du Plesis 2014: 38; Blyiikgoze ve
Kavak 2017: 21).

1.4.3. Kisilik Ozellikleri

Hawthorne arastirmalari ile baslayip ginimize kadar devam eden sirecte
calisanlarin psikolojik durumlari ve Kisilik 0zellikleri insan kaynaklari uygulamalarinin
onemli bir parcasini olusturmaktadir (Erdem, Kalkin ve Deniz 2016: 29). Kisilik
Ozelliklerine verilen 6nemin en temel nedeni calisan tutum ve davranislarinin

sekillenmesinde kisilik 6zelliklerinin etkisinin yadsinamaz olusudur.

Kisilik tdrlerini  belirlemeye yonelik yapilan arastirmalar icinde en
onemlilerinden birisi Friedman ve Rosenman (1974) tarafindan gelistirilen A ve B tipi
kisilik modelidir. Modelde hirshi ve rekabetgi kisilige sahip bireyler A tipi, sakin ve
sogukkanh Kisilik yapisindaki bireyler ise B tipi olarak adlandiriimaktadir.

Yazinda sikc¢a kullanilan diger bir siniflandirma ise Norman (1963) tarafindan
onerilen bes temel kisilik modelidir. Modelde bireylerin kisilik yapilari 5 temel o6lcitle
degerlendirilmektedir;

Disadonuklik; Disa donlk bireyler hayat dolu, heyecanli, neseli, konuskan,
girisken ve sosyal olma gibi 6zellikleri icermektedir (Somer, Korkmaz ve Tatar 2002:
23). Bu tip kisiler hayattan zevk alir, sosyal yasamlarinda sicakkanli ve hayata

bakislarinda son derece iyimserdirler (Erdem, Kalkin ve Deniz 2016: 29).
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Norotiklik; Bu Kisilik dzelligine sahip bireyler korku, 6fke, depresyon ve strese
meyillidirler (Therasa ve Vijayabanu 2015: 142). Norotisizm 6zelligine sahip bireyler
ayrica, gercekci olmayan dusunceler ve sorunlarla micadele edebilme sistemlerinde
aksakliklar oldugu gézlenmektedir. Norotik bireyler, endise egilimi (tutarsizlik ve stres)
ve iyi olus egilimi (guvensizlik ve depresyon) olmak tzere birbiriyle etkilesimli iki tur
egilime sahiptir.  Ayrica norotiklik, pozitif psikolojik uyum ve duygusal istikrar
eksikligine de isaret etmektedir ( Judge vd. 1999: 624).

Uyumluluk; Uyumluluk kisilik 6zelligine sahip bireyler, kibar, isbirlikgi,
sevecen, guvenilir, thmh, acik so6zli, fedakar ve sosyal anlamda olumlu deneyimler

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

Gelisime Aciklik; Judge ve arkadaslari (1999: 625), gelisime acik bireylerin
entelektiiel kapasitelerinin ve hayal guclerinin yiksek oldugunu ifade etmektedir.
Gelisime acikhk ayrica, zekd ve bilissel kapasite ile en cok iliskilendirilen kisisel

Ozelliktir.

Oz Denetim (Disiplin); Bireyin ozellikle is yasaminda basarili olma diizeyine en
fazla etkisi oldugu distinulen Kisilik 6zelligidir. Bu 6zellige sahip bireyler, givenilirlik,
calisma azmi, hirs, mikemmel zamanlama gibi 0Ozelliklere sahip, zeki, guvenilir ve
basari odaklidirlar (Deniz ve Ercis 2008:304).

Yapilan arastirmalar 6zellikle bes faktor kisilik dzellikleri ile pozitif psikolojik
sermaye arasindaki iliskinin varligini dogrulamaktadir. Therasa ve Vijayabanu (2015:
147) calismalarinda bes faktor modelinde yer alan kisilik Ozellikleri ile pozitif
psikolojik sermaye arasinda oldukga guclu bir iliski tespit etmislerdir.

Erdem, Kalkin ve Deniz (2016: 38), kamu i¢ denetci adaylari ile yaptiklari
calismada bes faktor modelinde yer alan kisilik 6zelliklerinden disa donuklik,
sorumluluk ve deneyimlere acikligin psikolojik sermayeyi pozitif yonli ve anlamli

olarak etkiledigini belirlemislerdir.
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Ayrica Thomas ve Tankha (2017: 1124)’nin, tip fakultesi son sinif 6grencileri ile
yaptiklari arastirmanin sonuglari da bes faktor kisilik dzelliklerinin 6grencilerin pozitif

psikolojik sermaye duizeylerini belirgin sekilde etkiledigini gostermektedir.

1.5. Pozitif Psikolojik Sermaye Kavraminin Ardillar

Pozitif psikolojik sermaye, pozitif unsurlari araciligr ile gerek orgutsel gerek
bireysel birgok etki olusturmaktadir. Asagida yazinda sikca rastlanilan pozitif psikolojik
sermaye ardillari kisaca acgiklanmistir;

1.5.1. Performans

Bireyin amaca yonelik faaliyetlerinin, amaci gerceklestirmeye katki saglama
derecesi seklinde ifade edilebilecek olan performans kavrami, genellikle davranissal ve
sonu¢ odakh olmak tzere ¢ok boyut seklinde degerlendirilmektedir. Davranissal boyut,
insanlarin is yerinde gerceklestirdigi hedefe yonelik eylemleri (masteri ile yapilan
gorusme, bilgisayar yazilimini programlama vb) performans olarak kabul etmektedir.
Sonu¢ odakli yaklasim ise calisanin davranislari sonucunda elde edilen sonuclara

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

Calisan tutum ve davranislarina pozitif bir bakis agisi getiren pozitif drgitsel
davranis yaklasimi, insan kaynaginin gucli yonlerini ve potansiyelini ortaya ¢ikarma ve
destekleme yoluyla performansini arttirmaya yonelik uygulamalar (Luthans 2002: 59)
seklinde tanimlanmaktadir. Tanimdan da anlasilacagi gibi pozitif psikolojik sermaye,
bilesenlerinin (Oz yeterlilik, Umut, lyimserlik ve Dayaniklilik) etkisiyle bireysel
motivasyonel egilimleri harekete gecirmekte ve bunun sonucunda ¢alisan basarili olmak
ve amaglara ulasmak icin daha ¢ok caba sarf etmektedir. Pozitif psikolojik sermayenin
calisan tutum ve davranislarinda gerceklestirdigi bu degisim, performans degiskeninin
yazinda pozitif psikolojik sermaye kavrami ile en fazla iliskilendirilen kavramlardan

biri olmasini da aciklamaktadir.
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Sun vd. (2011: 74), calismalarinda pozitif psikolojik sermayenin, saglik
calisanlarinin is performanslari Gzerinde olumlu ve gicli bir etkisi oldugunu tespit
etmislerdir. Luthans vd. (2007: 564) tarafindan iki farkh érneklem ile gerceklestirilen
calismada da psikolojik sermayenin hem Uretim hem de hizmet isletmeleri
orneklemlerinde is performansini pozitif yonde etkiledigi géralmustir. Walumbwa vd.
(2010: 956), guvenlik biriminde ¢alisan personel ve yoneticilerle yurdttikleri ¢calismada,
pozitif psikolojik sermayenin, is performansi Uzerindeki olumlu etkisini tespit etmistir.
Yazarlar ayrica, calisanlarin performans artisinin  yalnizca kendilerini  deqil,

yoneticilerin pozitif psikolojik sermaye diizeylerinden de etkilendigini saptamislardir.

1.5.2. Is Tatmini

Is tatmini bireyin bilissel ve duygusal durumunun birlikte yer aldigi cok boyutlu
bir yapidir. Bilissel boyut, bireyin fiziksel ve psikolojik gereksinimlerinin is yerinde
karsilanma derecesini ifade ederken, duygusal boyut isin yapisi, is arkadaslari,
yoneticiler, astlar gibi farkli konulardaki duygulari ifade etmektedir (Kwok, Cheng ve
Wong 2015: 562). Cahisanlarin, isleri ile ilgili hissettikleri tatmin duygusu, isten
ayrilma, devamsizlik, ge¢ gelme gibi olumsuz (Akgay 2012: 127) ya da baghlk,
adanmislik, gibi olumlu davranislar sergilemelerinde etkili olmaktadir. Bu davranislar
dogrudan ya da dolayli olarak isletme verimliligini ve orgltsel ¢iktilari etkilediginden is

tatmini kavrami gerek isletmeler gerekse akademik yazinda oldukca ilgi gérmektedir.

Yapilan bir¢ok arastirma, pozitif psikolojik sermaye ile is tatmini arasindaki

pozitif iliskiyi dogrulamaktadir.

Luthans vd. (2007: 563) tarafindan iki farkli orneklem ile gerceklestirilen
calismada psikolojik sermayenin hem Uretim hem de hizmet isletmesi 6rneklemlerinde

is tatmini Gzerinde olumlu etkisi oldugu bulgusu elde edilmistir.

Jung ve Yoon (2015: 1145), 300’Un Uzerinde otel calisani ile yaptiklari

arastirmada calisanlarin pozitif psikolojik sermaye duzeyleri ile is tatminleri arasinda
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pozitif yonll bir iliskinin varligini tespit etmislerdir. Yazarlara gore ¢alisanin pozitif

psikolojik sermaye diizeyi ne kadar yiikselirse is tatmini de o oranda artmaktadir.

Erkus ve Afacan Findikli (2013: 314) farkh sektorlerde calisanlar ile yaptig
arastirmada pozitif psikolojik sermayenin is tatmini Gzerindeki olumlu etkisini
dogrularken, Kaplan ve Bicgkes (2013: 239) ise bes yildizli otel calisanlari ile yaptiklari
calismada pozitif psikolojik sermayenin dayaniklilik ve umut boyutlarini is tatmini

Uzerindeki pozitif etkisini saptamislardir.

1.5.3. ise Adanmishik

Cahisanin duygusal, zihinsel ve fiziksel olarak kendini tam anlamiyla isine
vermesi olarak tanimlanan ise adanmislik olumlu galisan davranislarinin doruk noktasi
olarak kabul edilmektedir (Thompsan, Lemmon ve Walter 2015: 185). Bakker ve
Demerouti (2007: 315), is talep ve kaynaklari modeli baglaminda calisanlarin sahip
oldugu pozitif 6zellikleri birer kaynak olarak gérmus ve bu kaynaklarin ¢alisanlarin ise

adanmishi@ini olumlu yonde etkiledigini ileri sirmustr.

ise adanmishik kavrami pozitif yaklasim sonucu ortaya ¢ikan ve isle ilgili pozitif
duygu ve dislnceleri ifade eden bir yaklasimdir. Bu nedenle, 6z yeterlilik, umut,
iyimserlik ve dayaniklilik gibi pozitif duygulara sahip calisanlarin isleri ile ilgili de

pozitif dusiince ve yaklasimlarinin olmasi beklenen bir sonugtur.

Paek vd. (2015: 22), bes yildizli otel calisanlarinin pozitif psikolojik sermaye
diuzeyleri ile ise adanmisliklari arasinda oldukca gicli ve pozitif bir iliskinin varhgini,
bir baska deyisle pozitif psikolojik sermaye dlzeyi yikseldikce calisan adanmishginin
da arttigini, ayrica érneklem baglaminda ise adanmishgin %70 gibi yiksek bir kisminin

calisanin pozitif psikolojik sermayesinden kaynaklandigini tespit etmislerdir.

Chaurasia ve Shukla (2014: 351), Hindistan’da gergeklestirdikleri arastirmada

pozitif psikolojik sermayenin farkh degiskenlerle olan iliskisini arastirmislardir.
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Yazarlar calismada pozitif psikolojik sermaye dizeyinin ise adanmislik Gzerindeki

pozitif etkisini dogrulamislardir.

Adil ve Kamal (2016: 13), devlet CUniversitelerinde c¢alisan egitimciler
ornekleminde bir arastirma gergeklestirmis ve bu arastirma sonucunda pozitif psikolojik

sermaye ile ise adanmislik iliskisini dogrulayan sonuclar elde etmislerdir.

1.5.4. Orgiitsel Sinizm

Orgutsel sinizm, calisanlarin 6rgitiin  butiinlikten ve diristlikten yoksun
olduguna dair inanclari sonucunda érgite karsi gelistirdikleri kiigimseme egilimi olarak
tanimlanmaktadir (Dean, Brandes ve Dharwadkar 1998: 345). Orgite karsi gelistirilen
bu negatif tutum, zamanla calisanin orgite sagladigi katkiyr ve orgitle olan bagini
azaltmaktadir. Bu nedenle c¢alisanin pozitif duygusal potansiyelini belirten pozitif
psikolojik sermayenin, tam tersine negatif duygularla 6zdeslesen sinizm duzeyini
azaltici etki yaratmasi beklenmektedir. Yazinda bu degerlendirmeye isaret eden birgok

arastirma bulunmaktadir.

Avey, Luthans ve Youssef (2010: 439), yuksek duzeyde pozitif psikolojik
sermayenin sinizmi azalttigint ve bunun {¢ temel nedenden kaynaklandigini

belirtmektedir. Bu nedenler;

a) Umut ve iyimserlik gibi pozitif kapasitelerin olumlu duygular tetikleyici
etkisi,

b) Psikolojik sermayenin eylemlilik, ama¢ ve alternatif yollar unsurlarini
sinizme 6zgu caresizlik ve vazgegcme duygulariyla gelismesi,

c) Umutlu bireylerin, engellerle karsilastiklarinda diger bireylere gére daha az

etkilenmesi, seklinde siralanmaktadir.

Yazarlar bu agiklamalara bagl olarak pozitif psikolojik sermayenin sinizm
duzeyini negatif etkiledigi hipotezini olusturmus, farkh alanlarda calisan 332 6rneklem

ile test etmis ve dogrulamistir.
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Karacaoglu ve ince (2013: 195), imalat sanayinde calismakta olan katihmecilarla
yapmis oldugu calismada pozitif érgltsel davranisin drgutsel sinizm (zerinde negatif
etkisinin oldugunu, baska bir ifadeyle pozitif psikolojik sermayedeki artisin drgutsel

sinizmi azalttigini gosteren bulgulara ulagsmistir.



1. BOLUM

2. LIDERLIK VE OTANTIK LIDERLIK

Arastirmanin bu béliminde arastirma degiskenlerinden birisi olan otantik
liderlik kavraminin teorik alt yapisi olusturulmaya calisilacaktir. Bu amacla, 6ncelikle
liderlik konusunda temel bir gergeve olusturularak, baslangigtan otantik liderligin de yer
aldigi modern liderlik yaklasimlarina kadar olan siirecin incelenmesinin faydal olacagi

dustnilmektedir.

2.1. Liderlik

Yaratilis olarak sosyal bir varlik olan insan, tarih boyunca bir arada yasama
egilimde olmustur. Bazi arastirmacilar, baska insanlarla iletisim kurmanin cesitli temel
insani gereksinimleri karsiladigi hatta evrimsel gecmisimizde baska insanlarla bag
kurmanin hayatta kalmak konusunda o6nemli katkilar sagladigini savunmaktadir
(Aronson, Wilson ve Akert 2012: 497; Baumeister ve Leary 1995). Bu nedenlerle
olusan bir arada bulunma egilimi, toplumsal yasamda gruplarin olusmasini, gruplarin
olusmasi da grupta yer alan bireylerin belirlenmis bir amag etrafinda toplanmasi,
harekete gecmesi ve yonetilmesi ihtiyacini dogurmustur. Bu baglamda grup icginde
davranislari ve hareketleri baslatan, kararlari alan, sorunlari ¢ézen ve izleyiciler
tarafindan model olarak kabul edilen Kisi lider olarak tanimlanmaktadir (Taylor, Peplau
ve Sears 2015: 335).

Isletmeler de insanlarin organize ve diizenli bir sekilde bir araya geldigi gruplar

ya da sosyo-teknik sistemler olarak degerlendirilebilir (Kogel 2014: 707). Birden ¢ok
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altsistemi ve bu sistemlere bagh faaliyetleri binyesinde barindiran, bu faaliyetlerin
koordinasyon ve yonlendirilmesi ile ilgili karmasik yonetimsel faaliyetler iceren
isletmelerde, ortak ama¢ ve hedefleri gerceklestirmek icin bir araya gelmis insanlarin
kendilerini dogru bicimde yonlendirecek bir lidere ihtiyaglari vardir (Bakan ve Dogan
2013: 3). Bir baska ifadeyle, yasayan bir mekanizma olan, karisik bircok sire¢ igeren ve
yasamsal dongusunde birgok riskli durumlar ve sorunlarla karsi karsiya kalan
isletmelerde (Parlak 2013: 236), tim bu faaliyetlerin basari ile gerceklesmesi, isletme

kaynaklarini yonetip yonlendirecek yetenek ve gicte bir liderin varligina baghdir.

Liderlik konusunda yillar icinde meydana gelen gelismeler, sosyal yasamda, is
yasaminda ve bilimsel alanda meydana gelen degisimlerle paralellik gostermektedir. i1k
ve orta ¢aglarda liderlik daha cok iktidar ve gug¢ kullanimi olarak degerlendirilirken,
aydinlanma c¢agiyla baslayip giinimiize kadar uzanan bir degisim sureci ile birlikte ise
izleyenleri etkileme, bir sureci baslatma, arti deger yaratma, ortak amaca yonlendirme,
yaraticl olma, calisanlarin orgite olan katkilarinin birlestirilmesi ve koordine edilmesi
gibi kavramlarla iliskilendirilerek farkli bir boyut kazandigi izlenmektedir (Eren 2009:
501; Tabak 2012).

Prentice (1961, Aktaran; Badshah 2012: 50), liderligi insanlarin amaclara
ulasmak konusunda yonlendirilmesi seklinde ve basarili liderligi ise insanlarin
motivasyonlarini ve katilimini grubun amacina uygun sekilde yonlendirerek, bireysel

ihtiyag ve cikarlarla 6rgiit amaclarini birlestirebilen lider olarak olarak ifade etmektedir.

Paglis ve Green (2002: 217) liderlige ¢cok boyutlu bir bakis getirerek kavrami,
bir grubun nerede bulundugu ve aslinda nerede bulunmasi gerektigini belirlemek icin
strateji olusturma, degisimi baslatma, degisime karsi olan engelleri ortadan kaldirma ve

izleyicilerin degisime ayak uydurmasini saglama streci seklinde ifade etmistir.

Vroom ve Jago (2007: 17), liderlik tanimini “Baskalarini etkileyebilme guct ve
potansiyeli” seklinde yapmaktadir. Babcock-Roberson ve Strickland (2010: 314)’a gore
ise liderlik, bir veya daha fazla kisinin bir veya daha fazla izleyiciye amaclara ulasmada

gerekli araclari sagladigi, yapilmasi gerekenleri acikladi§i ve motive ettigi sosyal
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etkilesim surecidir. Bir baska ifadeyle liderlik, “ Bir grup insani belirli amaclar etrafinda
toplayabilme ve bu amaclari geceklestirmek icin harekete gecirme bilgi ve
yeteneklerinin toplamidir” (Parlak 2013: 234).

Yukarida farkl tanimlamalarin ortak noktasinin bir kisinin baskalarini
etkileyebilme yetenegi bir baska ifadeyle gucl oldugu gérulmektedir. Etkileme sekli ve
duzeyi liderin kullandigi guc¢ kaynaklari ile ilgilidir. Eger kisi, baskalarini kendi
saptamis oldugu sekilde davranmaya yoneltebiliyorsa o Kkisinin gucli  oldugu
sOylenebilir (Kocel 2014: 647). Bir liderin kullandigi glc¢ kaynaklari; Sahip oldugu
pozisyondan kaynaklanan “Bicimsel Gi¢”, odillendirme sisteminden yararlanarak
kullandigr “Odiillendirme Guici”, cezalandirma yetkisinden kaynaklanan “ Zorlayici
Gug”, goreve iliskin bilgi ve tecriibelerinden ortaya ¢ikan “ Uzmanhk Gicu” ve Kisilik
ozellikleri ile izleyicileri Uzerindeki dogal etkisi sonucu olusan “ Karizmatik Glg¢”
olarak siralanabilir (Bakan ve Dogan 2013: 9-10). Liderligin gii¢c kullanimi ile iliskisi
tanimlarda da dogrulanmakla birlikte, gercek liderler, liderlik edebilmek icin resmi
yetkilerle donatilmis ve yasal yetkilerden kaynaklanan guice ihtiya¢ duymazlar. Hicbir
resmi yetkiye sahip olmadan da bir grubu etkileyerek istenilen sekilde hareket etmeye
sevk edebilirler (Kogel 2014: 671).

2.2. Liderlik Yaklasimlari
Bir kisinin karsisindaki kisi veya grubu nasil etkileyecegi ya da bir baska deyisle
Kisi ya da grubun bir kisiyi neden lider olarak kabul ettigi sorularina verilen farkli

cevaplar liderlik yaklasimlarinin temelini olusturmaktadir.

Liderlik teorileri temelde “Geleneksel Yaklasim, Durumsal Yaklasim ve Modern

Yaklasimlar” olmak Uzere U¢ grupta incelenmektedir.
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2.2.1. Geleneksel Liderlik Yaklagimlari

Geleneksel liderlik yaklagimlari, “Ozellikler yaklasimi” ve “Davranissal

Yaklasimi” icermektedir.

2.2.1.1. Ozellikler Yaklasimi

20. Yuzyilin ilk yarisinda ortaya ¢iktigi kabul edilen bu teori lider olmak icin
Kisinin tasimasi gereken ve lideri diger insanlardan farkli kilan ézelliklerin dogustan
geldigini ve sonradan kazanilamayacagini da savunmaktadir (Bakan ve Dogan 2013:
11). Bu yaklasim etkili lider olmanin gerekliliklerini belirli karakteristik ¢zellikler ile

aciklamaktadir.

Ozellikler yaklasimina gore, bir kisinin lider olabilmesi, bu kisinin grup
uyelerinden bir takim 6zellikleri ile farklilasmasini gerektirmektedir. Baska bir ifadeyle,
bir grup icinde bir kisinin lider olarak kabul edilmesi ve grubu etkileyebilmesinin
nedeni bu kisinin gerek fiziksel, gerek bilissel, gerekse de kisilik anlaminda sahip
oldugu Ozelliklerden kaynaklanmaktadir (Kogel 2014: 677). Yaklasimda, liderde
bulunmasi gereken zeka, 6zgliven, sosyallesme, duristliuk, kararlihk gibi bircok 6zellik
siralanmaktadir (Baker 2013: 52).

Liderlik kuramlari icerisinde ilk sirada sayilan 0zellikler kurami, liderlik
konusundaki arastirmalara onculik etmistir. Ancak, bu kuram konusunda yazinda bir
takim problemler (zerinde durulmaktadir. Bunlardan bazilari; liderlerin Kisilik
Ozelliklerini belirlemede faydalanilacak olan kisilik kuramlarinin henuiz olusturulmamis
olmasi, lider ozelliklerini belirlemeye yonelik gecerli ve givenilir bir 6lgme aracinin
bulunmamasi (House ve Aditya 1997: 411), kimin daha "iyi" ya da "basarili” olduguna
karar vermek konusunda 6znel yargilara bagli olmak zorunlulugu ve hangi niteligin
daha 6nemli oldugu konusunda her zaman mutabik kalinamamasi (Gehring 2007: 46)
seklinde siralanabilir.  Ayrica, 06zellikler kurami, vyalnizca lider 06zelliklerine
odaklanarak, izleyicileri ve icinde bulunulan durumu g6z ardi ettigi icin de
elestirilmektedir (Bakan ve Dogan 2013: 12).



38

2.2.1.2. Davranissal Yaklasim

1940’h yillarda ortaya cikan yaklasimin ana fikri, liderleri basarili yapan
unsurlarin, Kisilik 6zellikleri degil, liderlik yaparken gdsterdikleri davranislar ve liderlik
yaptigi grubu olusturan insanlarla iliskilerinin 6zellikleri oldugudur. Davranis teorisine
gore insanlar gozlem, egitim ve deneyimlerle lider olmayi 6grenebilirler (Amanchukwu,
Stanley ve Ololube 2015: 8).

Bu yaklagimi olusturan calismalarin en 6nemlileri; Ohio State Universitesi
Liderlik Calismalari, Michigan Universitesi Liderlik Calismalari, Blake ve Mouton’un
Yonetim Tarzi Matriksi Modeli, McGregor’un X ve Y Teorileri, Likert’in Sistem 4

Modeli olarak siralanabilir.

2.2.1.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalari

Liderlerde gorilen bazi davranis kaliplarinin ortaya c¢ikarilmasi amaciyla
gerceklestirilen Ohio State Universitesi Liderlik Arastirmalari, 1945'te baglamis ve
liderin zamanini bireysel ve kisiler arasi iligkilerde ne sekilde kullandigi, sorumluluk ve
otorite gibi konular Gzerinde yogunlasmistir. Arastirma cok farkli sektorlerde gorev
yapan izleyici ve yoneticilerle gerceklestirilmis ve lider davranis kaliplarina iliskin 1800
ifade belirlenmistir. Arastirma tamamlandiginda ifade sayisi 150’ye indirilmis ve lider
davranislari "Liderlik Davranisi Tanimlama Olgedi” ile saptanan “ Yapiyi harekete
gecirme” ve “Anlayis” seklinde iki boyut altinda toplanmistir (Halpin 1959: 174).
Yaplyl harekete gecirme, amaclara ulasmada islerin eksiksiz ve zamaninda
tamamlanmasi igin tim sireclere iliskin kurallar ve talimatlar aracihgiyla (Kogel 2014:
679) koordinasyon saglamasini; Anlayis ise liderin grup Uyeleri ile arasinda sayqt,
sevgi ve dostluk duygularina dayali iliskiler gelistirme yoniindeki davranislarini ifade
etmektedir (Bakan ve Dogan 2013: 14).
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2.2.1.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Calismalari

Liderlik davranislari konusunda yapilan diger bir énemli ¢alisma programi, Ohio
Eyalet Universitesi arastirmalari ile yaklasik olarak ayni zamanda gerceklestirilen
Michigan Universitesi arastirmalaridir. Arastirmanin temel amaci, lider davranislari,
grup surecleri ve grup performansi degiskenlerinin arasindaki iliskinin saptanmasidir.
Michigan Universitesi liderlik arastirmalari sonucunda, “Gorev odakli lider” ve “Birey
odakli lider” seklinde iki liderlik davranisi belirlenmistir. Gorev odakl liderler, isi
planlama ve zamanlama, faaliyetleri koordine etmek islerin belirlenen sekilde yiriylp
yurimedigini kontrol etmek gibi goéreve donuk davranis bicimleri sergilemektedir.
Bireye odakli liderler ise, guvenilir, distnceli, problemleri anlamaya calisan, astlarin
gelisimine destek olan, onlar bilgilendiren, fikirlerine ©6nem veren, dustince
Ozerkliklerine saygi duyan iliski odakli davranis bigimi sergilemektedir (Yukl 2010:
107).

2.2.1.2.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matriksi Modeli

Yoénetsel Diyagram Modeli olarak da adlandirilan bu modelde, liderler “Uretim
odakl” ve “Birey odakh” seklinde gruplandiriimistir. Uretim odakl liderler, verimlilik
ve sonuca Yyonelik, insan odakli liderler ise grup Gyeleri tarafindan sevilme ve
onaylanma ihtiyaci ile gelisen kisiler arasi iliskilere yonelik davranislar sergilemektedir.
Blake ve Mouton ayrica olusturduklari yonetsel diyagram yapisiyla liderleri
sergiledikleri davranis bicimlerine gore; Otokratik Lider, Takim Lideri, Sehir Kullbi
Lideri ve Zayif Lider olmak (zere 4 gruba ayirmistir. Yonetim tarzi matriksinde yer

alan bu liderlik tarlerini kisaca agiklayacak olursak;

- Otokratik Lider (Yiksek Gorev/ Disiik Kisiler Arasi iliski); Tim karar alma
yetkilerinin, liderde toplandigi, astlarin herhangi bir konuda séz hakkinin olmadigi
liderlik tarzidir. Otokratik liderler grup Uyeleri ile mimkin oldugu kadar az iliski
kurdugundan, karar alirken de Uyelerden hicbir girdi talep etmezler (Garg ve Jain 2013:
50).
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- Takim Lideri (Yiiksek Gorev/ Yiiksek Kisiler Arast iliski); Takim liderleri, ekibi
etkin bir sekilde hedeflere ulasmaya tesvik ederken, (yeler arasindaki bagi
guclendirmek igin de cabalar (Garg ve Jain 2013: 50). Bu tarz liderlere gore belirlenen
hedeflere ulasmanin en 6nemli kosulu, kisiler arasi iliskilerin dogru kurgulandigi bir

calisma ortami yaratmaktir.

- Sehir Kuliibu Liderligi (Diisik Gorev/ Yuksek Kisiler Arasi iliski); Bu liderler,
izleyicileri ile olan iliskilerini samimiyet ve dostluk temelinde yiriitmekte ve grubu
hedefe yonlendirmek ve motivasyonu saglamak icin ceza yerine genellikle dédillendirme

yolunu kullanmaktadirlar.

. Zayif Liderlik (Distk Gorev/ Dusik Kisiler Arasi iliski); Gerek hedeflere

ulasmada gerekse grup Uyeleri ile olan iliskide en az ¢aba gdsteren liderlerdir.

2.2.1.2.4. McGregor’un X ve Y Teorileri

Douglas McGregor'un 1960'da "isletmenin insan Boyutu” (The Human Side of
Enterprise) adli kitabinda ortaya atmis oldugu bir fikir olan X ve Y Teorisi, temelde
yonetim tarzlari arasindaki farkliliklari ortaya koymak igin gelistirilmistir (Mohamed ve
Nor 2013: 716).

McGregor’a gore X teorisini benimseyen liderler, ¢alisanlarin tembel yaradilisli
oldugu, sorumluluktan kacindi§i, is hakkinda olumsuz goéruslere sahip olduklari ve
kendilerini yonlendirecek yetenekte olmadiklarini ve bu nedenle zorlama, tehdit ve
cezalandirma gibi davranis bicimleriyle kontrol altinda tutulmasi gerektigini
dustinmektedir (Russ 2011: 825). Y teorisini benimseyen liderler ise tam tersine,
calisanlarin islerini yapmaya istekli, sorunlara kendi kendine ¢O6zum bulabilen ve
sorumluluk sahibi olduklarini kabul eder (Tamtekin Aydin 2012: 24). Bu nedenle bu tip
liderler olumsuz bildirimler yerine yaraticihgi ve yeniligi destekleyici ve demokratik bir

yonetim seklini tercih etmektedirler.
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2.2.1.2.5. Likert’in Sistem 4 Modeli

Likert’in  Michigan Universitesi liderlik arastirmalarinin  devami olarak

gerceklestirdigi bu modelde, lider davranislari dort grup altinda toplanmistir.

. Istismarci Otokratik Lider (Sistem 1); Bu liderlik tipi, yiiksek otoriterlik,
calisanlara dusuk gliven, cezalandirma, korkutmaya dayali motivasyon ve bireysel karar
alma 6zellikleri ile karakterizedir (Sapru 2013: 250).

- Yardimsever Otokratik Lider (Sistem 2); Bu 6zellikteki liderler babacan tavirli,
insanlara guiveni olan, motivasyon igin 6dil ve cezayi bir arada kullanan, astlara belirli
bir duzeyde 6zgurlik taniyan liderlerdir (Bakan ve Dogan 2013: 19; Sapru 2013: 250).

- Katilimei - Danisan Lider (Sistem 3); Bu sistemde astlarina guven duyan, karar
alirken astlarin fikirlerini alan ve uygulamaktan ¢ekinmeyen, odul ve cesaretlendirme
yolu ile motivasyon saglamayr ve asagidan yukariya iletisimi tercih eden lider

davranislari s6z konusudur (Bakan ve Dogan 2013: 19).

- Demokratik Lider (Sistem 4); Uretkenlige ve verimlilige olumlu etkisi en fazla
olan sistemdir. Bu sistemde liderler izleyicilerine tam olarak giivenir ve bu glveni
gostermekten cekinmez. Karar alma mekanizmalarinda yiksek ve c¢oklu katilim,
bireysel yeteneklerin ve takim calismasinin ayni anda desteklenmesi ve etkili iletisim

gibi liderlik davranislari da bu sistemin 6ne ¢ikan ézellikleridir (Khumalo 2015: 39).

2.2.2. Durumsal Liderlik Yaklasimi

Teori ilk olarak 1977 yilinda Hersey ve Blanchard tarafindan *“Yasam Donguisu
Teorisi” adi altinda gelistirilmistir (Ronald 2014: 58). Bu yaklasim, digerlerinin aksine
liderlik ©zelliklerinin  6grenilebilecegini  kabul etmektedir. Durumsal liderlik
yaklasiminin temel tezi, en iyi liderin davranis bicimini kosullara, gruba ve Kisisel
Ozelliklerine uyumlastirabilen lider oldugudur. Bu nedenle dogru yaklasimin, en iyi

liderlik tarzinin degil, herhangi bir durumda hangi tarzin etkin oldugundan bahsetmek
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oldugunu savunmaktadir (Serinkan 2005: 89). Durumsallik teorisinin mantikli goériinen
bu tezine ragmen, hangi tlr liderlik tarzinin uygun olabilecegi konusunda yapilan ¢ok

fazla calisma bulunmamaktadir (Kocel 2014: 687).

Durumsallik modelinde yapilan calismalarin baslicalari; Fred Fiedler’in Etkin
Liderlik Modeli ve Amag¢ Yol Teorisi’dir.

- Etkin Liderlik Modeli; Bu modelde lider davraniglarini etkileyen degiskenler;
Lider-izleyici iliskisi, yapilacak isin niteligi ve liderin otorite duzeyi seklinde
siralanmaktadir. Bu Ozelliklerin gerceklesme derecesi sonucu olusan durum, liderlik

davranisinin da sekillenmesinde etkili olmaktadir (Kogel 2014: 688).

- Amag-Yol Teorisi; Robert House ve Martin Evans tarafindan gelistirildigi
bilinen bu teoriye gére insan davranislarini belirleyen iki temel faktér mevcuttur.
Bunlardan ilki, kisinin, davranislarinin kendisini belirli sonuclara ulastiracagina dair
inanci, diger bir ifadeyle bekleyistir. Digeri ise olusan sonuclara kisinin atfettigi deger
(Valens)’dir. Liderlik acisindan degerlendirildiginde, liderin izleyicilerin beklentilerini
karsilama ve izleyicilerin valensini etkileme derecesi, izleyicileri motive etmek
konusunda sahip oldugu iki énemli 6zelliktir (Kocel 2014: 691). Bu modelde ayrica
izleyicilerin motivasyonunun, memnuniyetinin ve is performansinin lider tarafindan
belirlenen davranis bicimine bagl oldugu 6ne sirilmektedir. Amac yol teorisinde
emredici liderlik, destekleyici liderlik, katilimci liderlik ve temsilci liderlik olmak tzere
dort temel liderlik tipi vardir (Yilmaz 2004: 15).

2.2.3. Modern Liderlik Yaklasimlari

Geleneksel liderlik yaklasimlarinin degisen ¢evre kosullarina uyum konusunda
yetersiz kalmasi, gerek akademik gerekse uygulama anlaminda “Modern Liderlik
Yaklasimlari” olarak adlandirilan yeni yonelimlerin dogmasina neden olmustur. Modern
liderlik teori ve uygulamasi Kisinin temel deger ve amaclarina olan ¢z farkindaligina
iliskin otantikligini, liderligin motivasyonel etkilerini, liderlerin deger ve davranislarinin

tutarhiligini ve degerlerinin izleyicilerin degerleri ile olan uyumunu dikkate alan bir
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bakis acisina sahiptir (Sparrowe 2005: 419). Bir baska ifadeyle, modern liderlik
yaklasimlari yalnizca lider tutum ve davranislarina degil, bu tutum ve davranislarin

izleyicilerle olan iliskileri etkileyis bicimine odaklanmaktadir.

Modern liderlik yaklasimlari kapsaminda “Etkilesimci ve Dontsumcu Liderlik”,

“Karizmatik Liderlik” ve “Stratejik Liderlik” teorileri asagida kisaca ele alinmistir.

2.2.3.1. Etkilesimci ve Donusumct Liderlik

1970°li yillarin sonlarinda J.M. Burns tarafindan ortaya atilan etkilesimci
liderlik, yazinda dontsumcu liderlik ile birlikte anilmaktadir. Etkilesimci liderlik, lider
ile izleyici arasindaki iliskiyi ve o6dul ve yaptirimlarin lider tarafindan yonetildigi
degisim sirecini temel alan liderlik tarzidir (Fermandes ve Awamleh 2004: 66). Bu
yaklasimda orgutte lider ile izleyiciler arasindaki iliski dort durumda gerceklesir
(Kogel 2014: 697);

- Liderin, izleyicilerin performanslarina bagli olarak &dullendirme davranis
bicimi,

- Liderin standartlari belirledigi ve sirecleri takip ederek gerektiginde
mudahalede bulundugu davranis bigim,

- Liderin pasif davrandigi, bir baska deyisle yalnizca sorunlarla karsilasildiginda
mudahil oldugu davranis bigimi,

- Liderin izleyicileri bircok alanda serbest biraktigi, hicbir sekilde mudahalede

bulunmadigi ve liderligin getirdigi sorumluluklari yerine getirmedigi davranis bicimidir.

Dondstmcu lider, 6rgutt degisime hazir hale getirecek performansa ulastirmak
amaciyla calisanlari motive eden (Kocel 2014: 696) ve bu yonde gerek izleyicilerin
gerekse drgutun inang ve degerlerini degistirmeyi basaran kisidir. Dontstimcu bir lider
(Seidman ve McCauley 2011: 47);

- Gelecek i¢in hayal edilenden de daha yiiksek diizeyde, ilham veren, gicli bir

vizyon yaratarak bunu izleyicilerin benimsemesini saglar,
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- Dogru bilgi ve yetenekleri dogru sekilde bir arada bulunduran bir ekip
olusturur,

- Bu takima guduleme ve destek arasindaki hassas dengeyi gozeterek liderlik
eder,

- Degisim devam ederken, etkilesimi de mukemmel sekilde stirdiirmeyi basarir.

Etkilesimci lider ile donusimct lider arasinda iki 6nemli farkhhk s6z
konusudur. Bunlardan ilki, etkilesimci liderin izleyicilerin mevcut ihtiyag, beklenti ve
hedeflerini anlamis olmasina karsin, dénusimci liderin anlamakla kalmayip ayni
zamanda bu beklenti ve hedefleri yukseltmeye yonelik degisimi gerceklestirmesidir.
Motivasyonun arttiritimasi, izleyicilerin kendi ihtiyag ve performanslari icin sahip
olduklari beklentilerin arttirilmasi ile saglanir. iki liderlik tiirii arasindaki ikinci temel
farkhihk ise, donusumcl liderlik surecinin izleyicileri lidere donlstirme ile
sonuglanabilmesidir. Bu sonug, izleyicinin kendi problemlerini ¢ézme yeteneginin
gelistirilmesi ile baskalarinin sorunlarini da ¢ozebilme becerisini kazanmasi seklinde
gerceklesir (Avolio, Waldman, & Einstein 1988: 61).

Yapilan arastirmalar, liderlerin hem etkilesimsel, hem de donisumci
davraniglari  bir arada sergilemesi durumunda etkinliklerini en Ust duzeye

cikarabilecekleri gorisunu desteklemektedir (Fermandes ve Awamleh 2004: 66).

2.2.3.2. Karizmatik Liderlik

Tarihsel gecmisi Yunan mitolojisine uzanan karizma kavraminin, kelime anlami
“llahi lutuf” veya “ilahi hediye” olarak ifade edilmektedir (Yukl 2010:263). Karizma,
akademik anlamda ise ilk kez karizmatik liderlik teorisini de ortaya ¢ikaran Max Weber
tarafindan degerlendirilmistir. Weber karizmayi, resmi otoriteye degil, liderin istisnai
Ozelliklere sahip olduguna yonelik takipci algilarina dayanan bir gucg olarak
tanimlamistir (Weber 1947, Aktaran: Yukl 2010: 263).

Karizmatik liderlik teorisini agiklamada benimsenen iki temel yaklasim so6z

konusudur. Bunlardan ilki, Max Weber tarafindan ortaya atilan (1947) orijinal
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karizmatik liderlik teorisidir. Weber'in karizmatik liderlik teorisine gore, karizma nadir
bulunan bir olgudur ve bir lider karizmanin ortaya ¢ikmasi icin olaganisti kisisel
niteliklere sahip olmahlidir (Beyer 1999: 314). Ayrica Weber, karizmatik liderin
otoritesini, kurallardan ya da pozisyonundan degil, izleyicilerin kendisine olan inang ve
glveninden kaynaklandigini ileri strmektedir. Karizmatik liderler orgitsel amaglar,
inanislar ve degerler Gzerinde degisiklikler yapma ve izleyicileri donistirebilme guclni
bu dogal otoriteden alirlar (Kirel 2001: 45). Karizmatik liderlik teorisine gore karizma
Ozellikler teorisinde oldugu gibi dogustan var olan bir 6zelliktir. Banks vd. (2016: 3),
yaptiklari ¢calismada liderin kisilik Ozelliklerini, bilissel ve zihinsel yeteneklerini ve
demografik niteliklerini karizmatik liderligin énculleri olarak ifade etmislerdir.

Karizmatik liderlik konusunda gelistirilen diger bir 6nemli yaklasim ise Conger
ve Kanungo tarafindan 6nerilen “Atif Teorisi” dir. Bu teori, Weber’in karizmayi nadir
bulunan mistik bir olgu olarak goren yaklasimindan farkli olarak, liderler tarafindan
ogrenebilme potansiyeline sahip bir kavram olarak degerlendirmekte ve izleyicilerin
liderin tutum ve davranislarini algilayis bicimlerinin liderin karizmatik olarak kabul
edilmesinde esas oldugunu kabul etmektedir (Conger ve Kanungo 1994: 442; Yukl
1999: 293). Bir baska ifadeyle atif teorisinde izleyicilerin liderlere atfettigi ozellikler,

liderin karizmatik olarak degerlendirilmesinde temel alinmaktadir.

Yazarlar, izleyicilerin lidere karizma atfetmesi igin gereken Ozellikleri de su
sekilde siralamistir (Conger ve Kanungo 1994: 442);

- Vizyon belirleme,

- Grup ve izleyicilerin ihtiyaclarini dikkate alma,

- Cevre faktorlerine karsi duyarli olma,

- Siradan olmayan hatta olagan disi davranislarda bulunma,
- Bireysel risk alma,

- Degisimi gerceklestirme.

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

izleyicilerin gdrev ve misyonlarinin olagantstt oldugu izlenimini uyandiran tutum,
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davranis ve eylemler gelistirme yoluyla dider liderlerden farklilik gdstermektedirler
(Conger vd. 2000: 748).

2.2.3.3. Stratejik Liderlik

Strateji, amaclara ulasmak icin belirlenmis, sonuca odakli, uzun dénemli ve
dinamik kararlar toplulugu olarak tanimlanmaktadir. Stratejik yonetim ise isletmenin
cevre ile olan iliskisinin de otesinde gelecegi olusturmak amaciyla tim islev ve
fonksiyonlarinin  batuncil yaklasimla uzun doénemli yoOnetilmesi olarak ifade
edilmektedir (Ulgen ve Mirze 2013: 35).

Strateji kavraminin isletme ydnetiminde yer almaya baslamasi ile ortaya ¢ikan
stratejik liderlik yaklasimi, tepe yonetiminin Orgitin tim faaliyet alanlari ile ilgili
stratejik tercihlerinin orgutsel etkileridir (Carter ve Greer 2013: 376). Stratejik liderlik,
liderin Orgutin sinirlarini genisleten tim bakis actlarini ve iliskileri distinmesini,
yansitmasini ve analiz etmesini gerektirir. Stratejik liderlik, Kisisel ve orgutsel bir
deneyim olmanin yaninda ayni zamanda liderlerin orgdtlerinde basarilarini siirdiirmeleri

icin gelistirmeleri gereken bir suregtir (Sarfraz 2017: 41).

Davies ve Davies (2004: 31), stratejik liderlerin sahip olmasi gereken 6zellikleri

asagidaki gibi siralamistir;

- Stratejik liderler, izleyicileri ve drgutsel faaliyetleri diizenleme,
- Stratejik liderler, etkili miidahale unsurlarini ve noktalarini belirleyebilme,

- Stratejik liderler, stratejik yeteneklerini gelistirme yetenegine sahip olmalidir.

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

tanimlanabilmesi icin belirtilen nitelikleri tasimasi gerekmektedir;

- Orgitiin amag ve vizyonunu saptamak,
- Orgiitiin yeteneklerini ortaya ¢ikarmak ve devamini saglamak,

- Insan kaynaginin egitim ve gelisimini desteklemek,
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- Etkin bir 6rgut kalttrd olusturmak ve devamini saglamak,
- Etik anlayisi benimsemek ve uygulamak,

- Orgiitsel denetimde dengeyi olusturabilmek.

Stratejik lider, gelecedi gorebilme, vizyon olusturabilme, esnek olabilme ve
izleyicileri guclendirme yeteneklerine sahip oldugundan gereken zamanlarda degisimi
baslatabilen ve yonetebilen kisidir. Etkili bir stratejik lider, belirtilen yetenekleri
dogrultusunda eylemleri ve degisimleri gerceklestirirken ayni zamanda izleyicilerin

duygu, duisiince ve davranislarini da etkileyebilmektedir (Ulgen ve Mirze 2013: 412).

2.3. Otantik Liderlik

Otantik liderlik, modern liderlik yaklasimlari arasinda icerdigi pozitif unsurlar
ve olusturdugu 1hmh 6rgutsel iklim sayesinde orgutsel ciktilara sagladigi olumlu katki
(Avolio vd. 2004; Gardner vd. 2005) ile son yillarda en ¢ok ilgi gérenlerden birisidir.
Arastirma ana degiskenlerinden birisini de olusturan otantik liderlik kavraminin tarihsel
gelisimi, boyutlar1 ve orgitsel etkilerini ifade eden oncul ve ardillari bu bélimde

incelenmistir.

2.3.1. Otantiklik Kavrami

Otantik liderleri ve otantik liderlik davranisini tanimlamak ve anlamak igin

oncelikle otantiklik tabirinin dogru anlasiimasi gerekmektedir.

Otantiklik 1960’1 yillarda egitim ve sosyoloji yazininda tartisilmaya baslanmis
bir kavramdir (Avolio ve Gardner 2005: 320). Kisilerin kendini bilerek kabullenmesi,
kendilerine karsi acik ve dirust olabilmesidir. Otantik olarak davranmak bireyin kendi
degerleri, tercihleri ve ihtiyaclarina goére davranmasidir. Cezadan kag¢mak, odul
kazanmak veya digerlerini memnun etmek igin gosterilen ve gercek olmayan
davranislar otantik davranis olarak degerlendirilemez (Akgundiz 2012: 19). Baska bir

ifadeyle " Kisiler; 6z deQerlerine, karakter, tercih ve duygularina baghhk dereceleri
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oraninda otantiktir" (Erickson 1994: 29). Her ne kadar yazindaki ilk bilimsel tanimlama

1990’1 yillarda yer alsa da kavramin tarihsel gelisimi ¢cok daha eskiye dayanmaktadir.

Otantiklik kavraminin tarihsel gelisimi incelendiginde ise Yunan mitolojisine
dayanan koklerinin oldugu gorilmektedir. Tarihi Apollo Tapinagi’nin duvarinda yer
alan ve Tirkce tercimesi “Kendin ol” seklinde yapilabilecek olan “Know Thyself”
yazisi ile Yunan mitolojisinde rastlanan ve “ Kendine karsi dirlst ol”, seklinde tercime
edilebilecek olan “To thine own self be true” ifadesi arastirmacilar (Avolio ve Gardner
2005: 319; Gardner vd. 2011: 1121) tarafindan otantik davranisin dayandigi felsefenin
tarihi gelisimini belirlemede temel alinmaktadir. Bu cimlelerde temelde otantikligin,
kisinin kendini oldugu gibi kabul etmesi ve kendine sadik kalmasi oldugu 06ne
strilmektedir (Avolio vd. 2004: 802). Bu nedenle otantik bireyin, hem Kisisel
deneyimlerinin (deger, dislince, tutku ve inanclarinin) hem de davranislarinin gercek

distince ve inanclari ile ayni dogrultuda olmasi beklenir (Gardner vd. 2005: 344).

Otantiklik ya da otantik davranisin “kisinin tecribe, duygu, disunce, ihtiya¢ ve
inanclari dogrultusunda kendini bilmesi” (Harter 2002: 382) olarak tanimlanmasi
kavramin tarihsel gelisimi ile de uyum gostermektedir. Psikoloji yazini incelendiginde
de, otantiklik kavraminin kisinin benlik kavrami ve anlik deneyimleri ile kendini
gerceklestirme dilizeyi arasindaki uyum olarak degerlendirildigi izlenmektedir (Toor ve
Ofori 2009: 300). Otantiklik konusunda en kapsamli ¢calismalardan biri olan ve kavrama
ait teorik alt yapiyi olusturan calismasinda Kernis (2003: 1), otantikligi engellenmemis
0z benlik olarak tanimlayarak, dért ana bilesenden olustugunu belirtmistir. S6z konusu
bilesenler yazar tarafindan; Oz farkindalik, tarafsiz degerlendirme, otantik davranis ve

iliskilerde otantiklik olarak siralanmistir.

Diger taraftan bazi arastirmacilar, (lllies, Morgeson ve Nahrgang 2005;
Goldman ve Kernis 2003) otantiklik kavramini psikolojik acidan degerlendirerek,
Kisinin sosyal cevre icinde kendisini gérmek istedigi genel egilim ve yasamini olusturan
derin degerleri bir engelle karsilasmadan yansitan genis bir psikolojik yapi olarak
tanimlamislardir. Tanimda belirtilen yapi, kisinin kendini dogru tanimasi ve dogru ifade

edebilmesi ile hayata gececektir.
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Otantiklik kavraminin, siklikla samimiyet, duarastlik, gibi kavramlarla
karistirilchgr goralmektedir. Bu noktadaki yanlis, bireyin samimiyetinin, kendisini diger
bireylere durustce gostermesi iken, otantikligin bireyin kendisine dirtst olabilme
derecesini ifade ediyor olmasidir. Bu davranis bigimi, otantik liderlik davranisinin temel
Ozelliklerinden birini olusturmaktadir (Kesken ve Ayyildiz 2008: 736). Bir baska
deyisle, tarihsel akista felsefi yaklasimla 6zdeslesen otantik davranis zaman igerisinde

sosyal psikoloji acisindan degerlendirilerek yeni bir boyut kazanmistir.

Otantikligin, bir liderlik tarzi olarak degerlendirilmesinde temel alinan
tanimlamalardan biri de Avolio vd. (2004: 804) tarafindan yapiimistir. Bu tanimlamada
otantik birey “ kendi dusunce ve davranislarinin, ahlaki bakis acilarinin ve gucli
yonlerinin farkinda olan, icinde bulundugu ortami taniyan, kendine guvenen, iyimser,

umutlu ve sorunlarin tstesinden gelebilen birey” olarak tarif edilmistir.

2.3.2. Otantik Liderlik Kavrami

Son yillarda ¢alisma yasaminda artan rekabet, her gecen giin zorlasan ekonomik
ve sosyal kosullar, orgitlerdeki yapisal karmasiklik gibi unsurlar, tlimh 6rgit iklimi
yaratarak bu zorlu kosullarin basari ile yonetilmesini saglayacak yeni liderlik tarzlari
arayisina neden olmustur. Buna bagli olarak liderligin, insanlara sahip olduklar
ozellikleri anlatmak ve bu 6zelliklerin nasil gelistirilebilecegine dair rehberlik etmek,
onlarla birlikte ortak eylemlerde bulunmak ve 6rguttn sdrdirtlebilir kazanglar elde
etmesine katkida bulunmak cevresinde sekillenmeye basladigi da izlenmektedir (Bakan
ve Dogan 2013: 255). Ozellikle katihmci yonetim anlayisinin egemen olmasi ile
birlikte liderlerin galisanlari yalnizca 6nceden belirlenmis kurallara uyma konusunda
yonlendirmek disinda, Kkarar surecglerine katilma konusunda da desteklemesi

beklenmektedir.

Bu baglamda ortaya cikan liderlik yaklasimlarindan birisi de otantik liderlik
yaklasimidir. Otantik liderlik kavraminin ilk olarak yazinda yer almasi ve liderlerde
otantikligin dlctulme calismalarinin baslangici 1960 yilinda, Seeman’in otantik olmayan

Ozelliklerin olcilmesi temelinde gelistirdigi 6lcege dayanmaktadir (Avolio ve Gardner
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2005: 320; Gardner vd. 2011: 1121). Her ne kadar olcegin yapi gecerliligi yetersiz
bulunsa da daha sonra gelistirilmesine yonelik calismalar yapilmis ve bu calisma otantik
liderlik arastirmalarinin baslangict olmustur. Bir baska deyisle otantik liderlik
kavraminin ortaya cikisinda otantik olmayan lider davranislarinin belirlenmeye

calisilmasi etkili olmustur (Avolio ve Gardner 2005:320).

Pozitif psikolojinin drgutsel etkilerinden dogan otantik liderligin ortaya cikisi ve
temel liderlik teorilerinin kavramsal uzantisi haline gelisi 1970’lerin sonlarindan
itibaren baslamistir (Clapp-Smith ve Vogelgesang 2009: 229). Otantik liderligin diger
pozitif liderlik tlrlerinden en temel farki, etik ve ahlaki bilesenleri merkezinde
bulundurmasidir. Bu ahlaki ve etik perspektif ayni zamanda otantik liderligi donistimci
ve etkilesimci liderligin 6tesine tasiyan unsurlardir (Woolley, Caza ve Levy 2011: 439).
Bu perspektif otantik liderligin giinimiz is yasaminda artis gosteren etik ve ahlaki
¢oklntu sonucu bu degerleri daha fazla igsellestirmis lider arayisindan dogmus bir
liderlik tarzi (Tonkin 2003: 42) oldugu dustincesini de dogrulamaktadir.

Otantik liderlik, liderin pozitif davranislarinin izleyicileri zerindeki olumlu
etkisi ve pozitif orgltsel davranis bilesenleri temelinde gelistirilmis bir yaklasimdir
(Rego, Lopes ve Nascimento 2015: 132). Otantik liderler, herhangi bir dissal standart ya
da belirlenmis bir gérevden kaynaklanan degil, icten gelen kapsayici bir benlik algisiyla
(Sendjaya vd. 2016: 127) ve izleyenlerinin iyi oluslariyla, daha genis anlamda diger is
arkadaslari, orgit ve toplumun iyi oluslariyla motive olurlar. Kisisel degerler, ahlak ve
etik davranislari en yuksek seviyede gosterirler. Cevreleriyle cift tarafli gliven yaratirlar
ve iyimserligi paylasirlar (Akgindiiz 2012: 20) . Karar verme siirecinde ihtiya¢ duyulan
bilgi paylasimi konusunda agik ve seffaf olma ve calisanlarina yapici geribildirim
saglama davranis modelleri de otantik liderlerin belirlenmis davranis bi¢imlerindendir
(Walumbwa vd. 2009: 5).

Avolio vd. (2004: 4) otantik lideri; kendi distncelerinin, davranislarinin ve
kendisinin digerleri tarafindan algilanis biciminin farkinda olan, kendisinin ve

calisanlarin degerlerini, ahlaki bakis acilarini, ilgilerini ve gicli yonlerini bilen; icinde
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bulundugu ortami taniyan, kendine giivenen, umutlu, iyimser ve sorunlarin Gstesinden

gelmeyi basarabilen ahlakli birey olarak tanimlamistir.

Baska bir tanimlamaya gore otantik liderler, etik deQerlerle yargilayabilen,
olaylari ve durumlari farkh bakis acilari ile degerlendirebilen ve verdigi kararlari igsel

ahlaki degerleri ile kiyaslayan liderlerdir (Brown ve Trevino 2006:599).

Otantik liderlik ile ilgili arastirmalardan bir kismi otantik liderligin varhgr ve
gelisiminden s6z etmek igin otantik liderin varliginin yeterli olmadigini savunmaktadir.
“Kendini Dogrulama Teorisi” olarak adlandirilan teoriye dayanan bu gorls, otantik
liderligin gelisimi icin otantik bir liderin varhginin yani sira izleyicilerin bu lideri
otantik olarak algilamalari, dogrulamalari ve takip etmeleri de gerektigini
savunmaktadir (Swan 1983, Aktaran: Shamir ve Eliam 2005: 401).

Shamir ve Eliam (2005: 402) ayrica, otantik liderligin gelisimini incelemede bir
hayat hikayesi yaklasimi gelistirmislerdir. Bu yaklasimda otantik liderligin
boyutlarindan her birinin liderin yasam Oykusinu olusturan deneyimlerinin birlesimi
oldugu ileri strtlmektedir. Yasam 6ykusi otantik lidere, olaylari ve gercekleri Kisisel

deneyimlerle anlamlandirma ve yorumlama firsati saglamaktadir.

Otantik liderler, calisanlari destekleme egilimine sahip olmanin yaninda, seffaf
ve net olduklari icin bireysel 6zdeslesme yoluyla calisanlarda yiksek giiven duygusu da
yaratmaktadirlar. Bunun yaninda izleyicilerinin yeteneklerini anlayarak bu yetenekleri
birer nitelige dénustirmeyi de basarmakta (Luthans ve Avolio 2003, Aktaran: Cosar
2011: 31) ve kendi cikarlarindan ©nce digerlerini dustinerek bilgi yetenek ve
deneyimlerini  ylksek ahlaki standartlarda yonetsel kararlar vermek icin

kullanmaktadirlar.
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2.3.3. Otantik Liderlik Kavraminin Boyutlari

Yazinda otantik liderlik kavraminin, icerdigi unsurlari ifade eden alt boyutlar

belirlemek amaciyla yapilan farkli arastirmalar yer almaktadir.

Kernis (2003), otantik liderligin boyutlarini da iceren ilk kapsamli calismayi
yaparak boyutlari “Farkindalik, bilgiyi tarafsiz degerlendirme, davranis ve iliskilerde
otantiklik™ seklinde ifade ederken, Illies, Morgeson ve Nahrgang (2005) ise, Kernis’in
gelistirdigi modelden yola ¢ikarak, otantik liderligin boyutlarini “Ozfarkindalik, bilgiyi
tarafsiz deQerlendirme, otantik davranis ve otantik iligkisel yonelimler” olarak
belirlemislerdir. Ayni yillarda Gardner vd. (2005)’de, cesitli otantik liderlik perspektif
ve tanimlarini birlestirmeye calistiklari kisilik odakli bir otantik liderlik ve takipci
modeli olusturmuslardir. Bu modelde yazarlar, otantik liderligin “Oz farkindalik,
dengeli degerlendirme, otantik davranis, iliskilerde seffaflik” boyutlarinin birlesiminden

olustugunu ileri surmektedir.

Son olarak Walumbwa vd. (2008: 94) tarafindan Cin, Kenya ve ABD olmak
uzere ¢ farkl bolgede Kkarsilastirmali olarak gerceklestirilen calismada yapilan
tanimda, daha once yapilan otantik liderlik kavramlastirmalarina dayanarak otantik
lider davranisini, “gelismis bir 6z farkindalik, icsellestirilmis ahlaki bakis agisi, bilginin
dengeli ve tarafsiz degerlendirilmesi ve calisanlarla iliskilerde seffaflik” unsurlari ile
karakterize edilmistir. Walumbwa vd. (2008)’nin yapmis oldugu bu tanim otantik
liderlik modelinin dort faktorli yapisini ortaya koymus ve ayni arastirmada yazarlar
“Oz farkindalik, Bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme, igsellestirilmis ahlak anlayisi
ve lliskilerde seffaflik” boyutlarindan olusan Otantik Liderlik Olgedini (Authentic
Leadership Questionnaire, ALQ) gelistirmislerdir.

Bu arastirmada da, otantik liderlik kavrami ile ilgili olarak en glncel ve
kapsayici oldugu farkli yazarlar tarafindan da (Cosar 2011; Tabak vd. 2012) ifade
edilmis olan Walumbwa vd. (2008)’nin olusturdugu model temel alinmistir.
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2.3.3.1. Oz Farkindalik

Yazinda yer alan otantik liderlik tanimlari incelendiginde (Walumbva vd. 2008:
95; Avolio 2004a: 4; Gardner vd. 2005: 345; Illies, Morgeson ve Nahrgang 2005: 376)
kendini bilme, gucli ve zayif yonlerini tanima unsurlarinin temel bilesen olarak yer
aldigi gortlmektedir. Bu nedenle otantik liderlik boyutlarindan olan 6z farkindaligin
(Self-awareness) farkli arastirmacilar tarafindan nasil degerlendirildiginin incelenmesi

kavrami boyutlari ile anlamak agisindan 6nemlidir.

Walumwa vd. (2008: 95), 6z farkindaligin bireyin dinyanin anlamini nasil
aradigl, elde ettigi ve bu arayis strecinin kendisini nasil etkiledigi ile ilgili oldugunu
belirtmektedir. Yazarlar ayni zamanda 6z farkindaligin kisinin giicli ve zayif yonlerini,
kendi ¢ok boyutlu dogasini ve baskalari tzerindeki etki derecesini farkinda olmasi
anlamina geldigini de ifade etmektedir.

Bazi arastirmalar 6z farkindahgin bilimsel gelisim strecinde Duval ve Wicklund
(1972) tarafindan gelistirilen ve bu konudaki ilk modern teori olarak kabul edilen
“Objektif 6z farkindalik teorisi”” ni baslangi¢ noktasi olarak ele almaktadir. Objektif 6z
farkindalik teorisi, icsel gozlem ve 6z degerlendirme sireclerini icermekte ve bireyin
dikkatini kendine odaklayarak belirledigi 6z standartlarla Kkarsilastirma yapmasi

temeline dayanmaktadir (Ashley ve Palmon 2012: 3).

Hemen hemen tim bireyler kendileri hakkinda bir degerlendirme yapmaktadir.
Ornegin bazilari cok milkemmel oldugunu dustinirken bazilari kendilerini basarisiz
olarak goririler. insanlarin yaptigi bu 6z degerlendirme, benlik bilinci olarak da ifade
edilen 6z farkindaligi olusturmanin bir yoludur. Liderler s6z konusu oldugunda da bu 6z
degerlendirme, karakter &zellikleri, inanclar, degerler, yetenek ve motivasyon gibi
onemli i¢c kaynaklarin icsel sorgulama ile 0Ogrenilmesi Kkabiliyeti seklinde

g6zlemlenmektedir (Showry ve Manasa 2014: 17).

Klasik anlamda 6z farkindalik kavramina erken dénem sosyal ve klinik psikoloji
arastirmalarinda (Carver ve Scheier 1982: 119; Snyder ve Gangestad 1986: 125)
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rastlanmaktadir. Bu arastirmalar 6z farkindahigi temelde iki faktdre odaklanarak
tanimlamaktadir. Bunlardan ilki, bireyin kendini degerlendirme ve tanima sireci, ikinci
boyut ise bireyin baskalari tarafindan nasil degerlendirildigini anlama ve algilama
surecidir (Sturm vd. 2014: 658). Oz farkindalik ile ilgili yapilan arastirmalar ilk boyuta
odakli olmustur. Ancak ilerleyen yillarda o©zellikle liderlik ile 0z farkindalik
kavramlarinin bir arada kullanilmaya baslanmasi ile ikinci boyut arastirmalara konu

olmaya baslamistir.

Liderlik ve 0z farkindalik kavramlarinin bir araya gelisi, otantik liderlik
kavraminin da baslangi¢ noktasi kabul edilen Thales’ in “Kendini Bil” ctimlesine
dayanmaktadir. Liderlerde 6z farkindaligi tanimlama, tespit etme ve 6lgmeye yonelik
calismalar siirse de ¢cogu arastirmaci sezgisel olarak 6z farkindaligin lider davranislarina
etkisini kabul etmektedir (Taylor 2010: 58).

Liderler, sosyal sistemler icinde karmasik ve farkli dizeylerde iliskisel strecleri
yonettiklerinden, yalmzca kendilerinin gucli-zayif yonleri, ¢cok yoénlu yapilari ve
yeteneklerini tanimalari degil, ayni zamanda baskalar1 (izleyicileri) tarafindan nasil
algilandiklarinin ve baskalarinin (izerinde yarattiklari etkinin de bilincinde olmalari
gerekmektedir (Gardner 2005: 349, Sturm 2014: 659).

Liderlerin sahip olduklari i¢sel kaynaklarin farkinda olmalari ve bu kaynaklari
etkili bicimde kullanma konusundaki biling diizeyleri, etkin liderlik ve izleyicilerle
pozitif iliskiler kurma agisindan son derece 6nemlidir. Kendi i¢sel kaynaklarinin
farkinda olan liderler bu kaynaklari liderlik yeteneklerini gelistirmek icin
kullanabilirler. Ayrica, bu kaynaklar liderin gerek kendi gerekse baskalarini
degerlendirmede filtre gorevi de gérmektedir (Taylor 2010: 58).

Goleman (1995) farkli bir bakis getirerek kitabinda 6z farkindahigin duygusal
zekay! olusturan asil unsurlardan biri oldugunu vurgulayarak, duygusal zeka aracihigiyla
liderin kendiyle birlikte izleyicilerin de ihtiyaclarint ve duygularini anlamasini
saglayarak otantik davranis sergilemesinde etkili oldugunu belirtmektedir. Yazar ayrica,

0z farkindaligin bireyin yalnizca kendi rol ve iliskilerini anlamasini degil, ayni zamanda
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kendini temsil etmede ve bagskalari ile iliskilerinde de etik ve otantik olma becerisini de

icerdigini ifade etmektedir.

Gardner vd. (2005), otantik lider ve izleyici iliskisini teorik olarak inceledikleri
ve bu iliskiye ait bir model de gelistirdikleri ¢alismalarinda 6z farkindaligin otantik
liderlik boyutu olarak degerlendirilmesinde “Degerler”, “Kimlik”, “Duygular” ve “
Amaglar ve Motivasyon” olmak Uzere dort alt unsurun etkili oldugundan

bahsetmektedir.

Degerler; Rokeach (1973), degeri, kisisel ya da toplumsal diizeyde, belirli bir
davranis bicimi ya da yasamsal amacin diger bir davranis bicimi ya da yasamsal amaca
tercih edildigine dair kalici inan¢ seklinde tanimlamistir. Diger bir ifadeyle degerler,
insan yasaminda yol gosterici ilkeler olarak hizmet eden, bireyin tasidigi dustntlen
toplumsal, ahlaki ve ruhsal bakimdan yararli nitelikler olarak tanimlanabilir (Ayik,
Sayir ve Ydlcel 2015: 72). Degerler sosyal iliskiler yoluyla ogrenilir ve bir kez
ogrenildiklerinde benligin ayrilmaz bir parcasi haline gelir (Gardner vd. 2005: 350).
Otantik liderler istek ve eylemleri ile degerlerini uyumlastirmayi basaran, izleyicilerinin
de ayni degerleri icsellestirmesini saglayarak otantik bir iliski olusturabilen, tum

bunlarin sonucunda da gelisime katki saglamayi basarabilen liderlerdir.

Kimlik; 1950’11 yillardan 6nce henuz kavramsal olarak gelisimini tamamlamis ve
yalnizca “Birey”, “Kisilik” gibi kelimelerle agiklanan kimlik kavrami, bu dénemden
sonra bireyin sosyal yasamdaki ve toplumdaki yerini belirleme sekli, kendini nerede ve
nasil konumlandirdigi ve en 6nemlisi “Ben kimim?” sorusuna verdigi cevaplar etrafinda
degerlendirilmeye baslanmistir (Ozdemir 2010: 13). Kim olduguna dair sorulan
sorulara verilen cevaplar, yalniz bireysel ézelliklerle degil, sosyal yasam icinde diger
bireylerle gerceklesen iletisim ve etkilesimlerin de etkisiyle olusmaktadir (Karaduman
2010: 2886).

Gardner vd. (2005) ise, kimlik kavramini agiklarken kisisel kimlik ile sosyal
kimlik noktasindaki ayrimdan bahsetmektedir. Kisisel kimlikler, bireyi digerlerinden

farkl kilan benzersiz nitelikleri, sosyal kimlikler ise bireyin kendini ait hissettigi
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toplumsal yapinin niteliklerini icermektedir. Bir kisinin dusunceleri ve duygularina gore
davranmasidir. Avolio vd. (2004: 806), otantik liderlerin buttnlestirici ve yiksek ahlaki
degerlere sahip liderlik anlayislari ile, hem izleyicilerinin kisisel kimlik gelisimlerine
hem de orgltsel Kimligin olusumuna katki sadladigini ileri surmektedir. Bununla
birlikte yazarlar bu olumlu etkinin, liderin izleyicilerini yakindan tanimasi ve gerek
kisisel gerekse sosyal kimlikleri hakkinda bilgi sahibi olmasi durumunda daha gucli

hale gelecegini de vurgulamaktadir.

Duygular; Duygu, birden fazla bileseni olan karmasik yapiya sahip bir kavram
oldugundan evrensel kabul gérmis bir tanimi yoktur. Ancak yaygin kullanimda,
duygular “Kisiyi herhangi bir davranisi ve hareketi gerceklestirmeye yonelten kisiye
0zgu his durumu ve durtuler” seklinde ifade edilmektedir (Goleman 2010: 33-34).

Avolio vd. (2004: 811) ise duyguyu, bir kisiye, olaya ya da duruma tepki
gosterilmesini saglayan insan bilincine ait 6zel bir yetenek seklinde tanimlamaktadir.
Duygular, hem liderin kendi benligi hem de izleyicilerinin 6rglitsel ortamlarda
paylastiklari c¢esitli dinamikler hakkinda c¢ok 6nemli ipuclari sagladigindan otantik
liderlik streci icin gok 6nemlidir.

Goleman (1995)’a gore, bireyin kendisini tanimasi yalnizca disunce, deger ve
motivasyonlarinin deg@il, ayni zamanda duygularinin farkinda olmasi anlamina
gelmektedir. Duygular, bireylerin galisma yasamindaki tutum, davranis ve iletisim
bicimleri hakkinda oldukga degerli objektif bilgiler sunmasi nedeniyle otantik liderlik
stireci acisindan da son derece onemlidir. Duygularin sagladigr bu essiz bilgileri
tarafsiz sekilde degerlendiren otantik liderler orgutsel siirecleri yonetmede daha etkin
olmay! basarabilmektedirler (Gardener 2005).

Amaglar ve Motivasyon; Motivasyon, bireyi belli davranis ve tutumlari
gerceklestirmeye ikna eden i¢sel durum olarak tanimlanmaktadir (Spector 2000: 176).
Kendisinin ve izleyicilerinin gelisimleri igin gerekli tum cabayi gésteren otantik liderler,
ayni zamanda izleyicilerini amagclar dogrultusunda motive ederler ve bu amaclara

ulasmada onlara rehberlik ederler. Bir baska deyisle, otantik liderler, gerek bireysel
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(kendileri ve izleyicileri), gerekse orgltsel gelisimi saglayacak amaclari saptama ve
saptanan amaclari gerceklestirmek icin motivasyon saglama konusunda belirleyici rol
ustlenirler (Gardner vd. 2005: 354). Otantik liderler ayrica, sorunlarla basa ¢ikma
konusunda da izleyicilerine pozitif ¢cozum Onerileri bulma, pozitif bakis agisi olusturma
gibi konularda rehberlik ederek onlarin olumlu motivasyon sahibi olmalarina Kkatki

saglamaktadir.

2.3.3.2. Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirme

Bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme (Balanced Processing), karar vermeden
once tlm verileri teyit etmek ve teyit edilmis bilgileri objektif bir sekilde analiz etmek
(Gardner vd. 2005: 347; Mortier, Vlerick ve Clays 2016: 358), seklinde
tanimlanmaktadir. Erkutlu ve Chafra (2017: 419) ise, kavrami; sonuca ulasmadan dnce
farkli bakis acilarini dikkatle dinlemek ve dikkate almak seklinde tanimlamistir.

Tarafsizlik ve bilgiyi degerlendirme kavramlari da birbiriyle dogrudan iliskilidir.
Tarafsiz degerlendirme yapabilen liderler, bilgiyi daha dogru yorumlamakta ve sonucta
daha dogru kararlar verebilmektedir. Tarafsiz degerlendirme yalnizca baskalarina ait
degil kendine ait degerlendirmeyi yaparken de tarafsiz olmak anlamina gelmektedir. Bu
sekilde tarafsiz degerlendirme yapabilen liderler izleyicileri tarafindan daha guvenilir

bulunmaktadir.

2.3.3.3. icsellestirilmis Ahlak Anlayisi

Otantik liderligin en temel 6zelliklerinden birinin yiksek etik degerler ve ahlak
anlayisi oldugu arastirmacilar tarafindan (Toor ve Ofori 2008: 624; Avolio ve Gardner
2005: 324) dogrulanmistir. Otantikligin bu boyutu, Walumbwa vd. (2008) tarafindan 6z
denetimin icsellestirilmis ve batlnlesik formu olarak degerlendirilmistir. Yazarlara
gore, 0z denetim, sosyal, toplumsal ve orgltsel baskilara karsi i¢sel ahlaki standartlar
tarafindan yonlendirilir ve liderin sonugta bu i¢sellestirilmis degerlere uygun karar ve

tavirlar gelistirmesi ile sonuclanir.
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icsellestirilmis  ahlak anlayisi (Internalized Moral Perspective), lider
davranislarinin diger grup Gyelerinin baskisi veya orgltsel beklentilere degil icsel ahlaki
standartlara dayandiriimasidir (Walumbwa vd. 2009: 6). Baska bir ifadeyle
icsellestirilmis ahlak anlayisi boyutunun en énemli 6zelligi, otantik liderligin temelinde
yatan kendinden kaynaklanma olgusu ve ahlak anlayisinin digsal baskilardan degil, igsel

bir baglilik ve kapsayici bir benlik anlayisiyla benimsenmesidir.

Senjaya vd. (2016:), otantik liderlerin ahlaki davranis bicimlerini
degerlendirdikleri calismalarinda, ahlaki muhakeme ile ahlaki davranis farkliligina
deginerek bu farklihgr karar verme ve eyleme ge¢cme kavramlari arasindaki farklilikla
Ozdeslestirmistir. Calismada ahlaki muhakemenin liderlere, verdikleri kararlarin
sonuclarini degerlendirebilecekleri bir ic¢sel ahlak bilinci kazandirdigini ve otantik
liderligin énemli bir éncili oldugunu vurgulanmaktadir. Yazarlar, bu baglamda otantik
liderlerin igsellestirilmis ahlak anlayisini hem verdikleri kararlarda hem de eylemlerinde

yuksek ahlaki standartlara uygun olma seklinde acgiklamislardir.

2.3.3.4. iliskilerde Seffaflik

Calismalarin bir kisminda “iliskilerde Otantiklik” seklinde de ifade edilen
iliskilerde seffaflik kavrami (Relational Transparency), liderin disilince, algi, davranis
ve bilgi paylasimi gibi konularda agik ve seffaf olmasi seklinde tanimlanmaktadir (Lui,
Liao ve Wei 2015: 108). Seffaflik ayni zamanda, olay ve islemlerle ilgili tim bilgilerin
konu ile iliskili olsun ya da olmasin tiim taraflara ulastiriimasinin saglandigi tanimlayici
bir yapi seklinde de tarif edilmektedir (Norman, Avolio ve Luthans 2010: 351).

Walumbwa vd. (2008) ise, iliskilerde seffaf olmayi, gercek duygu ve
dustncelerini acikca paylasarak ve davranislart ile bu duygu ve dislnceleri
destekleyerek izleyicileri ile arasinda given olusturmayr amaclayan lider davranisi
olarak ifade etmektedirler. Tanimlardan da goruldigi gibi gercek duygu ve
dustincelerin agik ifadesi, iliskilerde seffaflik boyutunun temelini olusturmaktadir.
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iliskilerde seffaflik liderin, gercek benliginin izleyici tarafindan fark edilmesine
yardimci olmasidir (Tabak 2012: 96). Lider, gercek duygu ve disuncelerini izleyicileri
ile acik sekilde paylasarak, olumsuz durumlari en aza indirgeyecek gliven ortamini
temin edebilir. Ayni zamanda, iliskilerde seffaflik, denetim ve geribildirim konularinda
acik olmayr ve bunun sonucunda da orgitsel 6grenme surecinin 6nemli bir bileseni
olmay: gerektirmektedir (Popper ve Lipshitz 2000: 44). iliskilerde seffaflik, liderin
kendini acik tutma konusunda istekli olmasi ile gerceklesebilmektedir. Liderin acik ve
seffaf olusu, 6rgut icinde her duzeydeki iliskiye yansiyacaktir (Mazutis ve Slawinski
2007: 667).

2.3.4. Otantik Liderlerin Temel Ozellikleri

Otantik liderlik hakkinda yapilan arastirmalar sayesinde, bu tir liderlerin sahip
oldugu birgok 6zellik belirlenmistir.

Bu 0zelliklerden en karakteristik olani yapilan tim tanimlarda da belirtildigi
gibi, otantik liderin taklitten uzak ve orijinal olusudur. izleyicilerin lideri otantik olarak

algilamalari da ancak liderin kendine 6zgu ve orijinal olmasiyla mimkin olacaktir.

Toor ve Ofori (2008: 624), otantik liderleri, pozitif enerji, gelismis ahlaki
karakter, 0z disiplin, baskalari hakkinda endise duyma, esneklik, guiven, umut ve kisisel
deger ozellikleri ile karakterize etmektedir.

Bir baska arastirmada ise otantik liderlerin tutarh ve kendilerini gelistirmeye
odaklamis olmalarina deg@inilmistir (George 2003: 12). Bu arastirmada ayni zamanda
otantik liderligin;

- Kendi amaglarini anlamak,

- Davranislari saglam degerlere dayandirmak,

- Kendi duygulari ve degerleri ile liderlik etmek,
- Izleyicileri ile gliclu iliskiler kurmak,

. Oz disiplin saglamak seklinde bes temel 6zelligi oldugunu belirtilmektedir.
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Gardner vd. (2005: 345), otantik liderligin sayilan ¢zelliklerine ilave olarak
seffaflik, izleyicileri hedefler dogrultusunda yénlendirme ve izleyicilerin gelisimi
Uzerine yapilan vurgu seklinde nitelendirilen birtakim bilesenleri ortaya koymaktadir.
Yazar boylece, otantik liderligin tek basina otantik Ozellikler tasimakla mimkin
olmayacagina, otantik izleyicinin varliginin surecin ayrilmaz par¢asi olduguna da vurdu

yapmaktadir.

Otantik liderler, genel gorus ve beklentilere uygun davranmayi degil, kendi
deger yargilari ve tecriibeleri ile vermis olduklari kararlar dogrultusunda davranmayi
tercih ederler. Cunki otantik liderler, para, mevki ya da gig elde etmek igin degil,
insanlara dnderlik etmeyi ve onlari guclendirmeyi 6nemsedikleri icin liderlik yaparlar
(Kihg 2015: 33). Otantik liderler, olusturmaya calistiklari pozitif 6rgit iklimi sayesinde
ise adanmishik, oOrgutsel baghhk ve is tatmini gibi olumlu &rgltsel tutumlarin
gelismesine yardimci olurlar. Bu olumlu tutumlar orgtsel streclerde performans artisi,

isten ayrilma oranlarinda azalis gibi sonuclari ortaya ¢ikaracak katkiyi saglamaktadir.

Otantik liderlere iliskin diger belirgin ozellikler ise soyledir (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 degildir.

- Otantik liderler, baskalarini taklit etmezler, orijinaldirler.

- Otantik liderlerin davranislari de@er ve inanclarina dayanir.

- Otantik liderler dogal yeteneklerini kullanirlar ancak yeteneklerindeki
eksikliklerini de fark ederek tamamlamaya calisirlar.

- Otantik liderler insanlarla kalici iligkiler kurarlar.

- Otantik liderler kendilerini gelismeye ve gelistirmeye adamistir.

- Otantik liderler, deger ve inanclarinin oldukca farkindadirlar,

- Otantik liderler, kendilerine ve izleyicilerine giivenirler.

- Otantik liderler pozitif bir érgitsel yapi olusturmak icin calisirlar.

- Otantik liderler etik ve ahlaki bir gergeve olusturarak Orgutsel basariyi

toplumsal degerlerle bagdastirarak gerceklestirmeye odaklanirlar.



- Otantik liderler, givenilir, iyimser, rehberlik edici ve algak gonallidarler.

- Problemleri ¢6zme konusunda pozitif yaklasim sergilerler.

2.3.5. Otantik Liderligin Onculleri
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Otantik liderlik surecinin tam olarak anlasilabilmesi igin sureci olusturan tim

unsurlarin ayrintistyla incelenmesi gerekmektedir. Kavrama ait onciller de bu

unsurlarin basinda gelmektedir. Otantik Liderlik kavraminin oncullerini belirleme

konusunda en ilgi ¢eken iki calisma Gardner vd. (2005) ve Peus vd. (2012) tarafindan

yaptimistir. Her iki arastirmada belirlenen onculler ve aciklamalari asagida yer

almaktadir.

Gardner vd. (2005), otantik liderligin 6ncillerini Sekil 2.1’de gériilen model ile

actklamis ve bu oncelleri “Kisisel Ozgecmis” ve “Tetikleyici Olaylar” olarak ifade

etmistir.

—
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Sekil 2.1: Otantik liderligin énculleri ve otantik lider-izleyici iliskisi (Gardner

2005: 346)
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2.3.5.1. Kisisel Ozgecmis

Bireylerin gecmiste yasamis olduklari olumlu veya olumsuz duygu ve olaylar
yasamlarinin ileri doénemlerinde liderlik gelisiminde izleyecekleri yolu belirleyici
olabilir (Avolio vd. 2004: 812). Aile yapisi, egitim, is yasamindaki ge¢cmis deneyimler
gibi veriler bireyin 6z gecmisini olusturur. “Ben kimim?” sorusu Uzerine verilmis
cevaplarin olusturdugu ve kimligin sekillenmesinde en ©Onemli etkenlerden olan
0zgecmis, otantik liderler acgisindan iki sekilde deQerlendirilebilir. Bunlardan ilki,
otantik liderlerin otantik olmasini saglayan durustlik, seffaflik ve givenilirlik gibi
pozitif o6zellikleri edinmelerinde etkili olan yasam deneyimleridir. Digeri ise, otantik
liderlerin izleyicilerinin (zerinde birakmis olduklari pozitif etki ile onlarin yasam

oykulerinde gerceklestirdikleri degisimdir (Gardner 2005: 348).

2.3.5.2. Tetikleyici Olaylar

Bireyin yasam boyunca suregelen gelisimini etkileyecek i¢ ve dis kaynakl
olumlu ya da olumsuz olaylardir (Avolio vd. 2004: 815). Olumlu tetikleyici olaylara,
kazanilan énemli bir terfi, farkh bir kultirde yasama firsati bulmak ya da cok farkl bir
dinya gorusiine sahip olan biriyle tanisarak, hayata bakis acisini degistirecek
kazanimlar saglayan bir iletisim kurmak ornek verilebilir. Olumsuz tetikleyici olaylar
ise kisinin hayatinda énemli bir yeri olan birinin kaybi, agir mali zorluklar ve énemli
saglik problemleri olabilir (Gardner vd. 2005: 349). Gardner vd. (2005), gelistirdikleri
modelde olumlu ve olumsuz tetikleyici olaylarin, liderin 6z farkindahk duzeyini

arttirmada hizlandirici bir rol Ustlendigini belirtmektedir.

Otantik liderligin oncullerini belirlemeye yonelik deneysel calismalardan biri de
Peus vd. (2012) tarafindan yapilmistir. Yazarlarin birbirinden cok farkli endustri
kollarinda (Halk sagligi, Gretim, hizmet vs) faaliyet gosteren isletmelerde calismakta
olan 306 denek lizerinde gerceklestirdikleri arastirmada “Benlik Bilgisi” ve “Oz
tutarhhk” otantik liderligin dnculleri olarak dogrulanmistir (Peus 2012:339).
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2.3.5.3. Benlik Bilgisi

Benlik bilgisi, bireyin gercek olmayandan kaginarak gercek benligini
bulabilmesini saglayacak yogun caba isteyen zorlu bir suregctir. Liderlerin kendilerini
hissedebilecekleri, distnebilecekleri ve otantik davranabilecekleri bir anlam sistemi
gelistirmeleri ancak kendi benlik algilarint  tanima ve anlama yoluyla
gerceklesebilmektedir (Branson 2007: 226). Degerleri ve inanglari ile Kisisel gucli ve
zayIf yonleri hakkinda benlik bilgisi ayni zamanda liderin izleyiciler tarafindan otantik
olarak algilanmasinin 6n sartidir (Peus 2011: 332). Otantik liderin kendini tanimasi 0z
degerlerine sadik kalabilmesi agisindan da 6nemlidir. Benlik bilgisi, otantik lidere ayni
zamanda bilissel ve fiziksel kisitlarini fark etme ve bu bilgiyi temel degerlerini ve
motivasyonlarini gozden gecirirken rehber olarak kullanabilme firsati da tanimaktadir
(Branson 2007: 226).

Benlik bilgisi, otantik liderligin bilesenlerinden olan “Oz farkindalik”
kavramindan iki temel noktada farklilasmaktadir. ilk olarak, benlik bilinci, bireyin
kendi de@erleri, motivasyonlari, gucli yonleri ve zayif yonleri hakkinda bilgi sahibi
oldugu gercegini tanimlarken, 6z farkindalik ise bireyin gucli ve zayif yonlerini surekli
olarak sorgulamasi ve yeniden degerlendirmesini iceren dinamik bir slreci ifade
etmektedir. iki kavram arasindaki diger bir fark ise, ©z farkindaligin, 6z given
kavramini da iceriyor olmasidir (Peus 2012: 333). Bir baska deyisle benlik bilgisi
liderin kendine ait kisisel Ozellikleri, guduler ve duygularin bilincinde olmasini, 6z
farkindalik ise bu bilginin yaninda bu degerlere sahip olmasinin yarattigi 6z guveni de
kapsamaktadir (Spitzmuller ve Ilies 2010: 310).

2.3.5.4. Oz Tutarlilik

Liderlerin otantik olarak algilanabilmeleri icin, kendilerini tanimanin yaninda,
deger, inan¢ ve eylemleri arasinda tutarlilik olmasi da 6nemlidir. Bu nedenle 6z
tutarhhk, otantik liderligin oncullerinden bir olarak kabul edilmektedir. Avolio vd.
(2004), otantik lider ile otantik olmayan lideri ayiran noktanin davranis sekilleri degil,

otantik liderlerin kisisel degerleriyle tutarli hareket ettikleri gercegi oldugunu
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belirtmektedir. izleyiciler de liderin deder ve davranislari arasindaki uyumu fark
ettiklerinde, liderlerini otantik olarak algilar ve bu nedenle onu takip ederler. Otantik
liderlerin 6z tutarhihgi, gercek benliklerinin seffaflasmasini ve bu sekilde izleyiciler
tarafindan kolayca anlasiimasini da saglamaktadir. Bu nedenlerden dolayl, 6z
tutarhih@in otantik liderligin 6ncull oldugunu dogrulamaktadir (Peus 2011: 334).

2.3.6. Otantik Liderligin Ardillari

Otantik liderligin gerek izleyiciler gerekse orgutsel ciktilar baglaminda birgok
etkisi mevcuttur. Avolio ve Gardner (2005), otantik liderlerin yarattiklari olumlu orgut
iklimi, seffaf iliskiler ve izleyicilere verdikleri giiven sayesinde oOrgltte onemli
farkhliklar yaratabildiklerini ileri stirmektedirler. Ozellikle izleyiciler ile sosyal ve
bireysel kimlik olusturma yolu ile bagllk, glven, tatmin ve adanmishk gibi pozitif
duygular arttirabildigi belirtilmektedir.

Yazinda yaygin olarak otantik liderligin ardili olarak degerlendirilen “Orgiitsel
Baglihk”, “Guiven” , “Orgiitsel lyi Olus” ve “izleyici Performansi” degiskenleri asagida

kisaca agiklanmistir;

2.3.6.1. Orgltsel Baglihk

Orgutsel baghlik, bir calisanin, 6rgitinin amag ve degerlerine karsiliksiz ve
kosulsuz baghiligr seklinde tanimlanmaktadir. Orgitsel baghligi olan calisan, bireysel
herhangi bir cikar icin degil yalnizca ve beklentisiz olarak 6rgitin amaclarina
ulasmasina katki saglamak icin beklenenin de Otesinde caba gosterir. Ayrica, orglte
itaat eder, inanir ve kendisinden beklenenleri sorgusuzca yerine getirir (Firestone 1993:
491).

Otantik liderlik ile orgutsel baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen calismalarin
bircogunda bu degiskenler arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iliskinin varligini
gosteren sonuglara ulastimistir (Avolio vd. 2004: 814; Walumbwa vd. 2008: 110;
Jensen ve Luthans 2005: 658; Gul ve Alacalar 2014: 547). Bir baska deyisle
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izleyicilerin lidere yonelik otantiklik algisindaki artis, érgutsel baglilik dizeyinin de
artmasi sonucunu dogurmaktadir. Bu durum da 6rgutsel baghihigin otantik liderligin

ardih oldugu gorisina dogrulamaktadir.

2.3.6.2. Guven

Guven, bir kisinin diger bir kisi ya da gruba iliskin mevcut ve gelecekte
meydana gelmesi olasi eylemlerinin faydali olacagi ya da en azindan zararli olmayacagi

yonundeki inanci olarak tanimlanmaktadir (Robinson 1996: 576).

Gardner vd. (2005), otantik liderlige iliskin gelistirdikleri modelde (Sekil 2.1),
guven faktorind, izleyicilere ait orgltsel ciktilar arasinda saymaktadir. S6z konusu

modelde otantik liderlik algisinin bu ¢iktilar Gzerindeki etkisi de agikga gortlmektedir.

Otantik liderlerin 6zellikle iliskilerde seffaflik ve tarafsizlik 6zelligi gostermesi,
izleyicileri ile aralarinda saglam temellere ve giliven unsuruna dayanan bir iliski
gelismesini  saglamaktadir. Ozellikle otantik liderin iliskilerinde seffaf olusu,
izleyicilerin iliskisel surecleri yakindan izleyebilmesine ve lidere karsi given
duygusunun gelismesine yiksek diizeyde katki saglamaktadir (Gardner vd. 2005: 365).
Lider ve izleyici arasindaki guven duygusunun en 6nemli sonucu ise, liderin verdigi
kararlarin dogruluguna olan inanci pekistirmesidir. Zaman icinde pekistirilen gliven
duygusu, liderin karar ve tutumlari karsisinda izleyici toleransini da pekistirerek

orgutsel isleyisin strekliligini saglamaktadir.

2.3.6.3. Orgiitsel lyi Olus (Esenlik)

lyi olus (Well- being) kavrami, olaylarin olumlu degerlendirilmesi ve yasam
kalitesinin iyilestirilmesi ile olusan birden fazla boyut iceren bir siirectir (Diener 1994:
103). lyi olus, coklukla mutluluk ile karistiriimaktadir. Ancak mutluluk olumlu durum
ya da olay sonunda olusan ve olay sona erdiginde biten anlik bir duygudur. lyi olus ise
mutluluk kavramini da iceren yasamsal siirecten genel bir memnuniyet durumudur
(Pepedil 2012: 5).
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Son yillarda yapilan ¢alismalarin bircogu liderlik davranislarinin galisanlarin iyi
oluslar Gzerindeki etkilerini dogrulamistir. Illies, Morgeson ve Nahrgang (2005: 376)
ve Toor ve Ofori (2009: 310), otantik liderlerin otantiklik dzelliklerinin hem kendi hem
de izleyicilerin iyi oluslari Gzerinde 6nemli bir etkisi oldugunu ileri sturmektedir.
Gardner vd. (2005)’de gelistirdikleri modelde (Sekil 2.1) isyeri esenliginin otantik
liderlik davranislarinin, izleyicileri etkilemesi sonucu olusan bir c¢ikti oldugunu

belirtmektedir.

2.3.6.4. izleyici Performansi

Orgiitsel anlamda performans, calisanlarin eylem ve davranislari ile orgitsel
hedeflere katkida bulunma dereceleri olarak tanimlanmaktadir (Rotundo ve Sackett
2002: 66). Gardner vd. (2005), otantik liderligin izleyici performansi Uzerindeki etkisini
calismalarinda (Sekil 2.1), gostermektedir. Calismaya gore otantik liderlik, guven,
adanmislik gibi izleyici ciktilari Gzerindeki etkisi araciligiyla izleyici performansini da
etkilemektedir. Bir baska ifadeyle, otantik liderlerin sergiledikleri pozitif, etik ahlaki
degerlere dayali liderlik anlayisi, izleyicilerin glven ve adanmislik dizeylerini ve
dolayli olarak performansi arttirmaktadir.

Clap-Smith, Vogelgesang ve Avolio (2009) da, perakende giyim magazalarinda
calisanlar 6rnekleminde yaptiklari calismada Gardner vd. (2005)’nin modelinde yer alan
otantik liderlik-izleyici performansi iliskisinin varligini ve bu iliskinin pozitif yonli
oldugunu dogrulamislardir.  Yazarlar izleyicilerin liderlerini  otantik olarak
algiladiklarinda onlara karsi giiven duygusu hissettiklerini ve bu duygunun
performanslarina olumlu sekilde yansidigini ifade etmektedir. Wong ve Cummings
(2009: 20), halk sagh@r cahsanlari Gzerinde gercgeklestirdikleri ve otantik liderligin
ciktilarini test ettikleri calismalarinda, 6zellikle otantik liderin iliskilerinde seffaf
oluslari ve izleyicilerini destekleyici liderlik bicimleri sayesinde yarattiklari glven

ortaminin izleyici performansini olumlu etkiledigini gostermislerdir.
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2.3.7. Otantik Lider - izleyici iliskisi ve Otantik izleyicilik

Bir Orgutln lideri, orgutin gelecege iliskin vizyonunu ve yonunua belirlemek,
orglt basarisi icin stratejiler gelistirmek, degisimi yonetmek ve ortak amaglara
ulasmada izleyicilerini etkilemek gibi bircok sorumluluga sahiptir. Bununla birlikte her
ne kadar ortak amaclar liderler tarafindan belirlense de bu amaclarin ulasilir olup
olmadigina karar verme konusunda etkili olan, izleyiciler yani calisanlardir (Du Plessis
2014: 45). Bu nedenle liderin gercek performansini degerlendirmek icin lider-izleyici
iliskisinin incelenmesinin gerekliligi arastirmacilar tarafindan vurgulanmaktadir (Avolio
ve Luthans 2006; Wolley, Caza ve Laster 2011).

Otantik izleyicilik, otantik liderlik sirecinin ayrilmaz bir parcasi ve sonucudur.
Otantik izleyicilik, izleyicinin nitelik ve kabiliyetine bagh olarak geliserek lider ve
izleyicinin 6z farkindalik, 6z diizenleme, guven ve iyi olus duzeylerinin artmasina
katkida bulunur (Avolio ve Reichard 2008: 327). Oz dizenleme, liderin kendine ait
icsel standartlar belirleyerek kendini bu standartlar ile karsilastirmasi ve standartlardan
sapmalar tespit ederse bunlari gidermek icin gereken duzenlemeleri gerceklestirmesidir
(Stajkovic ve Luthans 1998, 241). Liderin kendini denetlemesi ve degisimi kendinden
baslatmasi izleyicinin de 06z denetiminin olusmasi ve gelisimini etkileyecegi

dustnilebilir.

Otantik liderler ile izleyicileri arasindaki iliskinin yapisi ve nitelikleri farkli
arastirmacilar tarafindan farkl acilardan ele alinmistir. Ornegin, lllies, Morgeson ve
Nahrgang (2005: 387), lider izleyici iliskisini sosyal etkilesim kuramina dayandirmistir.
Yazar bu baglamda lider ile izleyici arasinda, sosyal etkilesim ilkelerine dayanan,
yiksek kalitede bir iliskinin var olmasi gereklilijine vurgu yapmaktadir. Otantik
liderlerin, olumlu sosyal etkilesimi gelistirmeye yonelik tutum ve davranislarinin
izleyicinin iyi olusu acisindan olumlu etkileri oldugu da yazar tarafindan

vurgulanmaktadir.

Gardner vd. (2005: 346), otantik lider ile izleyici arasindaki iliskiyi Sekil 2.1’de

goralen model ile aciklamaktadir. Yazarlar bu modeli, benlik ve kimlik konularindaki
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arastirmalara dayandirmakta ve otantik liderlik ile baglantili olan otantik izleyicilik
kavramindan bahsetmektedirler. Yazarlara gore otantik liderlik yalnizca isleyisin ve
streclerin  otantikligi  degil ayni zamanda otantik izleyicilerin gelisiminin
desteklenmesini de icermektedir. Arastirmada otantik izleyiciligin gelisim modeli,
otantik liderlik gelisimi ile paralel olarak acgiklanmaktadir. Bir baska deyisle otantik
liderlerin 6z farkindahik, denge ve pozitif davranislarindaki artis, izleyicilerin gelisimi
ve pozitif ciktilara da olumlu katkida bulunmaktadir. Ayrica, otantik izleyiciligin
gelisimi, izleyicilerin 6z farkindalik ve i¢ disiplinini arttirmak amaciyla otantik lider
tarafindan yonetilmekte ve izlenmektedir. Modelde etik, kapsayici ve saglam temellere
dayanan bir 6rgut ikliminin otantik lider ve otantik izleyici davranislari tzerindeki etkisi

de yer almaktadir.

Avolio vd. (2004: 806) nin, otantik liderligi izleyicinin tutum ve davranislari ile
iliskilendiren bir strecin varhgini ileri stirerek bunun temelinde gelistirdikleri model
Sekil 2.2°de gortlmektedir. Bu modele dayanarak gerceklestirdikleri arastirmalarinda
yazarlar, otantik liderlerin izleyiciler (zerinde etkisini dogrulamis ve ilave olarak
izleyicinin bireysel ve sosyal kimligini, bu etkiyi daha gucli hale getirebilecek bir ara
degisken olarak degerlendirmislerdir. Modelde ayni zamanda umut, giiven, iyimserlik
gibi olumlu duygularin izleyici tutumlari Gzerindeki dogrudan ve dolayl etkileri ile s6z
konusu olumlu duygularin birbirlerini ne sekilde etkiledigi de gortulmektedir. Modele
gore, umut ile olumlu duygular arasinda, giiven ile umut arasinda ve guven ile olumlu
duygular arasinda karsthikli bir etkilesim vardir. Bir baska deyisle, otantik lider
davranislari sayesinde kazanilan given duygusunun dizeyi, otantik izleyicinin umut,

olumlu duygular ve iyimserlik diizeylerini de etkileyen bir unsurdur.
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Sekil 2.2: Otantik lider ve izleyici iliskisi (Avolio vd. 2004: 803)

Otantik lider-otantik izleyici iliskisini inceleyen calismalardan bir digeri de
Hinojosa vd. (2014) tarafindan yapilmistir. Bu calismada yazarlar otantik lider ve
otantik izleyici iliskisini, temelde insan davranislarinin ¢ocukluk evresinde
gelistirdikleri baglanma stilleri ile aciklanabilecegini savunan “Baglanma Teorisi” ile
aciklamaktadir. Yazarlar, yasamlarinin ilk evrelerinde givenli baglanma stilleri
olusturabilen bireylerin ilerleyen yillarda diger bireylere gore daha fazla otantik
Ozelliklere sahip oldugunun arastirmalarla tespit edildigini ve bu durumun is yasami icin

de gecerli olacagini ileri sirmektedir.

Lider-izleyici iliskisinin 6nemli degiskenlerinden birisi de “Seffafhk” ve
“Guven” dir. Glven, ayni zamanda bu iliskinin énemli bir sonucudur. Otantikligin
iliskilerde daha fazla gliven olusturma konusunda etkisi oldugu distinilmekte (Kernis
2003: 15) ve iliskilerinde seffaf olan liderlerin izleyicinin guvenini daha fazla
kazanmasi beklenmektedir. Ayrica, yiksek dizeyde gliven, hem isle ilgili pozitif duygu
ve aidiyetle birlikte katilim ve memnuniyeti beraberinde getirmekte hem de otantik
izleyicilik stirecinin énemli bir parcasini olusturan pozitif calisma ortaminin olusmasina
katki saglamaktadir (Wong ve Cummings 2009: 20). Baska bir acidan bakildiginda
otantik liderler, seffafligin, 6nemini fark ettikleri igin izleyicileri ile cok daha guclu ve
daha esnek iliskiler olusturmakta ve izleyiciler de, liderlerinin davranis bicimlerini
izleyebilme olanagi bulabilmektedirler (Yasbay 2011: 69).
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Gul ve Alacalar (2014: 548), otantik liderlik algisinin, izleyicilerin duygusal
bagliliklari ve performanslari ile pozitif yonla bir iliskisi oldugunu tespit etmislerdir. Bu
sonug, otantik liderlerin tasidiklar pozitif 6zelliklerin izleyiciler Gzerindeki olumlu

etkilerini gostermektedir.

Otantik liderler ile izleyicileri arasindaki iliskiyi etkiledigi dustnulen birgok
aracl degisken mevcuttur. Bu degiskenler; izleyicinin liderle olan bireysel ve oérgutle
olan sosyal 6zdeslesmesi, lidere olan given, psikolojik iyi olus, pozitif kapasiteyi
olusturan umut, iyimserlik gibi duygular seklinde siralanabilir (Walumbwa vd. 2008:
105; Avolio vd. 2004: 813).

2.3.8. Otantik Liderligin Diger Pozitif Liderlik Yaklasimlari ile iliskisi

Otantik liderlik, pozitif liderlik ¢alismalarinin temelinde ortaya ¢ikmis ve daha
once liderlik calismalarina konu olan pozitif liderlik tarzlarinin merkezi bir bileseni
olarak kabul edilmistir. Bu nedenle otantik liderligin kuramsal alt yapisi incelenirken
donustmct liderlik, etik liderlik, ruhsal (sprittel) liderlik, hizmetkar liderlik, karizmatik
liderlik seklinde siralanabilecek olan diger pozitif liderlik tarzlari ile olan iliskisinin

degerlendirilmesi faydali olacaktir.

2.3.8.1. Otantik Liderlik ve Donlsumcu Liderlik Arasinda Benzer ve Farkli
Yonler

Geleneksel liderlik yaklasimlarinin, ¢cagin getirdigi kagcinilmaz degisim siirecine
ayak uyduramamasi nedeniyle ortaya atildigi sdylenebilecek olan dénustimcu liderlik
kavrami, ilk olarak Dawston (1973)’un “isyan Liderligi” (Rebel Leadership) adli
calismasinda ifade edilmistir. Daha sonra, 1978 yilinda Burns tarafindan déntstimci
(Transformational) ve etkilesimci (Transactional) liderlik seklinde ayrima gidilerek

gelistirilmistir.

Kocel (2014: 696)’e gore donusimci lider, izleyicilerin ihtiyaclarini, deger ve

inanclarini degistirerek orgitlerde yenilenmeyi gerceklestiren kisidir. Liderin tim bu
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degisimleri gerceklestirmesi ise ancak vizyon sahibi olmasi ve izleyicileri buna

inandirmasi ile mimkdin olacaktir.

Dondstimcu liderlik yaklasiminda izleyicilerin ise ve Orgute adanmishklarini
arttirmaya, Orgutsel amaclara odaklanmalarini saglamaya ve potansiyellerini ortaya
cikarmalarina destek olmaya yonelik faaliyetler timdiyle lidere atfedilmistir (Yukl 1999:
286). Ayrica lider, rol model olarak izleyicileri degisime yonlendiren unsur olmasi

acisindan énemli bir yere sahiptir.

Dondstmcu liderlik ile otantik liderlik birbirleriyle yakindan iligkilidir ve her iki
liderlik bicimi de degerlerin ne oldugunu bilme, 6z disiplin ve guvenilirlik gibi ortak
Ozelliklere sahiptirler. Hatta Burns (1978) ve Bass (1985)’in donlsimcu liderlik
tanimlamalarinda doniisumcu liderlerin ayni zamanda otantik olmak zorunda oldugu
ancak otantik bir liderin dontsumct olmak zorunda olmadigi belirtilmektedir. Otantik
liderlik ile donistimcu liderligi ortak noktada bulusturan unsurlardan birisi de etik
degerler ve iliskilerde seffaflik olarak degerlendirilmektedir (Cicek 2011: 67).

Tablo 2.1°de donusumcu liderlik ile otantik liderlik tarzlarinin temel boyutlari ile

karsilastirmasi yapilarak benzer ve farkli yonleri gosterilmistir;

Tablo 2.1: Donustimcu liderlik ve otantik liderlik karsilastirmasi (Cigek 2011: 68)

Ozellikler

Dondstmci Liderlik Tarzi

Otantik Liderlik Tarzi

Ahlaki degerlere bakis
Aciklik

Guven tesis etme
Izleyicilerde bagllik duygusu
Pozitif duygular olusturma
Oz disiplin, 6z denetim
Kendi kendinin farkinda olma
Yapilan hatalara bakis
Seffaflik

Motivasyon saglama

Izleyici tanimlamasi

Karar almada kurulan denge

Gugla

Yuksek

Gugla

Gugla

Yuksek

Yiksek

Yiksek

Ogrenme araci olarak gorlur
Yuksek

Gugla

Izleyiciler Uizerinde etkili
Gugla

Cok giclu

Yuksek

Gugl

Gugl

Cok yuksek

Cok yiiksek

Cok yiiksek

Gelisim araci olarak goralur
Cok yuksek

Gugl

Izleyiciler iizerinde etkili
Cok gicli
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2.3.8.2. Otantik Liderlik ve Etik Liderlik Arasinda Benzer ve Farkli Ydnler

Etik kavrami yazinda, kdltlrel olarak neyin dogru ve neyin yanlis oldugu ile
erdemli bir yasamin hangi bilesenleri icerdigini agiklamak igin kullanilan araglar btuni
(April 2010: 152) olarak tanimlanabilecegi gibi, dogru ile yanlisin neler oldugunu
arastiran ve hayatta dogrularla bir araya gelmenin nasil gerceklesecegini bulmaya
calisan felsefenin bir alt boyutu olarak da tanimlanmaktadir (Ozdasli ve Akin 2013: 30).
Etik liderlikle ilgili tanimlamalar normatif ve sosyal 6grenme modelleri (zerinde

sekillenmistir.

Sosyal 6grenme modeli kapsaminda etik kavrami incelendiginde, bireylerin rol
modellerinin (ebeveyn, 6gretmen, arkadas... vb) nasil davrandiklarini gdzlemleyerek
uygun davranis kaliplarini gelistirebileceklerinin, etik degerlerin olusumunda ve diinya
goruglerinin  sekillendirmesinde bu  kisilerin  etkili oldugunun ©6ne struldigu
gortulmektedir. Bu yaklasima gore etik liderler, izleyiciler tarafindan rol model alinir ve
kendi etik davranislarinin izleyiciler tarafindan gdzlemlenerek uygun davranis kalibi

olarak kabul edilmesini saglar (Brown ve Mitchell 2010: 585).

Etik liderlik kavramina normatif yaklasim ise, genellikle isyerinde calisanlarin
nasil davranmasi gerektigi sorusuna odaklanmaktadir (Brown 2007: 141). Normatif
cerceveden de@erlendirildiginde etik liderlik; *“ Bireysel anlamda normatif olarak uygun
davraniglar sergileyerek, bu davranislarin ¢ift tarafli kisisel iletisim, guclendirme ve
yonlendirme yoluyla izleyicilere gosterilerek orgit icinde yayilmasini saglayan lider”

(Brown, Trevino ve Harrison 2005: 120) seklinde tanimlanmaktadir.

Otantik liderligin ortaya cikisi incelendiginde etik-ahlaki bir boyutun varligi
gortlmektedir. Otantik liderligin olusumunda pozitif liderlik tdrlerinden 6zellikle
donustimcii  ve etik liderlik tdrlerinin  etkili oldugu arastirmacilar tarafindan
dogrulanmistir (Gardner vd. 2005: 345; Avolio vd. 2004: 805). Otantik liderligin
boyutlarindan birinin “igsellestirilmis ahlak anlayisi” olusu da otantik liderlerin etik-

ahlaki degerlere bagli kalma konusuna verdigi 6nemin bir gdstergesidir. Bunun yaninda,
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icsellestirilmis ahlak anlayisi, otantik liderin etik ve ahlaki degerleri kisisel ¢ikarlar igin

g0z ardi etmeyecegini de gostermektedir (Tuna ve Yesiltas 2013: 187).

Etik liderler ve otantik liderler 6zellikle bireysel 6zellikler agisindan birgok ortak
noktaya sahiptir. Etik liderler ile otantik liderlerin en temel benzerlikleri her iki lider
tipinde de izleyiciler icin kaygilanma (fedakarlik), etik kararlar alma, durustlik ve rol

model olma gibi unsurlarin var olmasidir (Brown ve Trevino 2006: 598).

Bunun yaninda, etik liderler ahlaki yonetime odaklanirken, otantik liderler
bunun yaninda otantiklik ve 6z farkindaligi da 6n planda tutmaktadir (Brown ve
Trevino 2006: 598).

2.3.8.3. Otantik Liderlik ve Ruhsal (Spirituel) Liderlik Arasinda Benzer ve
Farkli Yonler

Soyut bir kavram olan ve Latincede nefes anlamina gelen “Spiritus”
kelimesinden turemis olan ruh, canlilarin hayatta kalmasi igin gerekli olan gict ifade
etmek icin kullaniimaktadir (Anderson 2000: 16) Ruh, din ve felsefe alaninda ise, insan
varhginin maddi olmayan yoénu olarak tanimlanmakta ve 6limden sonra kisinin var

olmayi siirduren tarafi olarak degerlendirilmektedir (Baloglu ve Karadag 2009: 171).

Sanders, Hopkins ve Geroy (2004) ruhsal liderligi, izleyenlerine bir amag igin
calisma hissi asilayan, ise ve orgite bagliliklarini ruhsal ve psikolojik ihtiyaclarini
gidererek gelistirmeyi ve orgutsel ruhsallik yoluyla is verimini arttirmayi hedefleyen bir

liderlik tiirti olarak ifade etmektedir.

Fry (2006: 66), otantikligin ahlaki degerler ve bu degerler ile uyumlu davranislar
sergilemek unsurlarini icermesi bakimindan, ruhsal iyi olus ile yakindan iliskili bir
kavram olarak degerlendirmektedir. Bu degerlendirmenin sonucu olarak da otantikligin
ruhsal liderlik teorisinin bir par¢asi oldugunu belirtmektedir.
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Lean (2012: 86)’e gore ruhsal lider, calisan farkindaligini arttirmada yon verici
ve canlandirict bir glce sahiptir. S6z konusu gugc liderde 6zel davranis bicimleri
olmasini gerekli kilar ve bu davranis bicimleri de ruhsal lideri donlstur(cu, etkilesimci,

otantik ve hizmetkar liderden ayiran temel 6zelliktir.

2.3.8.4. Otantik Liderlik ve Hizmetkar Liderlik Arasinda Benzer ve Farkli

Yonler

Hizmetkar kavrami, bir kisinin karsilik gozetmeksizin kendini bir kisi ya da
gruba adamis olmasi, kendi 6z benligini de asarak baskalarina odaklanmayi bagarmasi
anlamina gelmektedir (Bakan ve Dogan 2012:2).

Bireyin hem hizmetkar hem de lider olabilecegi disuncesi ilk olarak okudugu
Dogu Yolculugu (Herman Hesse) romanindan etkilenen Robert K. Greenleaf tarafindan

1970 yilinda “The Servant as Leader” adli makalede ifade edilmistir.

Greenleaf (1977: 21), hizmetkar lideri, duygudaslik yapabilen, dinlemeyi bilen,
izleyicilerinin duygu durumlarini anlayan, destekleyen, onlari 6ncelikli olarak dustinen

ve ender gorulen bir liderlik guic ve kaynagina sahip lider seklinde tanimlamistir.

Van Dierendonck (2011: 1232), gelistirdigi modelde hizmetkar liderligin
Ozelliklerini belirlemistir. Bu modele gore, hizmetkar liderler otantik, alcak gonilli,
baskalarinin disuncelerine saygili, izleyicileri guclendiren, destekleyen ve yonlendiren,
hizmet odakli lider olma 06zelliklerine sahiptir. Yazar calismasinda hizmetkar liderin
otantiklik yoninun kendini dirdstlik, guven, sozlerin yerine getirilmesi gibi farkh
sekillerde gosterebilecegini ifade etmektedir. Van Dierendonck’un modelinde
otantiklik, hizmetkar liderde var olmasi gereken bir 6zellik olarak vurgulanmistir.
Ayrica hizmetkar liderligi 6lcmek amaciyla gelistirilen élgceklerin bircogunda da (Laub
1999; Dierendonck ve Nuijten 2011; Sendjaya vd. 2008) otantiklik, 6lgedin alt boyutu
olarak degerlendirilmektedir.
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3. ISE ADANMISLIK

Gunumuzin calkantih is yasaminda ayakta kalmanin yaninda gucli rekabet
ortaminda miicadele gicu de elde etmek durumunda olan isletmeler, bu nedenle
ellerindeki tim kaynaklarin ve Ozellikle taklit edilemez tek kaynak olan insan
kaynaginin etkin ve verimli kullanimini saglayacak yollar aramaya baslamistir. Bu
arayis isletmelere, isine psikolojik olarak baglilik hisseden, ise adanmis calisanlarin da
en az yetenekli ve iyi egitimli calisan kadar 6énemli oldugunu gdstermistir. ise
adanmislik ayni zamanda proaktif, insiyatif alan (Bakker, Albrecht ve Leiter 2011: 5) ve
tutkuyla cahsarak beklenenden yiliksek performans gosteren calisan anlamina da

gelmektedir.

Son yillarda yapilan arastirmalardan elde edilen istatistiki sonuclar, dinya
genelinde ise adanmislik diizeyinin giderek diismekte oldugunu gostermektedir (Brown
ve Reilly 2013: 146; Hoole ve Hotz 2016: 2). Bu tespit, ise adanmis calisanlara ihtiyac
duymakta olan ve bunun 6nemini kavramis olan isletmeleri adanmishigi arttiracak
yontemler arama konusunda cesaretlendirmistir. ise adanmishgin arttirilmasi icin ilk
adim tam olarak ne ifade ettigini oncul ve ardillari da dahil ederek analiz etmekten

gecmektedir.

Bu bolimde, temel arastirma degiskenlerinden birisi olan “ise Adanmishk”
kavramina iliskin teorik alt yapi olusturulmaya calisilacaktir. Bu baglamda dncelikle ise
adanmislik kavrami tarihsel slreci igerisinde tanimlanarak, boyutlari, éncilleri ve

ardillarr agiklanacaktir.
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3.1. Ise Adanmiglik Kavrami ve Tarihsel Gelisimi

ise adanmishk kavraminin tarihsel siireci izlendiginde karsilagilan ilk calismanin
kavrama ait teorik temelleri de olusturan ve Kahn (1987) tarafindan yazilan doktora
calismasi oldugu gorilmektedir. Kahn c¢alismasinda, ise adanmishgi psikolojik bir

durum olarak ele almistir.

Kahn (1990: 694), ise adanmishg psikolojik bir durum olarak degerlendirdigi
taniminda kavrami® Calisanlarin kendilerini fiziksel, duygusal ve bilissel olarak tam
anlamiyla islerine vermeleri” seklinde ifade etmistir. Tanimda gegen, fiziksel
adanmislik, calisanin kendi istegi dogrultusunda tim fiziksel varhigini tam olarak isine
odakladigini, sahip oldugu enerjinin mimkin olan en fazla kismini isine verdigini
(Ozyillmaz ve Siiner 2015: 144), ancak yine de kendini yorgun ve tilkenmis
hissetmedigini ifade etmektedir. Duygusal adanmislik, calisanin tim kalbiyle, sevk ve
gurur duyarak isine adanmasli, bilissel adanmislik ise calisanin diger tim seyleri
unutacak diizeyde zihinsel olarak tamamen ise yogunlasmasi demektir (Babcock-
Roberson ve Strickland 2010: 316).

Kahn (1990), ayrica ise adanmishgi etkileyen (¢ psikolojik kosul oldugunu 6ne

strmektedir. Yazara gore bu kosullar, “Anlamhihk”, “Given” ve “Uygunluk” “tur.

Anlamlilik, bir galisanin bireysel ideal ve standartlari ile degerlendirdigi is amag
ve hedeflerine verdigi deger olarak ifade edilmektedir (May, Gilson ve Harter 2004:
14). Anlamlilik baska bir ifadeyle calisanin isinde, dis faktorler tarafindan belirlenmis
olan amaglardan daha 6nemli ve oncelikli bir amag kesfetmesidir. Belirlenen bu amag
ayni zamanda cahisanin motive olmasini ve isle ilgili bireysel tatminini saglayan
unsurdur (Ghadi ve Fernando 2012: 533). Kahn (1990)’a gore anlamhilik is ile ilgili,
icerdigi micadele, cesitlilik, farkl yeteneklerin kullaniimasina ve gelistirilmesine izin
verme, ise katki saglamaya ve bireysel inisiyatif kullanmaya uygunluk gibi unsurlarin
varligi ile olusabilmektedir.
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Guvenlik, bireyin kendi statusu, kariyeri ya da imajinin zarar gérecegi korkusu
tasimadan Kisiligini gostererek calisabilmesi durumudur. Calisanlar kendilerini gercek
olarak ifade ettiklerinde bundan olumsuz etkilenmeyeceklerini bildiklerinde kendilerini
daha guivende hissetmektedir. Bununla birlikte belirsiz, 6ngorilemeyen ve tehdit edici
bir durum hissettiklerinde giivensiz bir ortamda olduklarina inanmaktadirlar (Kahn
1990: 708). Yapilan arastirmalar, yonetici ve is arkadaslari ile olan iliskiler ve is
yerindeki davranissal normlarin c¢alisanlardaki guvenlik duygusunun belirleyicileri

oldugunu gostermektedir (May, Gilson ve Harter 2004: 15-16).

Uygunluk (Hazir Olus), kisinin kendini isine verebilmesi i¢in gerekli fiziksel,
duygusal ve bilissel tim kaynaklara sahip olduguna olan inanci (Kahn 1990: 714)
olarak tanimlanmaktadir. Fiziksel kaynaklar, calisma ortaminin fiziksel uygunlugunu,
bir bagka deyisle ¢alisanin saghigini olumsuz etkileyecek unsurlardan arinmis olmasini
ifade etmektedir (May, Gilson ve Harter 2004: 18). Arastirmacilar ¢alisanlarda isle ve
calisma ortami ile duygusal uyumsuzlugun ise adanmishgin anti tezi oldugu ileri
strtilen tukenmislige yol actigini ve tikenmisligin de duygusal kaynaklari azaltarak ise
adanmishi@r olumsuz etkiledigi seklinde bir donguniin var oldugunu ileri siirmektedir
(Morris ve Feldman 1996: 986). Duygusal kaynaklar, calisanin isle ilgili duygularini
degerlendirirken neler hissettigi ile ilgilidir. Calisan eger kendini stresli, kaygili ya da
glvensiz hissederse bu durum 6z guvenini ve ise adanmishk duygusunu olumsuz
etkileyecektir. Bilissel kaynaklar ise, calisanlarin sahip oldugu zeka, tecriibe ve teknik
bilgi gibi unsurlari icermektedir (Riggio, Murphy ve Pirozollo 2001: 91).

Rothbord (2001: 656) ise, Kahn’in tanimindan yola cikarak ise adanmishigi,
“Bireyin isle ilgili aktivitelerine tamamen odaklandigi psikolojik bir durum”, olarak
tanimlayarak dikkat ve yogunlasmanin, ise adanmighidin iki temel unsuru oldugunu
vurgulamistir. Dikkat, calisanin zihinsel olarak isine odaklanmak icin ayirdigi sire
olarak tanimlanirken, yogunlasma ise yaptigi ise dalip gidecek kadar kendini vermeyi

ifade etmektedir.

ise adanmishk kavrami, bu konuda bircok calismasi da bulunan Schaufeli

tarafindan da tanimlanmstir. Schaufeli vd. (2001: 74)’e gore ise adanmishk; isle ilgili
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pozitif, tatmin edici, ayrica kendini adama, yogunlasma ve dinclik ile karakterize
edilebilecek olan kalici, yaygin duygusal ve zihinsel bir durumdur. Yazarlar ayrica, ise
adanmis ¢ahisanin dinclik, isle ilgili islemlerde etkili iletisim kurabilme ve kendisini isle
ilgili beklentileri yerine getirme konusunda hazir hissetme gibi Ozelliklerinin de
oldugunu belirtmislerdir.

Attridge (2009: 384), ise adanmis calisani, isle ilgili pozitif duygulari olan,
yaptigi isi kisisel olarak anlamli bulan, isle ilgili gelecedi konusunda iyimser ve umutlu

calisan olarak tanimlamistir.

Yapilan arastirmalar, ise adanmislik duygusunda olan bireylerin son derece
enerjik ve yasamlarini etkileyen olaylar Uzerinde 0z yeterlilikleri oldukca yuksek
bireyler olduklarini ve pozitif tutum ve davraniglari nedeniyle takdir, taninma ve basari
gibi kendi olumlu geri bildirimlerini elde ettiklerini gostermektedir. ise adanmis
calisanlar, olduk¢a yorgun gecen bir is gunlinin ardindan bu yorgunluklarini
memnuniyet verici ve keyifli olarak tanimlamaktadirlar (Bakker, Albrecht ve Leiter
2011: 5). Ayrica ise adanmis cahisanlar, is koliklerden farklh olarak guclu ve karsi
konulmaz bir icgldu ile degil, yaptiklari isi eglenceli bulduklari ve kendilerini mutlu
hissettikleri icin ¢cok calisirlar (Gorgievski, Bakker ve Schaufeli 2010: 85). May, Gilson
ve Harter (2004: 23), Orta Bati Amerika’da faaliyet gostermekte olan sigorta
sirketlerinde gerceklestirdigi calismasinda Kahn’in teorik olarak saptadigi bu g
psikolojik unsurun ise adanmislik ile olan iliskisini arastirmistir. Arastirma sonucunda
anlamhilik, glvenlik ve uygunluk psikolojik kosullarinin ise adanmislik ile yuksek

duzeyde pozitif iliski icinde oldugunu dogrulamistir.

Harter vd. (2002: 269) ise adanmishgin cahisanlarin duygusal olarak bagli,
bilissel olarak uyanik ve zinde olduklarinda gerceklestigini belirtmektedir. Yazarlar
ayrica, calisanlarin kendilerinden beklenileni ve neye ihtiya¢ duyduklarini tam olarak
bildiklerinde, givendikleri is arkadaslar ile 6nemli bir seyin parcasi olduklarini
hissettiklerinde ve kendilerine bir etki yaratmak icgin firsat verildiginde duygusal ve

bilissel olarak adanmis olabildiklerini de ileri sirmektedir.
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ise adanmishgi, psikolojik agidan ele alan tanimlar kadar davranigsal boyut
olarak degerlendiren tanimlar da mevcuttur. Bu tanimlar incelendiginde ise adanmis
calisanlarin  sergiledigi  davranis  bicimleri  Gzerinden kurgulanmis  olduklari
gorulmektedir. Bu baglamda, Macey ve Schneider (2008: 6), ise adanmishgr is
yasaminda istege bagl ekstra caba seklinde kendini gosteren bir davranis bigimi olarak
aciklamaktadir. Yazarlar ayrica, ise adanmis calisanin davranislarinin, mevcut durumu
korumak yerine degisimi baslatmayi ve farkl seyler yapmayi tesvik edici oldugunu da
one stirmektedir. ise adanmishigr davranis bicimi olarak degerlendiren diger bir tanim
ise Tasker (2004) tarafindan yapilmistir. Tasker (2004; Aktaran: Robertson Smith ve
Markwick 2009: 11)’a gore ise adanmislik, ¢alisanlarin ve igverenlerin elinden gelenin

fazlasinin yaptiklari karsihikli yarar iceren iliskidir.

ise adanmishgi davranissal boyut olarak degerlendiren tanimlara getirilen en
onemli elestiri, kavrami yalnizca davranissal acidan degerlendirmenin yetersiz olacagi
ve bu bakis acisinin kavrami tanimlamak yerine davranissal oncil ve ardillari
aciklamakta oldugu seklindedir (Dalal vd. 2008: 54).

Stockley (2006), ise adanmishi§i 6rgut-calisan ekseninde tanimlamistir. Yazara
gore ise adanmishik; bir calisanin calistigi 6rgite ait misyon, vizyon, ama¢ ve
degerlerine inanmasi ve bu inanci gerek isverene gerekse musterilere dogal bir cosku ile
gostermesidir (http://www.derekstockley.com.au/newsletters-05/038-employee-
engagement.html, 06.03.2017"de erisildi).

Orgiitsel arastirmalarin negatif eksenden pozitife dontistim stireci ile calisanlarin
olumlu davranis bigimlerinin incelenmeye baslanmasi ve bu davranis bigimlerini
destekleme ve gelistirmeye yonelik calismalar yapilmasi s6z konusu olmustur. Bunun
bir sonucu olarak, calisanlarin negatif psikolojik bir duygu durum olan tikenmislik
duzeylerinin belirlenmesindense, tikenmisligin anti tezi olarak ise adanmishk kavrami
arastirmalara konu edilmeye baslanmistir (Schaufeli ve Bakker 2004; Maslach,
Schaufeli ve Leiter 2001).
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Ise adanmishga ait arastirmacilarin savundugu iki temel yaklasim vardir.
Bunlardan ilki, ise adanmishigi, tukenmisligin anti tezi olarak goéren yaklasimdir. Bu
yaklasima gore, ise adanmishgin enerji, baghlk ve Kisisel basari boyutlari,
tikenmisligin duygusal tikenme, kisisel basarida dists ve duyarsizlasma boyutlarinin
tam tersidir. Bir baska deyisle, tukenmislik ile karsi karsiya kalan galisanda var olan
enerji, duygusal tikenmeye; bagllik, duyarsizlasmaya; kisisel basari ise basarida diistse
donusmektedir. Bu nedenle bu yaklasimda, ise adanmislik dizeyi, tikenmislige ait alt

boyutlarin ters puanlanmasi ile 6l¢tilmektedir (Maslach, Schaufeli ve Leiter 2001: 416).

ikinci yaklasimda ise, ise adanmislik yine tikenmislik ile iligkilendirilmekle
birlikte, her iki kavram da daha ayrintili bir siniflandirmaya tabi tutularak iste iyi olusun
iki farkli boyutu seklinde degerlendirilmektedir. Bu yaklasimda ise adanmishk ve
tikenmigslik tam olarak birbirinin tersini ifade eden iki kavram seklinde degil,
birbirinden bagimsiz ancak negatif iliski icinde olan iki ayri kavram olarak
degerlendirilmistir (Schaufeli ve Bakker 2004: 308).

3.2. Ise Adanmiglhik Kavraminin Boyutlari

ise adanmislik kavrami farkli yazarlar tarafindan farkli boyutlar altinda
incelenmistir. Schaufeli vd. (2002), ise adanmishgin dinglik, kendini adama ve
yogunlasma olarak (¢ boyuttan olustugunu belirtirken, Maslach vd. (2001) ise, ise
adanmishigi enerji, bitiinlesme ve yeterlilik boyutlariyla karakterize etmektedir. Macey
ve Schneider (2008) ise, ise adanmishgi niteliksel, durumsal ve davranissal olarak (¢
boyut altinda toplayan kavramsal bir model gelistirmislerdir. Bunun yaninda, ise
adanmishigin sadece zihinsel bir yogunlasma olarak géren ve bu nedenle tek boyut

olarak kabul eden ¢alismalar da mevcuttur (Saks 2006).

Arastirmada 6lglim araci olarak da kullanilan Schaufeli vd. (2002) tarafindan
olusturulan (¢ boyutlu modelde, ise adanmishgin boyutlari dinglik, kendini adama ve
yogunlasma olarak belirlemistir. Maslach vd. (2001) ise ise adanmislik boyutlarini

enerji, biitinlesme ve yeterlilik olarak belirlemistir. ise adanmishigin boyutlarini
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belirleyen diger bir arastirma ise Macey ve Schineder (2008: 6) tarafindan yapilmistir.
Yazarlara arastirmalarinda ise adanmishigi niteliksel, durumsal ve davranissal

adanmislik seklinde ifade etmislerdir.

3.2.1. Schaufeli Tarafindan Olusturulan ise Adanmishik Boyutlari

3.2.1.1. Dinclik

Calisma esnasinda yliksek seviyede enerji ve zihinsel direng ile karakterize olan
dinglik kavrami kisinin isi ile ilgili emek harcamaya istekli olmasi ve zorluklarla
karsilassa dahi bu istegi tasimaya devam etmesi anlamina gelmektedir (Schaufeli vd.
2002: 74). Shraga ve Shirom (2009: 272), dincligi, fiziksel olarak giclu, bilissel olarak
canl ve duygusal olarak enerji dolu olma seklinde kendini gdosteren bir ruh hali olarak
ifade etmistir. Cahisirken dinglik hisseden birey yaptigi ise motive olmustur ve bu
nedenle her ne zorlukla karsilasirsa karsilassin onu isini yapmaktan alikoyamaz
(Caliskan 2015: 370).

3.2.1.2. Kendini Adama

Calisanin isine derinden baglanarak, isiyle ilgili anlam, heyecan, gurur, meydan
okuma ve ilham hisleri ile dolu olmasidir (Schaufeli vd. 2002: 74). Kendini adama,
calisan isini yapmak konusunda son derece hevesli, istekli oldugunda ve yaptigi isle
kendini timayle bittnlestirerek bunun sonucunda isine 6nemli anlamlar yuklemesi ile
meydana gelir (Du Plessis 2014: 18).

3.2.1.3. Yogunlasma

Calisanin isine tamamen konsantre olarak, bir basa deyisle tam anlamiyla ise
dalmis bir sekilde calisarak zamanin nasil gectigini fark etmemesi, calismayi
birakmakta zorlanmasi seklinde kendini gosterir. Yogunlasmis birey c¢alisirken tamamen

odaklanmis dikkat, tam kontrol, tamamen agik bir zihin, zihin ve bedenin tam uyumu
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islevi, i¢sel bir keyif alma seklinde tarif edilebilecek olan akis haline yakin bir deneyim
yasamaktadir (Schaufeli vd. 2002: 75).

3.2.2. Maslach Tarafindan Olusturulan ise Adanmislik Boyutlari

3.2.2.1. Enerji

Enerji, insanlarin deneyimleyebilecekleri, kisa veya uzun sireli olumlu bir
duygusal uyarilma tiir( olarak tanimlanmaktadir (Quinn ve Dutton 2005: 36). Enerjik
olma, cahisanin karsi karsiya kaldigi olumsuz, beklenmedik ve yorucu olay ve durumlar
karsisindaki dayanikliligi ile sahip oldugu glct isini yaparken kullanma istegi
tasimasidir (Hakanen, Perhoniemi ve Toppinen-Tanner 2008: 79). Orgitlerde gercek
guc ve enerji iliskiler yoluyla ortaya ¢ikar. Enerji ve adanmislik kavramlari karsilikli
etkilesim icindedir. Bir baska deyisle, adanmishik dizeyi yuksek bir calisan ayni
zamanda ylksek enerjiye sahipken, diger taraftan enerjisi ylksek olan calisanin
adanmislik dizeyi bundan olumlu yénde etkilenmektedir. Maslach vd. (2001), enerji

boyutunu tikenmisligin tersi bir duygusal durum olarak degerlendirmislerdir.

3.2.2.2. Biitiinlesme

Calisanin isle 6zdeslesme derecesini ifade eden bitunlesme, Maslach vd. (2001)
tarafindan sinizm kavraminin tam tersi olarak dustintlmustir. Butiinlesme bireyin kendi

Kisilik 6zelliklerini 6rgut 6zelikleri ile 6zdeslestirmesi olarak ifade edilebilir.

3.2.2.3. Yeterlilik

Yeterlilik, calisanin hem yaptigi iste hem de oOrgut igindeki yetkinligi ve bu
yetkinlige bagh basari duygusunu ifade etmektedir (Hakanen, Bakker ve Schaufeli
2006: 498). Yeterlilik duygusunun adanmislikla olan iliskisi incelendiginde, bu iliskinin
arastirmalara konu olusunun, kavramin tikenmislikle arasinda tespit edilen negatif

iliskinin varhginin tespiti ile basladigr gorilmektedir.
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3.2.3. Macey ve Schneider Tarafindan Olusturulan ise Adanmishk Boyutlari

3.2.3.1. Niteliksel Adanmislik

Niteliksel adanmislik, Kisinin ise ve hayata dair olumlu goruslerini, proaktif ve
idealist kisiligi, vicdanli olma gibi pozitif nitelikleri ifade eder. Proaktif kisilik, mevcut
durumu degistirmeye ve iyilestirmeye yonelik davranislar sergilemek, bu yodnde
inisiyatif kullanma konusunda istekli ve istikrarli olmak seklinde tanimlanmaktadir
(Bateman ve Crant 1993: 105). Yang vd. (2017: 43), Cin’de faaliyet g0steren
hastanelerde 100 yonetici ve 583 calisan 6rnekleminde gerceklestirdikleri ¢alismada,
liderin izleyicilerinin proaktif kisilik 6zelligi ile ise adanmisliklari arasinda pozitif yonli
bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Bir baska deyisle, izleyicilerin proaktif Kisilik

Ozelliklerindeki artis, ise adanmisliklarinin da artmasina neden olmaktadir.

3.2.3.2. Durumsal Adanmislhk

Durumsal adanmislik, bireyin isinde kendisine olan yatirimi ve is sonuglari ile
orgutsel tyeligin bireyin kimligine gore algilanis bigcimini ifade etmektedir. (Macey ve
Scheneider 2008: 6). Macey ve Scheneider (2008: 6), durumsal adanmisligin hem
0zellik hem de durumsal 6geleri iceren bir kavram oldugunu ve ise adanmishgin alt
boyutu olmanin yaninda davranissal adanmishigin éncili de oldugunu ifade etmislerdir.
Durumsal adanmislik bireyin kendine doniik enerji, yogunlasma hisleri ile 6rgite donik

olan tatmin, bitiinlesme, giiclendirme ve baglilik 6gelerinden olusmaktadir.

3.2.3.3. Davranissal Adanmislik

Davranissal adanmislik, etkinlik ve sorumluluk bakimindan inisiyatif alma
davranis bicimini ifade etmektedir (Dvir vd. 2002: 737). Bireysel inisiyatif, enerjik,
proaktif ve sureklilik 6zelliklerini kapsamaktadir. Frees ve Fay (2001: 133), sayilan
davranis bicimlerinin beklenen ve normal davranis bicimlerinin 6tesine gegtigini ileri

sirmektedir.
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Macey ve Scheneider (2008)’in ise adanmishgin boyutlarini ve etkilestikleri
unsurlari belirledikleri modelde, hem boyutlar arasindaki hem de boyutlari dogrudan ve
dolayl olarak etkileyen 6geler arasindaki iliskiler belirlenmistir. Modele gore, isin
niteligi (isin micadele gerektirmesi, otonom 6zelligi vb), niteliksel boyuttan durumsal
boyuta tasinmasinda etkili olmaktadir. Calisanin gliven duygusu ise dontistimcu liderlik
tarzi ile davranissal adanmislik arasinda araci degisken rolii gérmektedir. Baska bir
anlatimla, liderler izleyicilerine glven duygusu asilamakta ve bu given duygusu
izleyicinin adanmishgini davranissal boyutta adanmishgin ortaya ¢ikmasina olanak

tanimaktadir.

3.3. ise Adanmishgin Onciilleri

ise adanmighk kavraminin dogru sekilde analiz edilebilmesi igin, olguyu
etkileyen bireysel ve organizasyonel faktorlerin incelenmesi son derece 6nemlidir. ise
adanmishigin  dncullerinin belirlenmesine iliskin bir¢cok calisma yapilmistir.  Bu

bolimde s6z konusu ¢alismalar incelenerek belirlenen dnculler ortaya koyulmustur.

Saks (2006: 604), Kahn (1990)’in yaklasimindan yola ¢ikarak ise adanmishgin
oncul ve ardillarini belirlemek amaciyla cesitli isletmelerde ¢calismakta olan 102 bireyle
gerceklestirdikleri arastirmalarinda Sekil 3.1’de gortlen 6ncil ve ardillardan olusan bir

model gelistirmistir.

Onciiller Ardillar
-Is Karakteristikleri -Is Tatmini
-Algilanan Orgiitsel Destek -Orgiitsel Baghlik
-Algilanan Yonetici Destegi il Ise Adanmishk -lIsten Avrilma Niyeti
Odil ve Taninma -Orgiitsel Vatandashk
-Prosediirel Adalet Davranigi

-Dagitim Adaleti

Sekil 3.1: ise adanmighigin onciil ve ardillarina iliskin model (Saks 2006: 604)
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3.3.1. Is Karakteristikleri

Is karakteristikleri kurami Hackman ve Oldham (1975) tarafindan
gelistirilmistir. Calisanin is motivasyonu ve is tatminine etkisi olan dahili unsurlari konu
alan kuram, is genisletme ve is zenginlestirme kavramlarinin, ¢ahisanlar Gzerindeki
etkisini aciklamak Uzere gelistirilmistir (Bilgic 2008: 67). Kurama gore bir isin bes
temel 6zelligi vardir. Bu 0Ozelliklerden yetenek cesitliligi, isin, isi yapan kisinin farkli
yeteneklerini kullanmasina olanak taniyacak farkli faaliyetler iceriyor olmasidir. Gorev
kimligi, bir isin bastan sona ilgili calisan tarafindan yapilip yapiimadigi ile ilgilidir.
Gorevin anlamlilig, isin 6rgut igindeki calisanlar ya da disardaki diger insanlarin
yasamina etki etme derecesidir. Ozerklik, isin planlanmasinda ve uygulanmasina
kullanilacak prosedurlerle ilgili karar verme siireclerinde calisanin 6zgir olabilmesidir.
Geri bildirim ise, calisanin yaptigi isi basarma derecesi ve performansi ile ilgili
dogrudan ve net bilgi alabilmesidir (Hackman ve Oldham 1975: 161-162).

Saks (2006: 604), calismasinda is karakteristikleri ve ise adanmislik arasindaki
pozitif iliskiyi dogrularken, zenginlestirilmis ve zorlayici islerin calisanlarin ise
adanmishigini arttirdigini da vurgulamaktadir.

3.3.2. Algilanan Orgiitsel Destek ve Yonetici Destegi

Algilanan 0rgutsel ve yonetsel destek, Orgutin ve 06rgut yoOnetiminin
calisanlarina ve onlarin refahina verdigi desteQi ifade etmektedir. Saks (2006: 605),
Kahn (1990) tarafindan gelistirilen ise adanmislik modelinin unsurlarindan biri olan
psikolojik glvenlik hissine dayanarak algilanan orgitsel destegin ise adanmishgin bir
onculi olarak degerlendirmektedir. Yazara gore, ¢alisanin givenlik hissi calistiklari
kurum ve yoneticileri tarafindan saglanan destegin derecesi ile yakindan ilgilidir. Kahn
(1990), destekleyici ve guven iceren Kisiler arasi iliskilerin ve destekleyici yonetim
yaklasiminin ise adanmishgin boyutlarindan biri olan psikolojik glvenligi arttirdigini
belirtmektedir. Bir baska ifadeyle, calisanlar agik ve destekleyici orglt ikliminde

kendilerini giivende hissederler. Orgutsel destek, calisanlara basarisiz olmaktan
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korkmadan yeni seyler deneme konusunda cesaret vermekte ve bu durum c¢ahisanlarin

ise adanmisligini arttirmaktadir.

3.3.3. Odiil ve Taninma

Odul, ise adanmishigr etkiledigi dustiniilen en 6nemli faktorlerden birisidir. Oduil,
calisanlara orgutte kattigr deger ya da yaptigi is karsiliginda sunulan, finansal getiri
veya maddi ya da sosyal fayda iceren avantajlarin timdnd ifade etmektedir (Bratton ve
Gold 1999: 238). ise adanmuslik ile 6diil iliskisi incelenirken yazinda genellikle “toplam
odul” kavraminin dikkate alindigi gértlmektedir. Toplam 6dil ise, finansal getirisi olan
odallerin yaninda, calisana sunulan kariyer firsatlari, cazip calisma ortami, kendini
gelistirme ve slrekli 6grenme olanaklari ve yonetim tarafindan desteklenen gelistirilmis
sosyal iliskiler gibi calisanlar tarafindan énemsenen tim degerlerin sunulmasi olarak
tarif edilmektedir (Brown, Callen ve Robinson 2016: 9). Kahn (1990), insanlarin isten
sagladiklar1 fayda algilarinin, adanmislik diizeylerini olumlu etkiledigini, tukenmisligi
ise azalttigini belirtmektedir. Roberts ve Davenport (2002: 28), ise adanmishgi
arttirmanin  gesitli  yollarini inceledikleri ¢alismalarinda calisanlarin toplam oddil
algilarindaki artisin ise adanmislik dizeylerini de arttirdigina dair diisuncelerini ortaya

koymaktadir.

3.3.4. Orgiitsel Adalet

Orgiitlerde 6dul ve ceza sisteminin nasil isleyecegine, yonelik kurallar ve sosyal
normlari ifade eden Orgitsel adalet kavraminin boyutlari; Prosedirel adalet, dagitim
adaleti ve etkilesimsel adalet olarak ifade edilmektedir. Prosedirel adalet, yonetimsel
slire¢c ve yontemlerin; Da@itim adaleti, ¢alisanlarin ortaya koyduklari emek ile elde
ettikleri ciktilarin; Etkilesimsel adalet ise bireyler arasi iliskiler ve davranislarin adaletli
olmasi ve algilanmasi anlamina gelmektedir (Caliskan 2015: 371; Demirkaya ve Simsek
Kandemir 2014: 266).

Gupta ve Kumar (2014: 95), Hindistan’da 320 akademisyen ile

gerceklestirdikleri ve oOrgutsel adalet ile adanmislik arasindaki iliskiyi inceledikleri
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calismalarinda prosedurel adalet ve dagitim adaletinin adanmislik arasindaki gucli
iliskiyi ve prosedirel adaletin adanmisligi negatif yonde dagitimsal adaletin ise pozitif

yonde etkiledigini dogrulamislardir.

Orgutsel adalet ve ise adanmislik iliskisine ait varsayimlar “Sosyal Degisim
Teorisi” tarafindan desteklenmektedir. Sosyal degisim teorisi, calisanlarin islerine
neden daha az ya da ¢ok adanmis olduklarini agiklamak icin saglam temeller olusturan
bir teoridir (Ghosh, Rai ve Sinha 2014: 634). Teori, is yasaminda karsiliklilik ilkesinin
varhgini ileri strmektedir. Bu ilkeden hareketle, 6rgutsel adalet algisi olusturmaya
yonelik davranis bigimlerinin, ¢alisanlarin islerine adanmislik duygularini arttiracagi
ifade edilmektedir (Lyu 2016: 1361).

Saks (2006) tarafindan yapilan arastirmada Orgutsel adalet boyutlarindan
yalnizca prosedirel ve dagitimsal adalet, ise adanmishdin onculti olarak
degerlendirilmistir. Ancak yazinda oOrgutsel adaletin tum boyutlari ile (prosedirel,
dagitimsal ve etkilesimsel) ise adanmishgr ongordigunu belirten yayinlar da yer

almaktadir.

Ghosh, Rai ve Sinha (2014: 638), Hindistan’da 15 bankanin calisanlari ile
gerceklestirdikleri calisma sonucunda prosediirel, dagitimsal ve etkilesimsel adalet ile
ise adanmislik arasinda pozitif bir iliskinin varhgini dogrulamis ancak érgutsel adaletin
ozellikle dagitimsal ve etkilesimsel adalet boyutlarinin prosedirel adalete kiyasla
adanmislik icin daha belirgin 6nctller oldugunu belirtmislerdir. Lyu (2016: 1362)
Cin’de zorunlu egitim veren okullarda calismakta olan &gretmenlerle yaptiklari
calismada Orgitsel adalet ve ise adanmislik arasinda pozitif yonli bir iliski
belirlemislerdir. Yazarlar, ¢alisanlarin ancak kendilerini gtivende hissettikleri érgtitlerde
enerjilerini tam olarak islerine yansitabileceklerini bu nedenle adil bir orgutsel yapi

olusturmanin 6nemli oldugunu belirtmislerdir.
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3.3.5. Is Kaynaklari-Talepleri

Mauno, Kinnunen ve Ruokolainen (2007), ise adanmisligin éncullerini is kaynak
ve talepleri modelinin teorik alt yapisi ile agiklayan farkli bir bakis agisi getirmislerdir.
Is talepleri, isin psikolojik veya fizyolojik caba gerektiren ve bu yonde maliyet
olusturan stres, belirsizlik, diizensiz calisma saatleri gibi 6zelliklerini belirtmektedir. Is
kaynaklari ise, is taleplerinin olusturdugu fiziksel ve psikolojik maliyetleri diistiren ayni
zamanda Kisisel biylme ve gelismeyi de tesvik eden yonetici destegi, gelisim firsatlari,
kararlara katilim gibi organizasyonel o6zellikleri icermektedir. Yazarlar, iki yil stre ile
halk saghgi cahsanlari ile yuruttikleri arastirma sonucunda is kaynaklarinin ise
adanmishik icin is taleplerinden daha iyi bir 6ncul oldugunu tespit etmislerdir. Bu
calisma ile benzer bir sonug, Schaufeli, Bakker ve Van Rhenen (2009) tarafindan
yapilan arastirmada da elde edilmistir. Schaufeli, Bakker ve VVan Rhenen (2009: 906),
telekomiinikasyon alaninda ¢alisanlarla yaptiklari arastirmada sosyal destek, calisanlara
taninan 6grenme ve gelisim firsatlari gibi is kaynaklarinin ise adanmisligr 6ngérdigini

belirlemislerdir.

Is kaynaklarinin ise adanmuslik ile olan iliskisi is ozellikleri teorisi ile de
desteklenmektedir. is 6zellikleri teorisi, 6zerklik ve geri bildirim gibi is dzelliklerinin
pozitif orgutsel ciktilarla ilgili gudulemeyi saglama konusundaki potansiyelini ve ise
adanmishigin  pozitif orgutsel ¢iktilar (zerindeki olumlu etkisini  6ngdrdigind
varsaymaktadir. Sonug olarak, 6zerklik, geri bildirim ve sosyal destek gibi kaynaklar
iceren isler, amaclara ulasmada gerekli icsel motivasyonu arttirmaktadir (Schaufeli ve
Salanova 2007: 150).

3.4. ise Adanmishgin Ardillari

Calisanlarin ise adanmishgr konusunun gerek akademik arastirmalarda gerekse
IS yasaminda ¢ok fazla ilgi gormesinin en 6nemli nedenlerinden birisi de Orgutsel
ciktilar olumlu yonde etkilediginin disunulmesi ve yapilan akademik calismalarin da
bu diistinceyi desteklemesidir (Harter vd. 2002; Saks 2006; Sonnentag 2003). ise
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adanmishigin orgutsel ciktilar Gzerindeki olumlu etkisi, adanmishgin isle ilgili olumlu
deneyimler ve zihinsel durum seklinde kendini gostermesi ile bagdastirilabilir.
Schaufeli and Bakker (2004: 293), ise adanmishgin icerdigi bu olumlu durumlarin,
olumlu orgitsel c¢iktilara donismesinin olagan oldugu goéristndedirler. Bununla
birlikte, ise adanmishk bireysel diizeyde gerceklesen bir olgudur. Buna bagh olarak,
adanmishigin derecesi ve orgutsel ciktilara sagladigi katkinin, ¢calisanin tutum, niyet ve

davranislarina bagl oldugu séylenebilir (Saks 2006: 606).

3.4.1. Is Tatmini

Is tatmini kavrami ile ilgili olarak giinimiize kadar yapilmis bircok tanim
bulunmaktadir. Mevcut tanimlar 6zellikle tatmin kavraminin tutum ya da davranis olusu
noktasinda farklilassa da yazinda en sik rastlanilan tanimlardan biri Locke (1976: 1304),
tarafindan yapilmistir. Locke is tatminini; Calisanin isi ile ilgili deneyimlerine iliskin
bireysel degerlendirmesi sonucunda ulastigi memnuniyet verici ve olumlu duygusal

durum olarak tanimlamaktadir.

ise adanmislik ve is tatmini kavramlarinin arasindaki iliski, her iki kavramin
pozitif orgutsel yaklasimdan ortaya cikmasi ve pozitif bireysel, orgitsel unsurlar
icermesi  gerceginden hareketle arastirmacilar tarafindan  bircok calismada

degerlendirilmistir.

Karatepe ve Aga (2012: 356), KKTC ve Turkiye’de faaliyet gosteren bankalarda
calismakta olan 195 Kkisi ile yaptiklari calismada ise adanmishiklari ylksek olan
calisanlarin is tatmini duzeylerinin de yiksek oldugu sonucuna ulasmislardir. Bir baska
deyisle calismada ise adanmislik diizeyi, orgutsel ¢iktilardan olan is tatmini dizeyini
olumlu etkileyen unsurlardan biri olarak belirlenmistir. Koyuncu, Burke ve Fiksenbaum
(2006: 304), ise adanmishgin potansiyel ardillarini Tlrkiye’de faaliyet gdsteren
bankalarin calisanlari arasindan 286 kadin galisan Ornekleminde degerlendirdikleri
calismada, is tatmininin adanmighigin ardil oldugu varsayimini dogrulayacak sonuclara

ulasmistir.



90

3.4.2. Orgutsel Baglihk

Orgiitsel baghlik, calisanin 6rgiitiin amag ve degerlerine iliskin gucli bir kabul
ve bitlinlesme hissine sahip olmasi ve orgit icin 6nemli dizeyde caba harcama
konusundaki istekli olusu seklinde tanimlanmaktadir (Mowday, Porter ve Steer 1982,
Aktaran: Albdour ve Altarawneh 2014: 194).

Yazinda zaman zaman birbiriyle karistirildigindan, orgitsel baglihik ve ise
adanmislik iliskisini belirleyen calismalar, oncelikle iki kavramin ifade ettigi olgu
arasindaki farkliliklara vurgu yapmaktadir. ise adanmishk, calisanin isi ile kendisini
ayni gormesidir. Adanmis cahisanlarin “Ben kimim?” sorusuna verdikleri yanit
yaptiklari is ile icsellesmistir. Orgute bagh calisan ise, kendisini calistigi orgutle
tanimlayarak orgite ait olma durumunun devamliligini istemektedir (Dalay 2007: 36).

Ozyllmaz ve Suner (2015: 150), Orgutsel baglihdin bir sonucu olarak
calisanlarin, bitun enerjilerini isine vermesi, isleriyle gurur duymalari, islerini arzuyla
ve 0zenle yapmalari, 6rgit hakkinda olumlu hissiyata sahip oldugunun, duygusal olarak
ona baglandiginin, orgitten ayrilmak istemediginin  bir gostergesi  olarak
degerlendirilebilecegini belirtmektedir. Yazarlar, ise adanmishigin ardillari olarak
belirledikleri farkl bircok degiskenle olan iliskisini inceledikleri ve farkli sektorlerden
secmis olduklart 268 calisan Ornekleminde gerceklestirdikleri c¢alismada teorik
varsayimlarini destekleyecek bulgular elde etmislerdir. Sonuglar, ise adanmishgin,
orgutsel baghhga pozitif yoénde bir etkisinin oldugunu ve orgultsel baglhhgin

aciklamasina katkisinin %50 oldugunu gostermektedir.

Saks (2006: 611), farkh sektorlerden 102 cahisanla yaptigi ve ise adanmishigin
oncul ve ardillarini belirlemeye yonelik bir model olusturdugu arastirmada, orgutsel
bagliligin ise adanmishgin bir ardili oldugunu kanitlayan sonuglar elde etmistir.
Orgutsel baglihgin ise adanmishgin ardili oldugu, bir baska deyisle ise adanmishgin
orgutsel baghhk zerinde etkisi oldugu konusunda Schaufeli ve Salanova (2007: 167)
da ise adanmishigin orgutler Uzerindeki etkisini inceledikleri teorik calismalarinda

orgutsel baglihigi, ise adanmishgin ardillari arasinda belirtmektedir.
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3.4.3. isten Ayrilma Niyeti

Orgiitteki calisma kosullarindan memnun olmayan calisanlarin géstermis
olduklari bir davranis bigimi olan isten ayrilma niyeti, ¢alisanin kendi iradesi ile isinden
ayrilma arzusu olarak tanimlanmaktadir (Mobley 1982; Aktaran: Ozyilmaz ve Siiner
2015: 150).

Isine fiziksel, duygusal ve bilissel olarak adanmis bir calisanin bu durumun
dogal sonucu olarak ayni zamanda isi ile guru duymasi, isini yaparken haz hissetmesi,
timayle severek yapti§i ise yogunlasmasi beklenmektedir. Bu 6zelliklere sahip bir
calisanin isten ayrilma niyeti tasimasi ya da is yeri degisikligini dustnlyor olmasi ise
beklenen bir durum degildir (Schaufeli ve Bakker 2004). Bunun sonucu olarak isten
ayrilma niyetinin ise adanmishk ile negatif bir iliski i¢inde oldugu disunulebilir. Bir
baska deyisle calisanin ise adanmishgi ne kadar yuksekse isten ayrilma niyeti o kadar

dusik olacagi varsayilir.

Yazinda yer alan calismalarin birgogu, ise adanmishigin, isten ayrilma niyeti
dizeyini dustrerek orgute pozitif anlamda katki sagladigini gostermektedir.

Ozyilmaz ve Suiner (2015: 156), arastirmalarinda ise adanmislik ile isten ayriima
niyet arasinda negatif yonli anlamh bir iliskiyi gosteren bulgular elde etmislerdir.
Yazarlara gore, ise adanmishgi ylksek olan bireylerin isten ayrilma niyeti dizeyleri
dusiik olmaktadir. Yazarlar bu sonucu, calisanin ise adanmis olmasinin calistigi 6rgutu
tam anlamiyla benimsemesi ve Orgitten sagladiklariyla tatmin olmasi ile
aciklamaktadir. Yazarlar galisanin orgitte is yasami agisindan aradigi her seyi buldugu
duygusu yaratan ve Orgutte kalmasini saglayan unsurun da aslinda ise adanmislik

oldugunu ifade etmektedir.

Memmon, Salleh ve Baharom (2016: 420), farkli llkelerde faaliyet gosteren
petrol ve gaz sirketlerinde ¢alisan 409 birey ile yaptiklari arastirmada ise adanmishigin

isten ayrilma niyeti duzeyini dustrdigunu belirlemislerdir. Yazarlar bu sonucu, ise
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adanmis cahisanlarin isleriyle olan fiziksel, duygusal ve zihinsel baghliklarinin isten

ayrilmayi disunmelerine engel olmasi ile agiklamaktadir.

3.4.4. Orgutsel Vatandaslik

1980’li yillarda yazinda ifade edilmeye baslanilan 6rgltsel vatandaslik davranisi,
resmi O0dullendirme sistemi tarafindan taninmayan ve kurulusun etkin ve verimli
calismasini destekleyen istege bagli bireysel davranis seklinde tanimlanmaktadir (Organ
1989: 295). Organ (1989)’a gore calisanlar 5 sekilde orgitsel vatandaslik davranisi
gosterebilmektedir; Fedakarlik, vicdanlilik, sivil erdem, centilmenlik, nezaket. Orgiitsel
vatandaslik davranisinin butin tanimlarda yer alan en belirgin 6zelligi, ekstra rol
davranislari olmalarina ragmen gonulltluk esasina bagl olarak érgitsel amaclara katki

saglamak amaciyla yapilan davranislar olmalaridir (Sezgin 2005: 319).

Isine goniilden bagh, calisirken zevk duyan ve bu olumlu duygu durumlarini
orgutsel performansina yansitan adanmis calisanlarin, pozitif orgitsel sonuclar
olusturacak bu bes davranisi sergilemesi beklenen bir durum oldugu gibi, yazinda bu
konuda yapilan arastirmalar da bu yaklasimi dogrulayici sonuclara isaret etmektedir.

Babcock-Roberson ve Strickland (2010), lisans egitimi almakta olan ve psikoloji
dersine kayitli 102 Universite 6grencisinin katihmi ile gerceklesen calismalarinda,
Rurkkhum ve Bartlett (2012: 167) ise, Tayland’da yoOnetici pozisyonunda olmayan ve
dort farkh sektorden secilen 522 calisan ile yaptiklari calismada ise adanmislik
diizeyinin orgitsel vatandaslik davranisi tizerinde pozitif yonli bir etkisi oldugunu ifade
eden sonuglara ulasmistir. Bir baska deyisle bu c¢alismalarin sonucu, bir galisanin ise
adanmislik dulzeyi yukseldikge orgitsel vatandashik davranisi gosterme duzeyi de

yukselmektedir.



IV. BOLUM

4. POZITIF PSIKOLOJIK SERMAYE, OTANTIK LIDERLIK VE ISE
ADANMISLIK DEGISKENLERI ILE ILGiLi ARASTIRMALAR

Arastirmanin bu boélumunde, degiskenlere iliskin farkl arastirmacilarin farkh

orneklemlerde gergeklestirmis olduklari calismalara yer verilmistir.

4.1. Otantik Liderlik ve ise Adanmislik Arasindaki iliskiyi Degerlendiren

Calismalar

ekonomik degisimlerden 6nemli oldugu bir yénetim tarzina sahiptirler (Penger ve Cenre
2014: 513). Bu nedenle otantik lider yonetiminde calisanlarin ise adanmislik
dizeylerinin olumlu etkilenmesi hipotezi birgok arastirmaya konu olmustur. Bu

calismalardan bazilari asagida 6zetlenmistir;

Hassan ve Ahmed (2011), Malezya’da 7 farkli bankada calisan toplam 395 kisi
ile otantik liderlik, glven ve adanmislik iliskisini tespit etmeye yonelik bir arastirma
gerceklestirmislerdir. Yazarlar arastirmanin sonucunda, otantik liderlik ile calisanlarin
ise adanmisliklari arasinda pozitif yonli bir iliski saptamislardir. Yazarlar bu iliskiyi,
otantik liderlerin guvene ve seffaf iliskilere dayali yonetim tarzinin ¢alisanlarin isleri ile
ilgili olumlu duygular gelistirmesine yardimci oldugu dustncesi ile agiklamaktadir.

Otantik liderlik ve ise adanmishk arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik en
onemli calismalardan birisi de Alok ve Israel (2012) tarafindan yapilmistir.
Hindistan’da 35’1 kadin, 82’si erkek olmak (izere toplam 117 calisan Gzerinde yapilan
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calismada otantik liderlik ile ise adanmislik diizeyi arasinda gugcli ve pozitif yonla bir

iliskinin varhgi tespit edilmistir.

Bamford, Wong ve Laschinger (2013), saglik sektoriinde ¢alismakta olan 280
kisi ile gergeklestirdikleri ve otantik liderlik ve calisma alaninin adanmislik tzerindeki
etkisini arastirdiklari calismada, bu etkiyi dogrulayacak bulgulara ulasmislardir.
Bulgular, otantik liderligin tim boyutlarinin ise adanmishkla olumlu yoénde iliskili
oldugunu gdstermektedir. Otantik liderlik boyutlarindan en yiksek korelasyonu
gosteren boyutun ise i¢sellestirilmis ahlak anlayisi oldugu gortlmektedir. Yazarlar bu
sonuca dayanarak, yuksek ahlaki standartlara sahip otantik liderlerin, calisanlarin is

hedeflerini gerceklestirmede daha fazla adanmis olmalarini sagladigini ifade etmektedir.

Liu vd. (2014), Cin’de 24 otelde toplam 755 calisan ile gerceklestirdikleri
ampirik arastirmada, konaklama(agirlama) sektorti calisanlarinin hem bireysel ve hem
de grup olarak otantik liderlik algilari ile ise adanmislik diizeyleri arasinda pozitif bir
iliskinin varhgini dogrulayacak sonuglar elde etmislerdir. Yazarlar, otantik liderlerin,
sadece sirketin kalici rekabet uUstinliginin kaynagr olan calisanlarin ise
adanmisliklarini arttirmadigini, ayni zamanda fedakéarlik ve glven dizeyinin yiksek
oldugu olumlu 6rgutsel iklimi de yarattigini ifade etmektedir. Arastirma sonucunda
turizm konaklama sektoriinde otantik liderligin, liderligin etkinligini ve organizasyonun

basarisini saglamak icin tesvik edilmesi 6nerilmistir.

Kim (2014), Kore’de faaliyet gosteren uluslararasi bir sirketin 336 calisanini
orneklem olarak aldigi ve otantik liderligin calisanlarin tutum, davranis ve
performanslari tzerindeki etkisini inceledigi doktora calismasinda, otantik liderligin
Kisiler arasi gliven ve 0z yeterlilik araciligiyla ise adanmisligi etkiledigini belirlemistir.

Penger ve Cenre (2014), 23 takim yoneticisi ve 239 calisanla yapmis olduklari
calismada bu iliskinin pozitif yonli oldugu sonucuna da ulasmislardir. Arastirmaya
gore, guven ve destekleyici kisilerarasi iliskileri tesvik eden otantik yoneticiler,

calisanlarin  psikolojik guvenliginin gelistirilmesine katkida bulunur. Kendilerini
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guvende hisseden, baski altinda olmayan ve Kkendini Kkisitlanmis hissetmeyen

calisanlarin ise adanmisliklari yiksek olmaktadir.

4.2. Otantik Liderlik ve Pozitif Psikolojik Sermaye iliskisini Degerlendiren

Calismalar

Yazinda pozitif liderlik tarzlari i¢cinde son zamanlarda en cok ilgi gorenlerden
biri olan otantik liderlik ile ¢ahisanlarin pozitif psikolojik sermaye diizeyleri arasindaki
iliskiyi degerlendiren bircok galisma mevcuttur.

McMurray vd. (2010)’nin ka&r amaci gltmeyen isletmelerde calisan 43 Kisi
uzerinde yapmis olduklari calisma, liderlik davranislari ile pozitif psikolojik sermaye

arasinda pozitif yonli ve gugll bir korelasyonun varhgini tespit etmistir.

Jensen ve Luthans (2006), otantik liderlik 6zelligi tasiyan girisimciler tizerinde
yapmis olduklar ve girisimcilerin pozitif psikolojik sermaye bilesenlerinin diizeyleri ile
otantik liderlik davranisi arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik ¢alismalarinda, pozitif
psikolojik sermayenin tum bilesenlerinin dlzeyinin girisimcinin otantik liderlik

davranisi ile pozitif yonli bir iliskisi oldugunu tespit etmislerdir.

Wolly, Caza ve Levy (2011), ise Yeni Zelanda Liderlik Enstitisinde 800 denek
Uzerinde yapmis olduklari arastirmada, otantik liderlik ile pozitif psikolojik sermaye
arasindaki pozitif yonli iliskiyi onaylayacak sonuclar elde etmislerdir. Yazarlar,
psikolojik sermaye gelisiminin otantik liderlerin 6rgutsel calisma iklimi Gzerindeki

olumlu etkisinin bir sonucu olabilecegini ifade etmektedir.

Rego vd. (2012), Portekiz’de faaliyet gosteren 33 ticaret isletmesinden 203
calisan ile yapmis olduklar arastirmada, otantik liderler tarafindan yonetilen
calisanlarin pozitif psikolojik sermaye ve yaraticilik diizeylerinin daha yuksek oldugunu

belirlemiglerdir.
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Zubair ve Kamal (2015), Pakistan’da yazilim sirketleri ve bankalar seklinde iki
farkli hizmet sektérinde calismakta olan 277 Kisi ile bir calisma yapmis ve calisanlarin
otantik liderlik algilarinin, pozitif psikolojik sermaye lzerinde pozitif etkisi oldugunu
belirlemislerdir. Yazarlar bu sonucu, otantik liderlerin is yerinde gelisimi destekleme,
kusurlari vurgulamaktan ziyade basarilara odaklanma seklindeki davranis bigimleri ile

iliskilendirmislerdir.

Yetgin (2016) tarafindan Ankara’da bir kamu kurumunda calismakta olan 260
kisi ile yapilan uygulama sonucu elde edilen bulgular, pozitif psikolojik sermayenin
umut, iyimserlik ve 6z yeterlilik boyutlarinin otantik liderlik tzerinde anlamli etkisi
oldugu ya da baska bir deyisle otantik liderligin éncili oldugunu gostermektedir.
Yazara gore 0z yeterliligi yiksek calisanlar, liderlerinden durstlik ve tarafsiz bir
yonetim beklerken, c¢ahisanlarin umut dizeyi arttikga, otantik liderlige yonelik
beklentileri de azalmaktadir.

4.3. Ise Adanmislik ve Pozitif Psikolojik Sermaye iliskisini Degerlendiren

Calismalar

Pozitif psikolojik sermaye ve ise adanmislik kavramlari, pozitif orgdtsel
davranis akiminin Ozellikle son yillarda en sik telaffuz edilen boyutlarindan ikisidir.
Yapilan yazin arastirmasinda bu kavramlara iliskin olarak tespit edilen ¢alismalara

asagida kisaca deginilmistir.

Nigah, Davis ve Hurrell (2012), ingiltere’de heniiz yeni mezun olus ve son 12
ayda hizmet sektoriinde ¢alisma yasamina baslamis olan 78 bireyle gerceklestirdikleri
calismada, pozitif psikolojik sermaye ile ise adanmislik arasinda oldukc¢a guclii bir iliski
tespit etmislerdir. Yazarlar bu sonucu, zenginlestirilmis ¢calisma ortaminin yarattigi is
tatmininin psikolojik sermaye dizeyini arttirdigi, artan pozitif psikolojik sermaye
dizeyinin de ise adanmishgi olumlu etkiledigi seklinde yorumlamistir.
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Simons ve Buitendach (2013), Guney Afrika’da faaliyet gosteren cagri merkezi
sirketlerinden 106 calisanla yapmis olduklari calismada, ise adanmishik ile pozitif
psikolojik sermayenin tim boyutlarini  karsihkli  olarak degerlendirmislerdir.
Degerlendirme yapilirken, psikolojik sermaye 6l¢egdi ile ise adanmislik 6lce@i ortalama
degerlerini karsilastirmislar ve sonug olarak her bir boyut icin pozitif yonli bir iliski

tespit etmislerdir.

Waal ve Pienaar (2013), ise adanmislhik ve pozitif psikolojik sermaye arasindaki
nedensel iliski ve zamansal diizeni tespit etmek amaciyla bir calisma yapmislardir. Ayni
katihmcilarla 2 farkli zaman diliminde vyaptiklari ve sonuclart capraz olarak
karsilastirarak ise adanmislik ve pozitif psikolojik sermaye iliskisini irdeledikleri
calismalarinda, her iki zaman dilimi icin iki kavram arasinda oldukca gucli bir

korelasyon tespit etmislerdir.

Caliskan (2015: 376), pozitif orgltsel davranis boyutlarini  inceledigi
calismasinda, pozitif psikolojik sermaye alt unsurlarindan ézellikle umut ve iyimserligin
ise adanmislik davranigi Uzerinde oldukca 6nemli ve olumlu bir etkisi oldugunu tespit

etmistir.

Joo, Lim ve Kim (2015), Kore’de finans, imalat, insaat ve hizmet sektorlerinde
calismakta olan toplam 559 kisi ile calisanlarin ise adanmishik duzeylerini nasil
arttirabileceklerini  belirlemeye yonelik bir arastirma yapmislardir.  Arastirma
sonucunda, pozitif psikolojik sermayenin ise adanmisligin énemli bir éncull oldugunu
belirlemislerdir.  Yazarlara gore, ise adanmishik dizeyi Uzerindeki olumlu etkisi
nedeniyle pozitif psikolojik sermaye insan kaynaginin seciminde de 6nemli bir tarayici

olarak ele alinmalidir.

Paek vd. (2015), Giiney Kore’de faaliyet gosteren 5 bes yildizli bir otelde ¢alisan
346 personel ile turizm sektorinde faaliyet gosteren otel isletmelerinde pozitif
psikolojik sermayenin énemi ve ise adanmislik tzerindeki etkisini belirlemeye yonelik
bir calisma gerceklestirmistir. Calisma verileri ikili dalga adi verilen yonteme uygun

olarak farkli zaman diliminde toplanmistir. Arastirma sonugclari, pozitif psikolojik
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sermayenin ise adanmislik Uzerinde oldukca glcli bir etkisi oldugunu gostermektedir.
Yazarlar bu sonuca dayanarak, otel isletmelerinde yonetim kademesinin, ise daha fazla
adanmis bireylerle calismak dolayisiyla orgutsel ciktilari ve performansi arttirmak igin,
calisanlarin psikolojik kapasitelerini arttirmaya yonelik programlar uygulamalarini

Onermektedir.



V. BOLUM

5.0TANTIK LIDERLIK TARZI VE CALISANLARIN IiSE
ADANMISLIKLARI ARASINDAKI ILISKIDE POZITIF PSIKOLOJIK
SERMAYENIN ARACI DEGiISKEN ROLU

Bu bdlumde, arastirmanin amaci ve Onemi, arastirma problemi, problem
cumlesi, arastirma modeli, arastirma hipotezleri, evren ve Orneklem, arastirmanin

varsayim ve sinirliliklari, veri toplama araclari ve arastirma bulgulari yer almaktadir.

5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

isletmelerin yikici rekabet altinda yasamlarini siirdiirmek zorunda oldugu
glniimiz piyasalarinda sahip oldugu tum kaynaklari 6rgutsel ¢iktilari gerceklestirmeye
yonelik en etkin ve verimli sekilde koordine edebilmesi son derece 6nemlidir. O
nedenledir ki, bu koordinasyonu gerceklestirecek olan liderin &zellikleri ile orgtsel
ciktiyr gerceklestirecek olan insan kaynaginin is ve isletmeye olan bakisi ve bu iki unsur
arasindaki etkilesim isletmenin rakipleri ile arasindaki farki yaratacak olan en dnemli

unsurlardandir.

Arastirmanin amaci, akademik yazinda son yillarda yeni bir kavram olarak adi
gecen “ise Adanmishik” kavraminin, modern liderlik yaklagimlarindan biri olan otantik
liderlik davranislarindan etkilenip etkilenmedigini ve ayni zamanda yine pozitif 6rgitsel
davranisin bireysel kaynagi olarak kabul edilebilecek olan pozitif psikolojik sermayenin

bu iliskideki roltndin belirlenmesidir.
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Pozitif orgutsel davranis konusundaki galismalarin 6zelikle son yillarda artis
gostermesine ragmen, dzellikle tlkemiz yazininda ise adanmislik ve pozitif psikolojik
sermaye kavramlari ile ilgili cok fazla calisma yapilmadigi saptanmistir. Ozellikle
liderlik davranislarinin  pozitif orgitsel davranis boyutlart  Gzerindeki etkisi
distinuldiginde  calismanin  yazindaki  s6z  konusu  boslugu  doldurmasi

amaclanmaktadir.

Cahismanin akademik yazina katki saglamanin yaninda, getirdigi Oneriler ile
uygulamada isletme basarisinda énemli etkisi oldugu bilinen ve taklit edilemez bir
varlik olan insan kaynaginin orgite katkisini en st dizeyde tutabilmek konusunda
isletmelere rehber olmasi hedeflenmektedir. Calismanin ayni zamanda isletmelere,
calisanlarina bakis acilarini olumlu yonde degistirecek, calisanlardaki gelisimin 6rgditin
gelisimi oldugunu fark etmelerini saglayacak doénusimi baslatma konusunda ilham
kaynagi olmasi amaclanmaktadir.

Arastirma modelini olusturan “Otantik Liderlik”, “ise Adanmislik” ve “Pozitif
Psikolojik Sermaye” degiskenleri yerli ve yabanci yazinda son yillarda arastirma
konusu olmaya baslamistir. Degiskenler farkli érneklemlerde ve farkli kavramlarla
iliskiler yoniinden arastirmalara konu olsa da, arastirma modelini olusturan iliskiler

bakimindan incelenmedigi yapilan yazin taramasinda tespit edilmistir.

5.2. Arastirma Problemi ve Problem Cumlesi

Organizasyonun basinda bulunan ve yoneltme faaliyetlerinin sorumlulugunu
ustlenen Kkisi olan lider, bu pozisyonu ile orgutsel amacglara ulasmada ve etkinligin
saglanmasinda da énemli bir yere sahiptir (Parlak 2013: 233). Calisanlarin, kendilerini
Orgutsel yapiya ait hissetmeleri ve bunun sonucunda 6rgitin amaclarina ulasmasinda
Uzerlerine dusen katkiyr saglamalari biyuk olcude yoneticilerin sergilemis olduklar
liderlik tutum wve eylemleri ile ilgilidir (Tas ve Onder 2010: 18). Liderlik

davranislarinin, saghkli bir calisma ortaminin olusmasinda oldugu kadar tim kurumsal
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ciktilar Gzerinde de oldukca gugli bir etkisi oldugu bilinmektedir (Mendes ve Stander
2011: 2).

Liderlik kavrami son yuzyil icerisinde oldukga ilgi goren bir alan olmus ve bu
strec¢ icerisinde yapilan tanimlamalar da psikoloji, antropoloji, y6netim ve insan
kaynaklari gibi diger sosyal bilim dallarini igine alacak sekilde genislemistir (Widmann
2013: 37). Bu genisleme, gerek liderlik davranislarinin gerekse lider c¢alisan iliskisinin
psikolojik boyutlari ile incelenmesi neticesini de beraberinde getirmistir. S6z konusu
orgutsel psikolojik boyutlar icerisinde orgltsel baghlik, is tatmini, pozitif psikolojik
sermaye, orgltsel 6zdeslesme, tikenmislik, ise adanmislik konulari sayilabilir.

Bu bilgiler 1siginda, liderlerin yonetim faaliyetlerini  gerceklestirirken
benimsedikleri liderlik tarzlari ile ¢alisanlarin ise adanmislik diizeyleri arasindaki iliski
baglaminda pozitif psikolojik sermayenin rolii ve bu rolin niteliginin belirlenmesi,

bilimsel arastirma problemi olarak adi gegen tez ¢alismasinin temelini olusturmaktadir.

Arastirmada ayrica, otantik liderlik, ise adanmishk ve pozitif psikolojik sermaye
degiskenlerinin, cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, mesleki tecribe gibi
demografik degiskenler acisindan farkhlasip farklilasmadigi alt problemler olarak

degerlendirilmistir.

Arastirmanin problem ciimlesi “Orta ve Dogu Karadeniz’de faaliyet gostermekte
olan 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinde calisanlarin otantik liderlik algilari ile ise
adanmislik duzeyleri arasindaki iliskide calisanlarin pozitif psikolojik sermayeleri araci

degisken midir?” seklinde olusturulmustur.

5.3. Varsayimlar ve Sinirhiliklar

Arastirmaya iliskin varsayimlar sunlardir;

1. Arastirma verilerini toplamak Uzere hazirlanan formda yer alan demografik

bilgiler ve olceklere ait ifadelerin, arastirma amacina uygun oldugu,



102

cahisanlar tarafindan net bir sekilde anlasildigi, dirust ve tarafsiz sekilde
cevaplandigi varsaylimistir.

2. Kullanilan olgeklerin, arastirma yonteminin ve analiz tekniklerinin
arastirman amacina ve problemin ¢6zimine uygun oldugu varsayiimistir.

3. Cahlisanlarin liderlerini de@erlendirmeye yetecek siire kadar birlikte
calistiklar varsayiimistir.

4. Arastirmada, Orneklemden elde edilen sonuclarin genellenebilecegi

varsayllmistir.

Arastirmanin sinirliliklari ise sunlardir;

1. Arastirmanin, Orta ve Dogu Karadeniz Bolgesi sinirlari iginde yer alan 11
ilde faaliyet gostermekte olan 4 ve 5 yildizli otel isletmeleri 6érneklemi ile
sinirlandiriimis olmasi,

2. Cevaplarin ¢alisanlarin bireysel algilarina dayaniyor olmasi,

3. Arastirmanin doktora tez siresi ile sinirli olmasi.

Arastirmaya iliskin elde edilen bulgular ve bu bulgular 1si§inda yapilan

degerlendirmeler yukarida sayilan sinirliliklar cercevesinde degerlendirilmelidir.

5.4. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Otantik liderlik tarzi ile ise adanmishk arasindaki iliskide pozitif psikolojik
sermayenin rolt ve aracilik etkisinin degerlendirilmesini amaclayan bu arastirmanin
modeli ile bagimsiz degisken (Otantik liderlik), bagimh degisken (ise Adanmislik) ve
aracl degisken (Pozitif psikolojik sermaye) iliskisi Sekil 5.1°’de gorulmektedir.
Arastirmanin genel yapisi nicel arastirma deseni seklinde tasarlanmistir. Degiskenler
arasindaki iliskinin belirlenmesinde ise, iki ya da daha fazla sayida degisken arasinda
birlikte degisimin var olup olmadigini ve var ise duzeyini belirlemeyi amaclayan

(Karasar 2014: 83), iliskisel tarama modeli kullaniimistir.



103

Sekil 5. 1: Arastirma modeli

Arastirma modeli, yapilan yazin taramasi sonucunda arastirmada kullanilan
degiskenler temel alinarak ve arastirma amacina uygun olarak otantik liderlik ile ise
adanmislik arasindaki iliskide pozitif psikolojik sermayenin araci degisken rollini test
etmek Uzere olusturulmustur. Araci degisken, bagimsiz degiskenin bagimli degisken
Uzerindeki etkisine aracilik eden degisken olarak tanimlanmaktadir (Saruhan ve
Ozdemirci 2013: 168). Bir baska deyisle, bir degiskenin diger degisken tzerindeki
etkisine baska bir degiskenin etki etmesi aracilik etkisi olarak adlandiriimaktadir
(Meydan ve Sesen 2015: 129). Orgiitsel davranis calismalarinda oldukca stk basvurulan
bir yéntem olan aracilik modelinin ilk kez 1950’lerde kullanildi§i, ancak Judd ve Kenny
(1981) ile Baron ve Kenny (1986)’nin calismalari ile sosyal psikoloji alaninda
kullaniminin yayginlastigr bilinmektedir (Burmaoglu, Polat ve Meydan 2013: 16).

Arastirma modeli olusturulurken, degiskenlerle iliskisi oldugu varsayimi
olusturulacak pozitif liderlik tirtiniin kesin olarak tespit edilmesi amaciyla, drneklemi
teskil eden turizm sektoriinde, pozitif liderlik tirlerinden olan Etik Liderlik, Hizmetkér
Liderlik ve Otantik Liderlik duizeylerinin belirlenmesine yonelik dlceklerden olusan bir
on calisma yapilmistir. Belirtilen liderlik tirleri, pozitif psikolojik sermaye ve ise
adanmishik kavramlari ile yazinda sikga iliskilendirilen pozitif liderlik turleri olmasi

nedeni ile secilmistir.
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On calisma igin, “Otantik Liderlik”, “Hizmetkar Liderlik” ve “Etik Liderlik”
tarlerini 6lgmek Uzere dnceden gecerlik ve glvenirligi tespit edilmis olan 0Olcekleri
iceren bir anket formu hazirlanarak Unye ve Fatsa’ da faaliyet gosteren 4 yildiz sahibi 2
otelde calisan toplam 55 katilimciya uygulanmistir. Bunun yaninda, calismanin
degiskenlerinden biri olan liderlik davraniglarini segmek icin farkh bir yon
getirebilecegi distnilen Liderlik Yonelimleri Olgedi de ayni iki otelin yoneticilerine
uygulanmistir. Uygulama sonucu Aralik 2015 TiK (Tez izleme Komitesi) toplantisinda
degerlendirilmis ve Otantik Liderlik tlrinin calisma modeli ve 6rneklem igin uygun

oldugu sonucuna varilmistir.

Arastirmanin temel problemini de olusturan otantik liderlik ile ise adanmishk
arasindaki iliskide pozitif psikolojik sermayenin aracilik rollnl test etmek icin

gelistirilen hipotezler su sekildedir;

Hipotez 1: Yoneticilerin otantik liderlik 6zellikleri ¢alisanlarin ise adanmislik
duzeylerini etkilemektedir.

Hipotez 2: Yoneticilerin otantik liderlik 6zellikleri, calisanlarin pozitif
psikolojik sermaye diizeylerini etkilemektedir.

Hipotez 3: Calisanlarin pozitif psikolojik sermaye duzeyleri, ise adanmislik
duzeylerini diizeylerini etkilemektedir.

Hipotez 4: Pozitif psikolojik sermaye, otantik liderlik tarzi ile c¢alisanlarin ise
adanmislik dizeyleri arasindaki iliskide aracilik etkisine sahiptir.

Arastirma modeline iliskin hipotezlerin yani sira, otantik liderlik, ise adanmishk
ve pozitif psikolojik sermaye degiskenlerinin demografik ézelliklere (Cinsiyet, medeni
durum, turizm egitimi, yas, egQitim, calisilan departman, hizmet slresi) gore

farklhihklarini tespit etmek tzere olusturulan hipotez su sekildedir;

Hipotez 5: Otantik liderlik, ise adanmislik ve pozitif psikolojik sermaye
degiskenleri, katihimcilarin demografik 6zelliklerine goére anlamh sekilde farklilik

gostermektedir.
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5.5. Arastirma Evreni ve Orneklem

Arastirmanin uygulanmasinda, hakkinda bilgi edinilmek istenen toplulugu
olusturan batin birimlerin gozlenmesi seklinde tanimlanan “Tam sayim yontemi” esas
alinmis ve veri toplama araci olarak, arastirmaci tarafindan hazirlanmis olan anket

formlari kullaniimustir.

Arastirma evreni, arastirmanin kapsamina giren olgu, nesne ve bireylerin
timinl ifade etmektedir (Sonmez ve Alacapinar 2016: 170). Arastirmanin evrenini
Orta ve Dogu Karadeniz Bolgesinde yer alan 4 ve 5 yildizli otel isletmeleri ¢alisanlari
olusturmaktadir. Bu isletmelerin secilmesinin nedeni, turizm sektoriniin son derece
dinamik, yenilikci olusu, sektdrdeki yogun ve yorucu calisma kosullari ve ¢alisanlar ile
yoOneticilerin bire bir iliski icinde oldugu hizmet sektori isletmelerinin basinda
gelmesidir. Ayrica, arastirma igin dort ve bes yildizli otel isletmelerinin secilmesinde,
kurumsal yonetim yapilari ve ayrintili  drgutlenme olanaklarina sahip olmalari

varsayiminin etkisi olmustur.

Bunun yaninda, Karadeniz Bolgesi’nin turizm agisindan gelisiminin son yillarda
artis gosteriyor olmasi nedeniyle, bdlgede faaliyet gosteren turizm isletmelerinin
orgutsel davranis acisindan incelenmesine dayali calismalarin az sayida olusu da

arastirma evreni se¢imini etkileyen unsurlardan birisidir.

DOKA verilerine gore 2005-2012 vyillar arasinda Orta ve Dogu Karadeniz
Bolgesini’ ni ziyaret eden turist sayisi iki kat artmistir. Dinya Seyahat ve Turizm
Konseyi 2016 yili raporu, turizm sektoriinlin kiresel Olgekte 7,2 milyar dolarlik bir
hacme (dinya GSYH ’sinin %9,8’i) sahip oldugunu gostermektedir. Turizm sektori
dinya genelinde 284 milyonu asan sayida istihdam (calisan her onbir kisiden biri)
saglamaktadir. Kiresel gostergeler, bireylerin egitim ve refah diizeyindeki yiikselmenin
artarak devam edecegini ve turizmde deneyimli gezgin grubunun blyiyecegini
gostermektedir (DOKA, 2017: 4). Ayni bakis acisiyla, 6nimuizdeki on yil igerisinde
Tarkiye'nin turizm hacminin iki katina cikacagr 6ngoértilmektedir (DOKAP Strateji

Raporu). Bu veriler, arastirma drneklemi olarak Orta ve Dogu Karadeniz Bolgesi’ nde
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faaliyet gostermekte olan 4 ve 5 yildizli otel isletmeleri secilmesinin Onemini de

vurgulamaktadir.

Calismanin cografi sinirlarini teskil eden Orta ve Dogu Karadeniz Bolgesinde
son yillarda turizm sektérinde artan talebe bagli olarak yapilan yatirimlarin da
cogalmasi, sektorde faaliyet gosteren isletmelerin gelecek yillarda siddetlenen rekabetle
karsi karsiya olacaklarini gostermektedir. Bu nedenle calisanlarinin pozitif kapasiteleri
yuksek, islerine adanmis birer essiz kaynak haline getirilmesi icin isletmelerin dogru
sekilde yonlendirilmeleri ve yonetimsel alanda gelisim sa§layacak sekilde

desteklenmeleri her gecen giin daha 6nemli hale gelmektedir.

Orta ve Dogu Karadeniz Bolgelerinde toplam 11 il yer almaktadir. Bu iller ve
bolimleri sOyledir;

- Orta Karadeniz; Samsun, Ordu, Amasya, Corum, Tokat, Giresun

- Dogu Karadeniz; Rize, Artvin, Trabzon, Gimishane, Bayburt

Bu illerde yer alan 4 ve 5 yildizl otel isletmelerinin sayilarina ait bilgiler Tablo

5.1°de 6zetlenmistir;

Tablo 5. 1: Arastirma evrenini olusturan oteller ve calisan sayilar

Iler 4 Y1ldizh Otel 5Yildizh Otel ~ Toplam Calisan
Sayisl Sayisi Sayisl

Samsun 4 3 239
Ordu 6 3 300
Amasya 1 - 130
Corum - 1 100
Tokat 1 - 45
Artvin 1 - 21
Rize 1 - 25
Trabzon 5 4 238
Gumishane - - -
Bayburt - - -
Giresun 1 - 20
TOPLAM 22 9 1098

Tablo 5.1°de de goruldigi gibi, arastirma evreninde 22 tanesi 4 yildizli ve 9

tanesi 5 yildizli olmak tizere toplam 31 otel yer almaktadir. Bu sayilar arastirmanin veri
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toplama strecinin gerceklestigi Kasim 2016 - Mart 2017 tarih araligina aittir. Bolge
turizm yatirimi anlaminda oldukca faal bir dénem gecirmekte olup, otel sayisi da buna
bagli olarak her gecen gun artmaktadir. Ayrica turizm sektériiniin mevsimsel duyarlilig
olan bir sektdr oldugu disunildiuginde, calisan sayilar talebin yogun oldugu bahar-yaz
doneminde artmakta ve daha sakin gecen kis doneminde ise azalmaktadir. Arastirma

evrenine ait sayisal bilgiler bu baglamda degerlendirilmelidir.

Arastirma evreninde yer alan 31 otelden 7 otelin yonetimi calisanlarinin
arastirmaya katilmasini uygun gérmemistir. Arastirmanin cografi sinirlari icerisinde yer
alan 2 ilde ise 4 ya da 5 yildizli otel bulunmamaktadir. Bu nedenle arastirmaya dahil

olmay!i kabul eden 24 otel isletmesi arastirmanin érneklem cercevesini olusturmustur.

Orneklem cercevesinde yer alan oteller ziyaret edilerek, ya da telefonla iletisim
kurularak oncelikle arastirma konusu, amaci ve yontemi hakkinda otel yonetimine bilgi
verilmistir. Arastirmaya katilmayi kabul eden otel yonetimlerinden calisan sayilari
ogrenilerek, anket formlari yine arastirmaci tarafindan otel ¢alisanlarina dagitiimis ya da
ulastirilmistir.  Anket formlari dagitildiktan makul bir stre sonunda calisanlarin
doldurmus olduklari formlar toplanmistir.

Veri toplama sireci sonucunda 496 adet anket formu geri donisl
gerceklesmistir. Arastirma orneklemi dikkate alindiginda anket geri dénis oraninin
yaklasik % 45 olarak gerceklestigi gortilmektedir. Anket formlarindan 34 tanesi eksik
bilgi icerdiginden ya da hatali dolduruldugundan kullaniimamis ve bdylece toplamda

462 adet form, analiz siirecine dahil edilmek Gizere veri setini olusturmustur.

5.6. Veri Toplama Araglari

Arastirmada kullanilacak verilerin, birincil kaynaktan veri toplama yontemiyle

elde edilebilmesi igin dort bolimden olusan bir anket formu hazirlanmistir.
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ilk boliimde 6rneklem grubuna ait demografik bilgilerin elde edilmesi amaciyla
belirlenen sorular yer almaktadir. Bu sorular ¢coktan se¢meli ve agik uclu olacak sekilde

hazirlanmistir.

Anket formunun ikinci béliminde c¢ahsanlarin liderlerine iliskin otantiklik

algisini 6lgmek amaciyla kullanilan otantik liderlik 6lcegine ait 16 soru yer almaktadir.

Otantik Liderlik Olgegi; Calismanin badimsiz degiskeni olan otantik liderlik
algisini 6lgmek amaciyla Walumbwa vd. (2008) tarafindan gelistirilen “Otantik Liderlik
Olcegi” (Authentic Leadership Questionnaire ALQ) kullanilmistir. Otantik liderlik
Olcegi 5°li likert (1= Kaesinlikle Katilmiyorum; 2= Katilmiyorum; 3= Kismen
Katiliyorum; 4= Katiliyorum; 5= Kesinlikle Katiliyorum) tipinde hazirlanmistir.
Olgegin orijinal formu 4 boyuttan (Bireysel farkindalik, dengeli davranis, ahlaki
davranis, seffaflik) ve 16 ifadeden olusmaktadir. Olcedin Tirkce uyarlamasi ile

gecerlilik glvenirlik calismasi Tabak vd. (2012) tarafindan yapilmistir.

Anket formunun ucuncl bolimande ¢alisanlarin ise adanmislik diizeyini 6lgmek

amaciyla kullanilan ise adanmislik 6lgegine ait 9 soru yer almaktadir.

ise Adanmishk Olcegi; Arastirmanin bagimh degiskeni olan calisanlarin ise
adanmislik duzeyi, 2006 yilinda Schaufeli, Bakker ve Salanova tarafindan gelistirilen
Utrecht ise Adanmishk Olgegi (UWES-9) ile olcilmiistir. ise adanmishik 6lcedi,
orijinal formunda, 0 = “asla” ve 6 = “daima” arasinda degisen yedili likert tipi dlcek ile
degerlendirilmistir. Bu arastirmada ise besli likert seklinde (1= Kaesinlikle
Katilmiyorum; 2= Katilmiyorum; 3= Kismen Katiliyorum; 4= Katiliyorum; 5=
Kesinlikle Katiliyorum) kullanilmistir. Bu o6lgek, orijinal seklinde her biri ¢ ifade ile
temsil edilen G¢ alt boyuttan (Dinglik, adanma, yogunlasma) ve toplam 9 sorudan
olusmaktadir. Olgegin Tirkce uyarlamasi ve gegerlilik giivenirlik calismasi Ozkalp ve

Meydan (2015) tarafindan yaptlmistir.
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Anket formunun doérdinct boliminde calisanlarin pozitif psikolojik sermaye
duzeyini 6lcmek amaciyla kullanilan pozitif psikolojik sermaye 6lcegine ait 24 soru yer

almaktadir.

Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegi; Pozitif psikolojik sermaye diizeyini 6lgmek
icin 2007 yilinda Luthans, Avolio, Avey ve Norman tarafindan gelistirilen pozitif
psikolojik sermaye 6lcegi kullaniimistir. Olgek bu arastirmada besli likert seklinde (1=
Kesinlikle Katilmiyorum; 2= Katilmiyorum; 3= Kismen Katiliyorum; 4= Katiliyorum;
5= Kesinlikle Katiliyorum) duzenlenmistir. Pozitif psikolojik sermaye 6lcegi orijinal
formu 24 sorudan ve pozitif psikolojik sermayeye iliskin; umut, psikolojik dayaniklilik,
iyimserlik ve 6z-yeterlilik olmak (izere, toplam dort boyuttan olusmaktadir. Olgegdin
Turkce uyarlamasi ile gecerlilik ve guvenirlik calismasi Cetin ve Basim (2012)

tarafindan yapilmistir.

Kullanilacak olan 6lgeklerin etik uygunlugu 17.05.2016 tarihinde Abant izzet
Baysal Universitesi Sosyal Bilimlerde insan Arastirmalari Etik Kurulu tarafindan
onaylanmistir. Calismanin amaci ve verilerin bilimsel amagla kullanilacagi yonutndeki
bilgiler anket formunda belirtilmis ve gonulli katilim esas alinmistir. Ayrica anket
formunu dolduran her katilimci bir adet gonalli bilgi formunu da doldurarak ¢alismaya

gonilli olarak katildigini ve verdigi bilgilerin dogrulugunu teyit etmistir.

5.7. Arastirmada Kullanilan Analiz Y6ntemleri

Veri toplama araclari aracithgiyla elde edilen veriler, arastirma problemini ve alt
problemleri test etmek amaciyla SPSS ve AMOS programlari kullanilarak istatistik
analiz yontemleri ile degerlendirilmistir. Bu amacla, demografik degiskenlere iliskin
tanimlayici istatistikler tespit edilmis, olceklerin guvenilirliklerinin belirlenmesi icin
guvenilirlik analizleri, 6lcim modelinin test edilmesi ve 06lgek gecerliliklerinin
incelenmesi icin Aciklayicl Faktor Analizi ve “Dogrulayici Faktor Analizi (DFA)”

uygulanmistir.
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Verilere iliskin carpiklik ve basiklik degerleri normal dagilim varsayiminin
saglandigina isaret ettiginden, farkh yas, cinsiyet, egitim durumu vb. degiskenler
acisindan farkhihklarin incelenmesi icin t-testi ve ANOVA testi kullaniimistir. Ayrica
arastirma modelini olusturan iliskilerin ve aracilik iliskisinin test edilmesi igin “Yapisal
Esitlik Modeli (YEM)” kullantimistir.

Yapisal Esitlik Modeli (YEM); YEM, belirli bir teoriye dayali olarak
gozlenebilen ve gozlenemeyen degiskenlerin nedensel ve iliskisel bir model iginde
tanimlanmasina dayanmakta olan ¢ok degiskenli bir istatistiksel yontemdir. YEM ’in
amaci bir ya da daha fazla bagimsiz degiskenle bir ya da daha fazla bagimli degisken
arasindaki iliski orlntisunu test etmektir (Balci 2016: 274). YEM, go6zlenebilen ve
gozlenemeyen degiskenler arasindaki dogrudan ve dolayli iliskileri tek bir model
icerisinde gosterebilmesi nedeniyle son yillarda 6zellikle sosyal bilimler alanindaki
arastirmalarda siklikla kullaniimaktadir (Meydan ve Sesen 2015: 5).

YEM’de yol (path) analizi ve DFA seklinde iki temel bilesen vardir. Yol analizi,
gozlenen degiskenler arasindaki iliski aglarini incelemeye yonelik analizdir. DFA,
genellikle 6lgek gelistirme ve gecerlilik analizlerinin yapilmasi ve 6nceden olusturulan
bir yapinin dogrulanmasi amaciyla kullaniimaktadir (Bayram 2013: 41-42). Bir baska
deyisle DFA, gozlenen degiskenler ile bu degiskenlerin 6lgtligt yapilar arasindaki
iliskileri test etmek icin kullaniimaktadir (Wetson ve Gore 2006: 724).

YEM calismasinin en temel niteligi saglam bir kuramsal yapiya dayandiriimasi
gerekliligidir. Cunki hem yol analizinde hem de DFA’ da kuramsal olarak var oldugu
dustinulen iliskilerin gézlem sonucu elde edilen verilerde de var olup olmadigi tespit
edilmek istenmektedir (Balci 2016: 276).

YEM, test edilen modelin toplanan veriler icin ne derece uygun oldugunu
gosteren ve “Uyum indeksleri” olarak adlandirilan birtakim élcitler sunmaktadir
(Meydan ve Sesen 2015: 31). YEM igin kullanilan paket programlar icerisinde birgok
farkli uyum indeksi yer almaktadir. Bu calismada uyum indeksleri iginden

arastirmalarda en fazla tercih edilen Ki-Kare Uyum Testi (x?/df) iyi Uyum indeksi
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(GFI), Karsilagstirmali Uyum indeksi (CF1) ve Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii
(RMSEA) degerleri degerlendirmeye alinmistir.

Ki-Kare Uyum Testi (x%/df); Ki-kare testi, olusturulan model ile gdzlem
degiskenlerine ait kovaryans yapisinda ortaya cikan modelin farkli olup olmadig
hipotezini test etmektedir. Ki-kare istatistigi 6rneklem hacmine karsi duyarhdir.
Orneklem hacmi bilyiik oldugunda (N>200), istatistiksel acidan anlamli ¢ikarken, daha
kicik orneklemler sdz konusu oldugunda anlamli degerler elde edilememektedir
(Bayram 2013: 70). Bu nedenle ki-kare kullanilirken serbestlik derecesine bolumu ile
olusan degerin dikkate alinmasi énerilmektedir. S6z konusu degerin, 3’ten kii¢lik olmasi
modelin uyumu gostermektedir (Hoe 2008: 78). 4 ile 5 arasinda yer alan degerler ise

model icin kabul edilebilir uyuma isaret etmektedir.

lyi Uyum indeksi (GFIl); Model ile agiklanabilen varyans ve kovaryansin
miktarini ifade eden ve 0 ile 1 arasinda degisen degerdir. Bu degerin 0,90°dan buyuk
olmasi iyi uyuma, 0,89-0,85 arasinda olmasi ise kabul edilebilir uyuma isaret etmektedir
(Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miller 2003: 52). GFI degeri 6rneklem
hacminden etkilenir. Orneklem hacmi arttikca GFI degeri de artar (Bayram 2013: 74).

Karsilastirmali Uyum indeksi (CFI1); Bentler (1990) tarafindan, Bentler Fit
Indeksin (BFI) dizenlenmesi ile elde edilmistir. CFI degeri O ile 1 arasinda deger alir.
indeks degeri 1°den biiyiik ¢ikarsa 1 olarak, 0°dan kiigiik ¢ikarsa O olarak kabul edilir
(Bayram 2013: 76). Bu degerin 0,95’den buyuk olmasi iyi uyuma, 0,90’dan biyuk
olmasi ise kabul edilebilir uyuma isaret etmektedir (Hu ve Bentler 1999: 4). CFlI
degerinin orneklem sayisina olan duyarhihgi diger indekslere gore daha dusuktir
(Meydan ve Sesen 2015: 34).

Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekoki (RMSEA); Bu indeksin 0,05’e esit veya
kiclk olmasi iyi uyumu, 0,08’e kadar olan degerler ise kabul edilebilir uyumu
gostermektedir. indeksin 0,10 iizerinde deger almasi ise zayif uyuma isaret etmektedir.

RMSEA indeksi de diger indeksler gibi 6rneklem sayisina oldukca duyarlidir.
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Bu indeksler i¢in iyi uyum ve kabul edilebilir uyum sinirlari farkli kaynaklarda
farkl sekillerde ifade edilmektedir. Bu calismada, Tablo 5.2°de yer alan uyum sinirlari

kullantimustir.

Tablo 5.2: Arastirmada kullanilacak uyum iyiligi sinir degerleri

. ESIK DEGER
INDEKS ADI . ) .
iYi uyum KABUL EDILEBILIR
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 Sesen (2015).

5.8. Arastirma Bulgulari

Bu bolimde sirasiyla, arastirmaya katilanlara iliskin demografik verilere,
degiskenlere iliskin tanimlayici istatistiklere ve arastirma modelinin test edilmesi icin
gerceklestirilen istatistiksel analizlerin sonucunda elde edilen bulgular ile bu bulgulara

ait tartisma ve yorumlara yer verilmistir.

5.8.1. Katilimcilara iliskin Demografik Veriler

Arastirma surecinde toplam 496 calisana ulasilmistir. 496 katilimcidan alinan
anket formlari incelendiginde 34 formun eksik ya da hatali dolduruldugu tespit
edildiginden 462 adet form istatistiksel analizlerde kullanilacak veri setini

olusturmustur. 462 katilimciya ait demografik veriler asagida yer almaktadir.
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Tablo 5.3: Katilimcilarin cinsiyetlerine gore dagilimi

Cinsiyet Frekans Yuzde (%)
Kadin 193 41,8
Erkek 269 58,2
TOPLAM 462 100

Tablo 5.3. incelendiginde anketi cevaplayan katilimcilarin %58,2 (269)’sini

erkeklerin, %41,8 (193)’sini ise kadinlarin olusturdugu goérulmektedir.

Tablo 5.4: Katilimcilarin medeni durumlarina gére dagilimi

Medeni Durum Frekans Yuzde (%)
Evli 221 47,8
Bekar 241 52,2
TOPLAM 462 100

Arastirmaya katilan otel calisanlarinin medeni durumlarina iliskin veriler Tablo
5.4’de yer almaktadir.  Tablodaki veriler incelendiginde, katilimcilarin %47,8
(221)’sinin evli, %52,2 (241)’sinin ise bekéar oldugu gorulmektedir. Veriler, evli ve

bekar katilimcilarin sayisinin birbirine yakin oldugunu gdéstermektedir.

Tablo 5.5: Katilimcilarin yas gruplarina gore dagilimi

Yas Frekans Yuzde (%)
25 yas ve alti 136 29,4
26-35 yas arasl 205 444
36 yas ve Uzeri 121 26,2
TOPLAM 462 100

Arastirmaya katilan otel calisanlarinin yas gruplarina gére dagilimina iliskin
veriler Tablo 5.5’de yer almaktadir. Tablo incelendiginde, katilimcilarin %29,4
(136)’unu 25 yas ve alti calisanlarin, %44,4 (205)’unu 26-35 yas arasi ¢alisanlarin ve
26,2 (121)’sini ise 36 yas Uzeri calisanlarin olusturdugu gorilmektedir. Veriler,

katilimcilarin cogunlugunu 26-35 yas arasi ¢alisanlarin olusturdugunu gostermektedir.
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Tablo 5.6: Katilimcilarin egitim diizeylerine gére dagilimi

Egitim Dizeyi Frekans Yizde (%)
ilkogretim 101 21,9
Lise 176 38,1
Universite

. . . 185 40
(On Lisans-Lisans-Lisansusti)
TOPLAM 462 100

Arastirmaya katilan otel calisanlarinin egitim dizeylerine gére dagilimina iliskin

veriler Tablo 5.6’da yer almaktadir. Degerlendirmeye alinan cevaplar, katilimcilarin

%40 (185) orani

ile  cogunlugunu Gniversite (6n

lisans-lisans ve lisansisti)

mezunlarinin olusturdugu, %38,1 (176) ile ikinci sirayr lise mezunlarinin aldigi ve

ilkégretim mezunlarinin %21,9 (101) ile G¢ncd sirada yer aldigini géstermektedir.

Tablo 5.7: Katilimcilarin turizm egitimi alip almadiklarina gore dagilimi

Turizm Egitimi Frekans Yizde (%)
Aldim 176 38,1
Almadim 286 61,9
TOPLAM 462 100

Arastirmaya katilan otel ¢alisanlarinin turizm alaninda egitim alip almadiklarina

gore dagihmlarini iceren veriler Tablo 5.7°de yer almaktadir. Verilen cevaplar

incelendiginde belirtilen egitim dizeylerinden %61,9 (286) ile blyuk ¢ogunlugunun

turizm alaninda egitim almadigi tespit edilmistir.

Tablo 5.8: Katilimcilarin calistiklari departmanlara gore dagilimi

Calistigi Departman Frekans Yuzde (%)
On Biiro 125 27,1
Yiyecek-icecek 115 24,8
Kat Hizmetleri 91 19,7
Muhasebe ve insan Kaynaklari 36 7,8
Diger (Satis pazarlama, teknik servis, giivenlik vs) 95 20,6

TOPLAM

462 100
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Katihmcilarinin galistiklari departmana goére dagihimlarini iceren veriler Tablo
5.8’de yer almaktadir Katilimcilarin %27,1 (125)’i 6n buro hizmetinde, %24,9 (115)’i
yiyecek-icecek boéliminde, %19,7 (91)’si kat hizmetlerinde, %7,8 (36)’i ise muhasebe
ve insan kaynaklari boltimlerinde calismaktadir. Katilimcilarin %20,6 (95)’s1 diger
departmanlarda (Satis pazarlama, teknik servis, guvenlik vs) calismaktadir.

Tablo 5.9: Katilimcilarin toplam calisma siirelerine gére dagilimi

Toplam Calisma Suresi Frekans Yuzde (%)
5 yil ve daha az 217 47
6-10 yil arasi 129 27,9

11 yil ve daha fazla 116 25,1
TOPLAM 462 100

Katilimcilarin toplam calisma sirelerine iliskin veriler Tablo 5.9’da yer
almaktadir. Tablo incelendiginde, arastirmaya katilan calisanlarin %47 (217)’sinin 5 yil
ve daha az hizmet siresi oldugu, %27,9 (129)’unun 6-10 yil arasi, %25,1 (116)’inin ise

11 yil ve zeri hizmeti oldugu goériilmektedir.

5.8.2. Demografik Degiskenlere Gore Farklilik Analizi Sonugclari

Otantik liderlik, pozitif psikolojik sermaye ve ise adanmishk degiskenlerinin
katilmcilarin -~ demografik  yapilarina  iliskin ~ veriler  acisindan  farklilasip
farklilasmadigini degerlendirmek icin bagimsiz érneklem t testi ve tek yonli varyans
analizi (ANOVA) kullantimistir.

5.8.2.1. Bagimsiz Orneklem t Testi Sonugclari

Katilimcilarin erkek ya da kadin olusuna gore otantik liderlik algisi, pozitif
psikolojik sermaye ve ise adanmishik diizeylerinde bir farklilik olup olmadigini ortaya
koymak amaciyla bagimsiz érneklem t testi uygulanmistir. Uygulanan t testi sonugclari
Tablo 5.10°da yer almaktadir.
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Tablo 5.10: Cinsiyet degiskeni t testi sonuglar

Olgekler Gruplar N X ss sd p
S Erkek 269 3,78 0,71
Otantik Liderlik 460 ,292
Kadin 193 3,86 0,75
i Erkek 269 4,08 0,74
Ise Adanmislik 460 ,967
Kadin 193 4,08 0,81
Erkek 269 4,13 0,55
PPS 460 ,660
Kadin 193 4,16 0,62

Bulgular, calisanlarin liderlerini otantik olarak algilama, pozitif psikolojik
sermaye ve ise adanmislik dizeylerinin cinsiyetlerine goére istatistiksel olarak anlamli

sekilde farklilasmadigini gostermektedir (p>0,05).

Katilimcilarin evli ya da bekar olusuna gore otantik liderlik algisi, pozitif
psikolojik sermaye ve ise adanmislik duzeylerinde bir farklilik olup olmadigini
belirlemek amaciyla bagimsiz orneklem t testi uygulanmistir. Uygulanan t testi

sonuclari Tablo 5.11’de yer almaktadir.

Tablo 5.11: Medeni durum degiskeni t testi sonugclari

Olcekler Gruplar N X ss sd p
o Evli 221 3,77 0,76

Otantik Liderlik Bekar 241 385 070 460 ,266

: Evli 221 4,15 0,76

Ise Adanmislik Bekar 41 402 075 460 ,052

PPS Evli 221 4,17 0,58 460 268

Bekar 241 411 0,58

Veriler, calisanlarin evli ya da bekér olusunun liderlerinin otantik oldugu
yonundeki algilari ile pozitif psikolojik sermaye ve ise adanmislik duzeyleri agisindan
anlaml bir farklilik yaratmadigini gostermektedir (p>0,05).

Katilimcilarin turizm egitimi alip almadiklarina gore otantik liderlik algisi,
pozitif psikolojik sermaye ve ise adanmislik diizeylerinde bir farklilik olup olmadigini
belirlemek amaciyla bagimsiz 6rneklem t testi uygulanmistir. Uygulanan t testi

sonuclari Tablo 5.12de yer almaktadir.



Tablo 5.12: Turizm egitimi degiskeni t testi sonuclari

Olcekler Gruplar N X ss sd p
(Turizm
Egitimi)
o Aldim 176  3,8832 67988
Otantik Liderlik Almadim 286 37773 76102 460 0,131
: Aldim 176 4,0990 77237
Ise Adanmishik Almadim 286 40794 77412 200 0791
Aldim 176  4,1349 58648
PPS Almadim 286 41525 5gagg 460 0.754
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Bulgular incelendiginde, calisanlarin turizm egitimi almis olup olmadiklarinin

liderlerinin otantik oldugu yonindeki algilari, pozitif psikolojik sermaye ve ise

adanmislik dizeyleri acisindan anlamh

(p>0,05).

bir farklhilik yaratmadigi

5.8.2.2. Tek Yonli Varyans Analizi (ANOVA) Sonuclari

gorilmektedir

Katilimcilarin yas gruplarina gore otantik liderlik algisi, pozitif psikolojik

sermaye ve ise adanmishk duzeylerinde bir farklilk olup olmadigini belirlemek

amaciyla tek yonlu varyans analizi (ANOVA) uygulanmistir. Uygulanan ANOVA testi

sonuclari Tablo 5.13’de yer almaktadir.

Tablo 5.13: Yas degiskeni ANOVA sonuclari

Olgekler Gruplar N X ss f p
25 yas ve alti 136 3,8111 , 13537
Otantik 26-35 yas arasl 205 3,7915 ,71908 437 0,646
Liderlik 36 ve Uzeri 121 3,8693 ,75394
Toplam 462 3,8176 ,73223
ise 25 yas ve alti 136 3,9296 ,84899
Adanmishik 26-35 yas aras| 205 4,1331 ,65824 4,225 0,015
36 ve Uzeri 121 4,1854 ,83943
Toplam 462 4,0869 17267
Pozitif 25 yas ve alti 136 4,0979 ,60513
Psikolojik ~ 26-35 yas aras! 205 4,1381 ,56660 1,270 0,282
Sermaye 36 ve Uzeri 121 4,2128 ,59109
Toplam 462 4,1458 ,58492
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Bulgular incelendiginde, yas gruplarina gore otantik liderlik algisi ve pozitif
psikolojik sermaye diizeyleri acisindan grup ortalamalari arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik olmadigi bunun yaninda calisanlarin ise adanmislik diizeylerinin
yas gruplarina gore farkhlastigi ve grup ortalamalari degerlendirildiginde de bu
farkliligin 25 yas ve alti cahsanlar ile diger yas gruplari arasindaki farkliliktan
kaynaklandigi gorilmektedir (p>0,05).

Katilimcilarin egitim duzeylerine gore otantik liderlik algisi, pozitif psikolojik
sermaye ve ise adanmishk duzeylerinde bir farklilk olup olmadigini belirlemek
amaciyla tek yonli varyans analizi (ANOVA) uygulanmistir. Uygulanan ANOVA testi
sonuclari Tablo 5.14’de yer almaktadir.

Tablo 5.14: Egitim degiskeni ANOVA sonuclari

Olgekler Gruplar N X ss f p
IIkogretim 101 3,9511 ,74118
Lise 176 3,7422 , 72437
Otantik Liderlik  Universite (On Lisans- 185 3,8166 ,72833 2,631 0,073
Lisans-Lisansust)
Toplam 462 3,8176 713223
ilkogretim 101 42744 ,78758
Lise 176 4,0633 ,76843
ise Adanmishk Universite (On Lisans- 185 4,0069 ,75553 4,101 0,017
Lisans-Lisansustu)
Toplam 462 4,0869 17267
IIkogretim 101 4,2085 ,67571
Pozitif Psikolojik 1% . 176 40977 55080
Universite (On Lisans- 185 4,1574 ,55647 1,215 0,298
Sermaye . - o
Lisans-Lisansustu)
Toplam 462 4,1458 ,58492

Tablo 5.14 incelendiginde egitim seviyelerine gore otantik liderlik algisi
dizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigi goérilmektedir (p>0,05). Bir
baska ifadeyle, farkli diizeylerde egitim almis calisanlarin, liderlerinin otantik olusuna
iliskin algilari ve pozitif psikolojik sermaye diizeyleri istatistiksel agcidan anlamli sekilde
farkhilasmamaktadir. Bunun yaninda, calisanlarin ise adanmishk dizeylerinin egitim
seviyelerine gore istatistiksel olarak anlamh sekilde farkhlastigi gorulmektedir
(p<0,05). Farkliligin hangi egitim dizeyinde yer alan calisanlardan kaynaklandigini

belirlemek amaciyla ¢oklu karsilastirma testlerinden olan Tukey testi uygulanmistir.
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Tukey testi sonucu, ilkdgretim dizeyinde egitim almis katilhimcilar ile Gniversite egitim
almis katilimcilarin ise adanmishk dizeyleri arasinda anlamli bir farkhlik oldugu
belirlenmistir. Ortalamalar incelendiginde ilkdgretim dizeyinde egitim almis
calisanlarin ise adanmislik dizeylerinin Gniversite egitimi almis calisanlara gore daha
yuksek oldugu gorilmektedir.

Katilimcilarin calistiklari departmanlara goére otantik liderlik algisi, pozitif
psikolojik sermaye ve ise adanmislik duzeylerinde bir farklilik olup olmadigini
belirlemek amaciyla tek yonlt varyans analizi (ANOVA) uygulanmistir. Uygulanan
ANOVA testi sonuglari Tablo 5.15°de yer almaktadir.

Tablo 5.15: Calisilan departman degiskeni ANOVA sonuglari

Olgekler Gruplar N X ss f p
On Biiro 3,8250  3,8250 ,69002
Yiyecek-icecek 3,7576  3,7576 ,69844
otantik Kat hizmetleri. 3,9210  3,9210 ,83192
o Muhasebe ve Insan Kaynaklari  3,8594  3,8594 ,64059 0,797 0,528
Liderlik Diger (Satis pazarlama, teknik ~ 3,7658  3,7658 ,75903
servis, guvenlik vs)
Toplam 3,8176  3,8176 , 13223
On Biiro 4,0160 4,0160 , 74700
Yiyecek-icecek 4,1031 4,1031 , 714461
. Kat hizmetleri 41052 4,1052 ,92357
'se Muhasebe ve insan Kaynaklari  4,1667  4,1667 ,62736 0,409 0,802
Adanmishik Diger (Satis pazarlama, teknik ~ 4,1128  4,1128 ,713876
servis, guvenlik vs)
Satis pazarlama 4,0869  4,0869 17267
On Biiro 4,0905 4,0905 ,54702
Yiyecek-icecek 4,1283  4,1283 ,59482
Pozitif Kat hizmetleri 4,2067  4,2067 ,64635
Psikolojik Muhasebe ve insan Kaynaklari  4,1493  4,1493 ,50362 0,633 0,639
Sermaye Diger (Satis pazarlama, teknik ~ 4,1803  4,1803 ,59194

servis, guvenlik vs)
Satis pazarlama 4,1458  4,1458 ,58492




120

Tablo 5.15°de yer alan katilimcilarin otantik liderlik algisi, ise adanmishk ve
pozitif psikolojik sermaye genel puani ortalamalarinin calistigi departman degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA
testi sonuclari, grup ortalamalari arasindaki farkin istatistiksel acgidan anlamli

olmadigini gostermektedir.

Katilimcilarin hizmet sirelerine gore otantik liderlik algisi, pozitif psikolojik
sermaye ve ise adanmishk dizeylerinde bir farklilik olup olmadigini belirlemek
amaciyla tek yonlu varyans analizi (ANOVA) uygulanmistir. Uygulanan ANOVA testi

sonuclari Tablo 5.16°da yer almaktadir.

Tablo 5.16: Hizmet suresi degiskeni ANOVA sonuclari

Olgekler Gruplar N X ss f p

5 yil ve daha az 217 3,8618 ,70128

o 6-10 yil 129 3,7631 ,76800
Otantik Liderlik 0,803 0,449

11 yil ve daha fazla 116 3,7958 ,74938

Toplam 462 3,8176 ,713223

5 yil ve daha az 217 4,0592 ,78298

. 6-10 yil 129 4,0266 ,74312
Ise Adanmislik 1,910 0,149

11 yil ve daha fazla 116 4,2057 , 717934

Toplam 462 4,0869 17267

5 yil ve daha az 217 4,1020 ,59555

Pozitif Psikolojik ~ 6-10 yil 129 4,1313 ,57822
2,299 0,101

Sermaye 11 yil ve daha fazla 116 4,2441 ,56530

Toplam 462 4,1458 ,58492

Tablo 5.16°da yer alan katilimcilarin otantik liderlik algisi, ise adanmishik ve
pozitif psikolojik sermaye genel puani ortalamalarinin hizmet slresi degiskenine gore
anlamh bir farklhihk gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA testi
sonuclari, grup ortalamalari arasindaki farkin istatistiksel acidan anlamli olmadigini

gostermektedir.
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Arastirmanin 5 numarali hipotezini test etmek icin yapilan analizler sonucunda,
ise adanmishik degiskeninin yas gruplari ve egitim duzeylerine gére anlaml sekilde
farkhlastigi, diger degiskenlerin ise demografik Ozelliklere gore anlamli bir farklilik

g6stermedigi belirlenmistir.

5.8.3. Olceklere iliskin Gegerlilik ve Givenirlik Analizleri

Gecerlilik, bir 6lcme aracinin 6lgmeyi amacladigi niteligi baska herhangi bir
nitelik ile karistirmadan, dogru olarak élgmesi anlamina gelmektedir (Ellez 2014: 182).
Gegerlilik ayni zamanda arastirmada kullanilan veri toplama aracinin yeterli ve
arastirma amaclarina uygun olup olmadigi ile ilgili bir kavramdir (Saruhan ve
Ozdemirci 2013: 176). Gegerlilik ile ilgili cok sayida siniflandirma yapilmis olsa da
temelde “Kapsam, Kriter ve Yapi Gegerliligi” olmak Uzere Ug tip gegerlilik oldugu
gorush yaygindir.

Arastirmada 6lceklerin yapi gecerliligini saptamak Uzere aciklayici ve
dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi, élgme aracinda yer alan ve
birbirleriyle iliskili oldugu varsayilan ifadeleri daha az sayida, yapisal olarak anlamli ve
bagimsiz faktorler altinda toplayan cok degiskenli bir tekniktir (Blyukoztirk 2002:
472). Faktor analizinin temel amaci, ifadeler arasindaki iliskileri belirleyerek degisken

sayisini Gzerinde ¢alismay! kolaylastiracak sayiya indirgemektir.

Faktor analizi yapmadan ©nce, verilerin bu analizi yapmaya uygun olup
olmadiginin tespiti amaciyla, Orneklem Yeterliligi Testi (KMO) ve degiskenler arasinda
iliski olup olmadigini belirleyen Bartlett's Kiresellik Testi yapilmistir. Orneklem
blyukluginin yeterli kabul edilmesi icin KMO degerinin 0,60°in lzerinde olmasi
gerekmektedir. KMO degeri 1’e yaklastikca mikemmel, 0,60’nin altinda oldugunda ise
kabul edilemez seklinde ifade edilmektedir (Sonmez ve Alacapinar 2016: 152). Bartlett
Testi ise korelasyon matrisinin birim matris olup olmadiginin %95 guiven araliginda
hipotez testi sonucunu vermektedir. P<0,05 ise korelasyon matrisi birim matris degildir
ve faktor analizi yapilabilir (Ozdemir 2013: 316).
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Aciklayici faktor analizi; 0lgme aracinin arastirilan kavrami, kag faktor ile
olctigi konusunda kesin bir bilginin olmadigi ve 6lciim aracinin yapisinin belirlenmeye

calisildigi faktor analizidir (Meydan ve Sesen 2015: 21).

Faktor analizinde dik ve egik olmak Uzere iki tir dondirme sekli vardir. Dik
dondirmede olusan yik matrisi, gozlenen degiskenler ile faktorler arasindaki
korelasyonlarin matrisidir ve yiiklerin aldigi deger, iliskinin derecesini gosterir. Egik
dondirmede ise yik matrisi, yapr ve Orunti matrisi olmak Uzere ikiye bolUnar
(Buyukozturk 2002: 476). Arastirmada, sosyal bilimler alaninda en sik kullanilan faktor
ve dik dondirme sekillerinden biri olan Varimax yontemi kullaniimistir. Olgeklerin
faktor desenini ortaya koymak amaciyla yapilan aciklayici faktor analizinde, faktor

minimum yuk degeri 0,40 olarak belirlenmistir.

Dogrulayici Faktor Analizi (DFA); Daha 6nce kesfedilmis ve daha az faktor
altinda birlestirilmis 6lgeklerin arastirmanin yapildigi 6rneklemde de benzer olup

olmadigini test etmek lzere yapiimaktadir (Meydan ve Sesen 2015: 21).

Guvenilirlik, arastirmada kullanilacak olan 6lgme aracinin hatalardan ne derece
arinmis oldugunu, ayni kosullar altinda ayni sonucu verip vermedigini ya da baska bir
deyisle ne kadar duyarl ve tutarh oldugunu ifade etmektedir (S6nmez ve Alacapinar
2016: 130; Saruhan ve Ozdemirci 2013: 178). Bir 6lglimin givenirligi iki sekilde
saglanabilir. Birinci yontem, 6lgme aracinin birden fazla kez ayni grup Uzerinde
uygulandiginda ayni sonucu verip vermediginin belirlenmesi seklindedir. ikinci yontem
ise olcede ait i tutarlihgin belirlenmesi ile gerceklesir. ic tutarlilik analizinde en sik

kullanilan yontem ise Cronbach’s Alpha katsayisinin hesaplanmasidir.

Cronbach’s Alpha katsayisi, olasi tim 6ge kombinasyonlari ile elde edilen
korelasyon katsayilarinin ortalamasidir. Katsayi O ile 1 arasinda degerler alir. O degeri
1’e yaklastikca glvenirlik artmakta ve genellikle 0,70’in Uzerinde bir deger almasi
beklenmektedir (Ozdemir 2013: 80).
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5.8.3.1. Otantik Liderlik Olgedi Gegerlilik ve Gvenirlik Bulgulari

Otantik liderlik 06lcegi, glvenirlik degerlendirmesi, i¢ tutarlihk katsayisi
kullanilarak yapilmistir. ilk adim olarak, élcek orijinal formunda yer alan 16 soru ile
givenirlik analizine tabi tutulmus ve sonu¢ Tablo 5.17’de goruldigu sekilde
gerceklesmistir. Tablo incelendiginde, 6lgegin timdi icin Cronbac’h Alpha degerinin
oldukca yuksek oldugu (,932) gorilmektedir. Bu durumda tim sorular icin yapi

gecerliligi faktor analizi ile test edilecektir.

Tablo 5.17: Otantik liderlik 6lcegi giivenirlik analizi sonuclari

Cronbac’h Alpha N of Items
,932 16

Olgek Maddeleri Cronbac’h Alpha If Item Deleted
oL1 ,930
OoL2 ,929
oL3 ,926
oL4 ,931
OL5 ,927
OL6 ,926
oL7 ,929
oLs ,928
oL9 ,930
OoL10 ,929
OL11 ,927
OL12 ,927
OoL13 ,928
OL14 ,926
OL15 ,926
OL16 ,929

Guvenirlik duzeyi tespit edildikten sonra Oncelikle verilerin aciklayici faktor
analizi yapmaya uygun olup olmadigi KMO ve Bartlett testi sonuglar ile
degerlendirilmistir. Tablo 5.18°de gorilen degerler verilerin faktor analizi icin uygun
oldugunu gostermektedir (KMO=,949; p<0,05).
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Tablo 5.18: Otantik liderlik 6lcegi KMO ve Bartlett testi sonuclari

KMO Orneklem Yeterliligi ,949
Ki-Kare 3,877
Bartlett Serbestlik Derecesi 120

Anlamlilik Degeri (p) ,000

Bir sonraki asamada, yapi gecerliliginin saptanmasi icin acgiklayici faktor analizi

uygulanmistir. Tablo 5.19’da goérildugu gibi 6lcekte yer alan 16 soru, tek faktorlu bir

yap! olusturmustur. Olusan yapt, toplam varyansin %50’sini agiklamaktadir.

Tablo 5.19: Otantik liderlik 6lcegi faktor analizi sonuclar

Faktor Ozdeger Varyans Aciklama Orani (%) Toplam varyans agiklama orani (%)

1 8,002 50,012 50,012

Aciklayici faktor analizi sonucu ortaya ¢ikan tek faktorli yapida ifadelerin her

biri icin faktor yikleri ise Tablo 5.20°de gorulmektedir. Tabloda ifadelere iliskin faktor

yuklerinin 0,597 ile 0,773 arasinda yer aldigi gortilmektedir.

Tablo 5.20: Otantik liderlik 6lcegi madde faktor yukleri

Olgek Maddesi Faktor Yiki
OL14 (ilk amirim, yeteneklerinin baskalari tarafindan nasil degerlendirildigini bilir) 773
OLS6 (ilk amirimin, inandiklariyla yaptiklari tutarhidir) 770
OL15 (ilk amirim, 6nemli konulardaki tavrini ne zaman yeniden degerlendirmesi ,769
erektigini bilir)

OL3 (ilk amirim herkesi, diistindiklerini séylemesi konusunda tesvik eder) ,763
OL11 (ilk amirim, karar vermeden énce ilgili bilgileri enine boyuna inceler) 759
OL12 (ilk amirim, sonuca varmadan énce degisik gortisleri dikkatle dinler) 745
OLS5 (ilk amirimin, aciga vurdugu duygulari, hissettikleriyle tam olarak aynidir) 739
OL8 (ilk amirim, insanlarin kendi deger yargilarinin arkasinda durmasini ister) ,709
OL13 (ilk amirim, baskalariyla iletisimi/etkilesimi gelistirmek icin geri besleme arayisi ,706
icinde olur)

OL10 (ilk amirim, inandiklarina ters olan gérislerin de dile getirilmesini 1srarla ister) ,679
OL16 (ilk amirim, 6zel durumlarinin insanlari nasil etkiledigini anlar ve bunu onlara 677
belli eder)

OL7 (ilk amirim, kararlarini deger yargilarina gore verir) ,668
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Tablo 5.20 (devam): Otantik liderlik dlcegi madde faktor yukleri

OL2 (ilk amirim hata yaptiginda kabul eder) ,667
OL1 (ilk amirim, ne demek istiyorsa onu agikca séyler) ,642
OL9 (ilk amirim, ahlaki boyutu yiiksek standartlara dayali zor kararlar verir) ,615
OL4 (ilk amirim insanlara aci gercekleri sdyler) ,597

Olcegin tek faktorli yapisinin elde edilen verilerle uyumlu olup olmadi§i DFA
ile belirlenmistir. Bunun icin olusturulan DFA 06l¢cim modeli Sekil 5.2°de

gorulmektedir.

At

oL

,-| oL14
T
@

Sekil 5.2: Otantik liderlik DFA 6lgim modeli

Otantik liderlik 6lcegi tek faktorl yapisini dogrulamak igin yapilan DFA sonucu
elde edilen uyum istatistikleri Tablo 5.21°de verilmistir. Uyum istatistikleri, test edilen
tek faktorli yapinin verilerle iyi uyum gosterdigine, bir baska ifade ile dlcege ait tek
faktorlu yapinin gecerli olduguna isaret etmektedir.
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Tablo 5.21: Otantik liderlik 6lgegdi tek faktorli yapi DFA uyum iyiligi degerleri

iINDEKSADI ESIK DEGER o Ségggi UYUM DURUMU
iYi UYUM KABUL EDILEBILIR

X/df <3 <4-5 2,918 IYi uyum

GFI >0,90 >0,89-0,85 0,928 IYiuyum

- >0,95 >0,90 0.951 iYi UYUm

RMSEA <0,05 <0,06-0,08 0,065 KABUL EDILEBILIR

Kaynak: Hu ve Bentler (1999); Schermelleh-Engel ve Moosbrugger (2003);
Meydan ve Sesen (2015). (Not: X?/df=Ki-kare istatistigi, RMSEA= Yaklasim hatalarin
ortalama karekokii, CFI=Karsilastirmali uyum indeksi, GF1= lyi uyum indeksi).

Yapilan gecerlilik ve glvenirlik analizleri sonucunda otantik liderlik 6lgeginin
16 soru ve tek faktorli yapisinin gecerli ve guvenilir oldugu tespit edilmis ve 6lgegin bu

hali ile kullanilmasina karar verilmistir.

5.8.3.2. Pozitif Psikolojik Sermaye Olcegi Gegerlilik ve Guivenirlik Bulgulari

Pozitif psikolojik sermaye olgegi glvenirlik analizi i¢ tutarhlik katsayisi
kullanilarak yapilmistir. Olgek sorularinin tiimii ile yapilan degerlendirme sonucu, 6lgek
guvenirligini disurdigi tespit edilen 6 ifade (1, 2, 7, 8, 11, 19 numaral ifadeler)
olcekten cikartiimistir. Olgek, kalan 18 maddelik formu ile giivenilirlik analizine tabi
tutulmustur. Analiz sonucu 6lgek maddelerine iliskin Cronbac’h Alpha degerleri Tablo
5.22’de gorilmektedir.
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Tablo 5.22: Pozitif psikolojik sermaye 6lcedi guvenilirlik analizi sonuclari

Cronbach’s Alpha N of Items
,929 18
Olgek 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 degerler 6lgegin madde ve genel duzeyde guvenirliginin
oldukca ylksek oldugunu gostermektedir. Guvenirlik analizi sonrasinda, elde edilen
verilerin aciklayici faktor analizi yapmaya uygun olup olmadigi KMO ve Bartlett testi
uygulanarak degerlendirilmistir. Tablo 5.23’de gorllen degerler verilerin faktor analizi
icin uygun oldugunu goéstermektedir (KMO=,942; p<0,05).

Tablo 5.23: Pozitif psikolojik sermaye 6lcegi KMO ve Bartlett testi sonuglari

KMO Orneklem Yeterliligi ,942
Ki-Kare 3,698
Bartlett Testi Serbestlik Derecesi 153
Anlamlilik Degeri (p) ,000

Olgek yapi gecerliliginin saptanmasi igin ise aciklayici faktor analizi
uygulanmistir. Tablo 5.24°de goruldugu gibi dlgekte yer alan 18 soru, tek faktorll bir
yap! olusturmustur. Olusan yapt, toplam varyansin %46°sini agiklamaktadir.
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Tablo 5.24: Pozitif psikolojik sermaye 6lcegi faktor analizi sonuclar

Faktor Ozdeger Varyans Aciklama Orani (%) Toplam varyans aciklama orani (%)

1 8,293 46,072 46,072

Aciklayici faktor analizi sonucu ortaya ¢ikan tek faktorli yapida ifadelerin her
biri igin faktor yikleri ise Tablo 5.25°de gorilmektedir. Tabloda ifadelere iliskin faktor
yuklerinin 0,523 ve 0,769 arasinda yer aldigi gorilmektedir.

Tablo 5.25: Pozitif psikolojik sermaye 6l¢egi madde faktor yikleri

Olgek Maddesi Faktor Y ki
PPS22 (isimdeki zorluklari genellikle bir sekilde hallederim). ,769
PPS4 (Calisma alanimda, hedef / amag belirleme konusunda kendime gtivenirim). ,746
PPS15 (Ydénetimin katildigi toplantilarda kendi c¢alisma alanimi agiklarken ,730
kendime givenirim).

PPS3 (Bir grup is arkadasima bir bilgi sunarken kendime giivenirim). 726
PPS21 (Organizasyonun stratejisi konusundaki tartismalara katkida bulunmada 7123

kendime givenirim).

PPS24 (Mevcut is amaglarima ulagmak igin bircok yol distinebilirim). 721
PPS16 (Uzun doénemli bir probleme c¢6zim bulmaya calisirken kendime 717
glvenirim).

PPS13 (isimde bircok seyi halledebilecedimi hissediyorum). ,703
PPS17 (Su anda, isimde kendimi ¢ok basaril goériiyorum). ,703
PPS5 (Daha &nceleri zorluklar yasadi§im icin, isimdeki zor zamanlarin ,699

ustesinden gelebilirim).
PPS12 (Eger calisirken kendimi bir tikaniklik icinde bulursam, bundan ,695
kurtulmak icin bircok yol bulabilirim).

PPS23 (Organizasyon disindaki kisilerle problemleri konusmak igin temas ,687
kurarken kendime giivenirim).

PPS10 (Eger zorunda kalirsam isimde kendime yeterim). ,656
PPS20 (Su anda is amaglarini siki bir sekilde takip ediyorum). ,646
PPS6 (Herhangi bir problemin ¢éziimu igin bircok yol vardir). ,584
PPS18 (isimle ilgili gelecekte basima ne gelecedi konusunda iyimserim) ,568
PPS9 (isimde benim igin belirsizlikler oldugunda, her zaman en iyisini isterim) ,557
PPS14 (isimle ilgili seylerin daima iyi tarafini goriiriim). ,523

Olgegin tek faktorli yapisinin elde edilen verilerle uyumlu olup olmadi§i DFA

ile belirlenmistir. DFA ile yapilan degerlendirmede programin dnerdigi modifikasyonlar
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dogrultusunda gerekli kovaryans baglantilari yapilmis ve uyum iyiligi degerlerinin
saglanmasina yonelik olarak 5 ve 6. Sorular 6lgekten c¢ikartiimistir. Sonucta olusan 16
soruluk tek faktorli yapi icin gerceklestirilen DFA 0Olcim modeli Sekil 5.3’de

gorilmektedir.

|
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Sekil 5.3: Pozitif psikolojik sermaye 6lgegi DFA 6lgim modeli

Pozitif psikolojik sermaye 6lcegi tek faktorli yapisini dogrulamak igin yapilan
DFA sonucu elde edilen uyum istatistikleri Tablo 5.26’da verilmistir. Uyum
istatistikleri, test edilen tek faktorli yapinin verilerle iyi uyum gosterdigine, bir baska

ifade ile 6lcege ait tek faktorli yapinin gegerli olduguna isaret etmektedir.
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Tablo 5.26: Pozitif psikolojik sermaye 6lcegi tek faktorli yapr DFA uyum iyiligi

degerleri
. ESIK DEGER OLCEK
INDEKSADI . . ) . s UYUM DURUMU
iYiUYUM KABUL EDILEBILIR  DEGERI
X2/df <3 <4-5 2,434 iYi UYUM
GFI >0,90 >0,89-0,85 0,938 iYi UYUM
CFI >0,95 >0,90 0,958 iYi UYum
RMSEA <0,05 <0,06-0,08 0,056 KABUL EDILEBILIR

Kaynak: Hu ve Bentler (1999); Schermelleh-Engel ve Moosbrugger (2003);
Meydan ve Sesen (2015).
(Not: X?/df=Ki-kare istatistigi, RMSEA= Yaklasim hatalarin ortalama
karekokii, CFl=Karsilastirmali uyum indeksi, GFI= lyi uyum indeksi).

DFA sonucunda pozitif psikolojik sermaye 6lgeginin 16 soru ve tek faktorli
yapisi dogrulanmistir. Olgekten soru cikartma islemi yapildigindan 6lgegin 16 soruluk
formu icin tekrar aciklayici faktor analizi uygulanmistir. Bu islemin ilk asamasi olarak
verilerin bu hali ile agiklayici faktor analizine uygunlugunu tespit etmek icin yapilan
KMO ve Bartlett testi sonuglari Tablo 5.27°de gorilmektedir.

Tablo 5.27: Pozitif psikolojik sermaye 6lgegi 16 soruluk formu KMO ve Bartlett testi

sonuglari
KMO Orneklem Yeterliligi ,941
Ki-Kare 3,505E3
Bartlett Testi Serbestlik Derecesi 120
Anlamlilik Degeri ,000

Sonuglar agiklayict faktor analizi icin uygunlugu dogrulamaktadir. Bdylece
pozitif psikolojik sermaye Olcegi 16 soruluk formu icin aciklayici faktér analizi

gerceklestirilmis ve sonuclar Tablo 5.28 ve Tablo 5.29’da gosterilmistir.

Tablo 5.28: Pozitif psikolojik sermaye 6lcedi 16 soruluk formu faktor analizi sonugclari

Faktor Ozdeger Varyans Aciklama Orani (%)  Toplam varyans agiklama orani (%)
1 7,543 47,141 47,141
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Pozitif psikolojik sermaye 0Olcegi icin gergeklestirilen aciklayici faktor analizi
sonuclar 6lcegin tek faktorli bir yapr olusturdugunu ve bu faktorin de toplam

varyansin %47 sini agikladigini gostermektedir.

Tablo 5.29: Pozitif psikolojik sermaye 6lcedi 16 soruluk formu faktor yikleri

Olgek Maddesi Faktor Yukii
PPS22(isimdeki zorluklari genellikle bir sekilde hallederim). ,768
PPS15(Ydnetimin katildigi toplantilarda kendi c¢alisma alanimi agiklarken 744
kendime givenirim).

PPS4 (Calisma alanimda, hedef / amag belirleme konusunda kendime giivenirim). ,740
PPS16(Uzun doénemli bir probleme ¢6zim bulmaya calisirken kendime ,740
glvenirim).

PPS21(Organizasyonun stratejisi konusundaki tartismalara katkida bulunmada ,731

kendime giivenirim

PPS24 (Mevcut is amaclarima ulagmak igin bircok yol distinebilirim). 721
PPS3 (Bir grup is arkadasima bir bilgi sunarken kendime guvenirim) ,716
PPS17 (Su anda, isimde kendimi ¢ok basarili gértiyorum). ,710
PPS13 (isimde bircok seyi halledebilecegimi hissediyorum). ,702
PPS12 (Eger calisirken kendimi bir tikaniklik icinde bulursam, bundan kurtulmak ,696
icin bircok yol bulabilirim).

PPS23(Organizasyon disindaki Kisilerle problemleri konusmak icin temas ,679
kurarken kendime giivenirim).

PPS20 (Su anda is amaglarini siki bir sekilde takip ediyorum). ,662
PPS10 (Eger zorunda kalirsam isimde kendime yeterim). ,651
PPS18 (isimle ilgili gelecekte basima ne gelecegi konusunda iyimserim) ,579
PPS9  (isimde benim icin belirsizlikler oldugunda, her zaman en iyisini isterim) ,560
PPS14 (isimle ilgili seylerin daima iyi tarafini gériiriim). ,532

Aciklayici faktor analizi sonucu pozitif psikolojik sermaye Olcegi 16 soruluk
formu igin ortaya cikan tek faktorlt yapida ifadelerin her biri icin faktor yikleri Tablo
5.29°’da gorulmektedir. Tabloda ifadelere iliskin faktor yiklerinin 0,532 ve 0,768

arasinda yer aldigi gérulmektedir.

Yapilan gecerlilik ve guvenirlik analizleri sonucunda pozitif psikolojik sermaye
6lgeginin 16 soru ve tek faktorli yapisinin gecerli ve givenilir oldugu tespit edilmis ve

6lcegdin bu hali ile kullaniimasina karar verilmistir.
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5.8.3.3. ise Adanmislik Olcegi Gegerlilik ve Giivenirlik Bulgulari

ise adanmishik 6lcedi glvenirlik analizi i¢ tutarlihk katsayisi kullanilarak
yaptmistir.  Olgek sorularimin  timi ile yapilan degerlendirme sonucu, o6lgek
glvenirligini dustrdugi tespit edilen 2 ifade (6 ve 9 numarali ifadeler) 6lgekten
cikartilmistir. Olgek, kalan 7 maddelik formu ile giivenilirlik analizine tabi tutulmustur.
Analiz sonucu 6lgek maddelerine iliskin Cronbac’h Alpha degerleri Tablo 5.30’da

gorulmektedir.

Tablo 5.30: ise adanmislik olgegi giivenirlik analizi sonuglari

Cronbach’s Alpha N of Items
,913 7
Olgek Maddeleri Cronbac’h Alpha If Item Deleted
IA1 ,898
A2 ,898
IA3 895
IA4 ,896
IA5 907
A7 ,901
IA8 ,904

Tabloda yer alan degerler 6lcegin madde ve genel dizeyde guvenirliginin

oldukca yuksek oldugunu gostermektedir.

Guvenirlik analizi sonrasinda, elde edilen verilerin agiklayici faktor analizi
yapmaya uygun olup olmadigi KMO ve Bartlett testi uygulanarak degerlendirilmistir.
Tablo 5.31°de gorilen degerler verilerin faktor analizi icin uygun oldugunu
gostermektedir (KMO=,904; p<0,05).

Tablo 5.31: ise adanmislik 6lcegdi KMO ve Bartlett testi sonuclari

KMO Orneklem Yeterliligi ,904
Ki Kare 2,049E3
Bartlett Testi Serbestlik Derecesi 120

Anlamlilik Degeri (p) ,000
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Bir sonraki asamada, yapi gecerliligi icin aciklayici faktor analizi uygulanmistir.
Tablo 5.32°de gorildugu gibi 7 soru, tek faktorlii bir yapi olusturmustur. Olgege ait

faktor toplam varyansin %66’sini agiklamaktadir.

Tablo 5.32: Ise adanmislik 6lgegi faktor analizi sonuglari

Faktor Ozdeger Varyans Aciklama Orani (%) Toplam varyans agiklama orani (%)

1 4,641 66,306 66,306

Tablo 5.33’de ise adanmishk 6lgedi tek boyutlu yapisinda yer alan ifadelerin

av -

faktor yuklerinin 0,597 ve 0,773 arasinda degistigi gorulmektedir.

Tablo 5.33: ise adanmuslik 6lgedi 16 soruluk formu faktor yiikleri

Olgek Maddesi Faktor Yk
IA3 (isimle ilgili konularda sevk duyarim ¢ok hevesliyimdir) ,856
IA4 (isim bana ilham verir) 841
IA1 (Calisirken kendimi enerji dolu hissederim) ,831
IA2 (isyerindeyken kendimi giiclii ve ding hissederim) ,830
IA7 (Yaptiim isle gurur duyarim) ,801
IA8 (Kendimi isime kaptiririm) 773
IA5 (Sabahlari kalktigimda ise severek giderim) ,764

Olcegin tek faktorli yapisinin elde edilen verilerle uyumlu olup olmadi§i DFA
ile belirlenmistir. 16 soruluk tek faktorl yapi icin gerceklestirilen DFA 6lcim modeli
Sekil 5.4’de gorilmektedir.
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Sekil 5.4: ise adanmishk olcegi DFA 6lciim modeli

ise adanmislik 6lcegi tek faktorlii yapisini dogrulamak icin yapilan DFA sonucu
elde edilen uyum istatistikleri Tablo 5.34’de verilmistir. Uyum istatistikleri, test edilen
tek faktorli yapinin verilerle iyi uyum gosterdigine, bir baska ifade ile dlcege ait tek

faktorlu yapinin gecerli olduguna isaret etmektedir.

Tablo 5.34: ise adanmislik 6lcegi tek faktorlii yapi DFA uyum iyiligi degerleri

) ESIK DEGER OLCEK

INDEKS ADI . . i . o UYUM DURUMU
iYi UYUM KABUL EDILEBILIR DEGERI

X2/df <3 <4-5 1,727 iYi UYUM

GFI =0,90 >0,89-0,85 0,987 iYi UYUM

CFI =0,95 >0,90 0,996 iYi UYUM

RMSEA <0,05 <0,06-0,08 0,040 iYi UYUM

Kaynak: Hu ve Bentler (1999); Schermelleh-Engel ve Moosbrugger (2003);
Meydan ve Sesen (2015).
(Not: X?/df=Ki-kare istatistigi, RMSEA= Yaklasim hatalarin ortalama
karekokii, CFI=Karsilastirmali uyum indeksi, GFI= lyi uyum indeksi).

Yapilan gecerlilik ve givenirlik analizleri sonucunda ise adanmislik 6lgeginin 7
soru ve tek faktorli yapisinin gecerli ve guvenilir oldugu tespit edilmis ve 6lcegin bu

hali ile kullanilmasina karar verilmistir.
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5.9. Korelasyon Analizleri

Korelasyon analizi, en az iki surekli degisken arasinda anlamli bir iliskinin olup
olmadigini belirlemek icin kullanilan istatistik yontemidir. Korelasyon katsayisi, +1 ile
-1 arasinda deQer alabilmektedir. Katsay! +1’e yaklastikga olumlu yonlu bir iliskiden,
-1’e yaklastikca ise negatif yonlu bir iliskiden s6z edilmektedir. Hesaplanan korelasyon
katsayisi, 0,30’dan dusiik oldugunda anlamli bir iliskinin varhgindan s6z edilemez
(S6nmez ve Alacapinar 2016: 215).

Cohen (1988), korelasyon analizlerinde iliskinin giclini gosteren araliklari su

sekilde siralamistir;

0,10-0,29 aras|---------- Dusik iliski dizeyi
0,30-0.49 aras|---------- Orta iliski diizeyi
0,5 ve Uzeri ------------- Yuksek iliski dizeyi.

Tablo 5.35’de otantik liderlik, ise adanmislik ve pozitif psikolojik sermaye
arasindaki iliskileri ortaya koymak uzere yapilan korelasyon analizi bulgulari yer

almaktadr.
Tablo 5.35: Degiskenler arasi korelasyon degerleri
. . Pozitif
] Otantik Ise o
Degiskenler Ortalama Ss o Psikolojik
Liderlik Adanmislik
Sermaye
Otantik Liderlik 3,8176 0,73223 1
ise Adanmislik 4,0869 0,77267 433%* 1
Pozitif Psikolojik Sermaye 4,1458 0,58492 ,380** ,536** 1

**p<0,01 diizeyinde anlamli.

Tablo 5.35 incelendiginde tlm degiskenler arasinda pozitif yonli ve %1
dizeyinde anlamh bir iliskinin var oldugu gortlmektedir. En ylksek dizeyde
korelasyon, pozitif psikolojik sermaye ve ise adanmislik arasinda gorultrken, en disuk
duzeyde korelasyon ise pozitif psikolojik sermaye ve otantik liderlik arasinda

gorulmektedir.
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5.10. Arastirma Modelinin YEM ile Test Edilmesi

Otantik liderlik ve ise adanmishk arasindaki iliskide pozitif psikolojik
sermayenin aracilik rolt, Baron ve Kenny (1986) tarafindan aracilik etkisinin
belirlenmesine yonelik olarak gelistirilen yontem takip edilerek incelenmistir.

Bu yontemde aracilik etkisinden s6z edebilmek icin asagida belirtilen 4 kosulun
saglanmasi gerekmektedir.

1. Bagimsiz degiskenin (otantik liderlik), bagimh degisken (ise adanmislik)
Uzerinde bir etkisi olmalidir.

2. Bagimsiz degisken (otantik liderlik), araci degisken (pozitif psikolojik
sermaye) Uzerinde etkili olmahdir.

3. Araci degiskenin bagimli degisken tizerinde etkisi olmalidir.

4. Araci degisken (otantik liderlik), ikinci adimdaki regresyon analizine dahil
edildiginde; bagimsiz degiskenle (otantik liderlik) bagimli degisken (ise adanmislik)
arasinda anlamh olmayan iliski ortaya cikarsa tam aracilik etkisinden; bagimsiz
degisken ile bagimli degisken arasindaki iliskide azalma meydana gelirse kismi aracilik
etkisinden soz edilebilir.

Yukarida yer alan kosullarin saglanip saglanmadigini, baska bir ifadeyle
arastirma sorusunu ve amacini olusturan aracilik etkisinin olup olmadigini belirlemek
amaciyla asagida yer alan t¢ adimi iceren regresyon analizinin yapilmasi gerekmektedir
(Meydan ve Sesen 2015: 130);

1. ilk adimda, otantik liderlik bagimsiz, ise adanmishk bagimh degisken olarak
alinarak ilk kosulun saglanip saglanmadigi arastirilir.

2. Ikinci adimda, otantik liderligin ise adanmislik Uizerindeki etkisi arastirilir.

3. Uclincli adimda ise, otantik liderlik ve ise adanmislik birer bagimsiz degisken
olarak alinarak ise adanmishk (zerindeki etkileri degerlendirilir. Pozitif psikolojik
sermayenin ise adanmislik tizerinde anlamli bir etkisi varsa ve otantik liderligin birinci

basamaktaki etkisi anlamli sekilde azalmis ise, otantik liderligin ise adanmislik
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Uzerindeki etkisinde pozitif psikolojik sermayenin aractlik roll vardir yorumu

yapilabilir.

Kosul 1:Yoneticilerin otantik liderlik 6zellikleri ¢alisanlarin ise adanmishk
diuzeylerini etkilemektedir.

Baron ve Kenny (1986) tarafindan gelistirilen 3 asamali model izlendiginde, ilk
olarak otantik liderligin ise adanmislik Gzerindeki etkisi dogrulanmahdir. Otantik

liderligin ise adanmislhik Gzerindeki etkisini gosteren ve aracilik etkisinin de ilk adimini

olusturan model Sekil 5.5°de gorilmektedir.
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Sekil 5.5: Aracli degisken birinci asama testine iliskin yapisal esitlik modeli
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Sekil 5.5’de gorilen modele iliskin uyum iyiligi de@erleri Tablo 5.36’da
gortilmektedir. Tablodaki degerler, olusturulan modelin uyum degerlerinin kabul
edilebilir ve iyi uyum sinirlari icerisinde oldugunu géstermekte ve modelin yapisal

olarak uygun olduguna dair yeterli kanitlari saglamaktadir.

Tablo 5.36: Aracilik etkisine iliskin yapisal esitlik modeli uyum iyiligi degerleri

INDEKS ADI ESIK DEGER OLCEK DEGERI UYUM DURUMU
iYiUYUM KABUL EDILEBILIR

X2/df <3 <4-5 2,359 Yl UYUM

GFI >0,90 >0,89-0,85 0,911 iYi UYUM

CFI 20,95 20,90 0,952 iYi uyum

RMSEA <0,05 <0,06-0,08 0,053 KABUL EDILEBILIR

Kaynak: Hu ve Bentler (1999); Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Muller
(2003); Meydan ve Sesen (2015).

Olusturulan modele gore, degiskenler arasindaki standardize edilmis 3

katsayilari, standart hata, p degeri ve R?degerleri Tablo 5.37°de gdsterilmistir.

Tablo 5.37: Aracilik etkisine iliskin yapisal esitlik modeli katsayilari

Degiskenler Standardize Standart Hata p R
Otantik Liderlik - ise Adanmishk 0,48 0,059 ,000 0,23

Elde edilen degerler incelendiginde otantik liderligin ise adanmislik davranisini
(B=0,48; p<0,05) pozitif yonli olarak etkiledigi gortilmektedir. Bu bulguya dayanarak
arastirmanin  “Yoneticilerin otantik liderlik 0Ozellikleri calisanlarin ise adanmishk
diizeylerini etkilemektedir” seklindeki bir numarali hipotezi kabul edilmistir. Ayrica R?
degeri de calisanlarin ise adanmisliklarinin %23’(nln otantik liderlik ile aciklandigini

gostermektedir.

Buna gore, calisanlarin otantik liderler tarafindan yonetildiklerinde islerine daha

cok adandiklarina iliskin varsayim arastirma bulgulari ile dogrulanmistir.
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Kosul 2: Yoneticilerin otantik liderlik 0Ozellikleri cahisanlarin pozitif

psikolojik sermaye dizeylerini etkilemektedir.

Baron ve Kenny (1986) tarafindan gelistirilen 3 asamali model izlendiginde,
ikinci olarak otantik liderligin pozitif psikolojik sermaye (zerindeki etkisi
dogrulanmahdir. Otantik liderligin pozitif psikolojik sermaye Uzerindeki etkisini
gosteren ve aracilik etkisinin de ikinci kosulunu olusturan model Sekil 5.6’da

gorulmektedir.
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Sekil 5.6: Araci degisken ikinci asama testine iliskin yapisal esitlik modeli

Sekil 5.6’da gorilen modele iliskin uyum iyiligi degerleri Tablo 5.38’de
gortilmektedir. Tablodaki degerler, olusturulan modelin uyum degerlerinin kabul
edilebilir ve iyi uyum sinirlari igerisinde oldugunu géstermekte ve modelin yapisal

olarak uygun olduguna dair yeterli kanitlari saglamaktadir.
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Tablo 5.38: Araci degisken ikinci asama testine iliskin yapisal esitlik modeli uyum

iyiligi degerleri
INDEKS ADI ESIK DEGER OLCEK DEGERI UYUM DURUMU
iYi UYUM KABUL EDILEBILIR
X2/df <3 <4-5 1,862 iYi UYUM
GFI >0,90 >0,89-0,85 0,889 KABUL EDILEBILIR
CFI =0,95 >0,90 0,936 KABUL EDILEBILIR
RMSEA <0,05 <0,06-0,08 0,047 iYi UYUM

Kaynak: Hu ve Bentler (1999); Schermelleh-Engel ve Moosbrugger (2003);
Meydan ve Sesen (2015).

Olusturulan modele gore, degiskenler arasindaki standardize edilmis 3

katsayilari, standart hata, p degeri ve R?degerleri Tablo 5.39°da gosterilmistir.

Tablo 5.39: Araci degisken ikinci asama testine iliskin yapisal esitlik modeli katsayilar

Degiskenler Standardize 3 ~ Standart Hata p R
Otantik Liderlik - Pozitif Psikolojik Sermaye 0,41 0,046 ,000 0,17

Elde edilen degerler incelendiginde otantik liderligin c¢ahsanlarin pozitif
psikolojik sermaye dlzeylerini ($=0,41; p<0,05) pozitif yonli olarak etkiledigi
gorilmektedir. Bu bulguya dayanarak arastirmanin “Yoneticilerin otantik liderlik
Ozellikleri, calisanlarin pozitif psikolojik sermaye dlzeylerini etkilemektedir”
seklindeki iki numarali hipotezi kabul edilmistir. Ayrica R? degeri de calisanlarin pozitif
psikolojik sermaye dizeylerinin %17’sinin otantik liderlik degiskeni ile aciklandigini

gostermektedir.



141

Kosul 3:Pozitif psikolojik sermaye, otantik liderlik tarzi ile ¢calisanlarin ise

adanmislik duzeyleri arasindaki iliskide aracilik etkisine sahiptir.

Pozitif psikolojik sermayenin, otantik liderlik ve ise adanmislik arasindaki
aractlik roltinun test edilmesi amaciyla olusturulan yapisal esitlik modeli Sekil 5.7°de
gorulmektedir.
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Sekil 5.7: Aracilik testi yapisal esitlik modeli
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Sekil 5.7°de gorlulen modele iliskin uyum iyiligi degerleri Tablo 5.40°da
gorulmektedir. Tabloda yer alan degerler, olusturulan modelin uyum degerlerinin kabul
edilebilir ve iyi uyum sinirlari icerisinde oldugunu géstermekte ve modelin yapisal
olarak uygun olduguna dair yeterli kanitlari saglamaktadir. Olusturulan modele goére
degiskenler arasindaki standardize edilmis B katsayilari, standart hata, p ve R? degerleri
Tablo 5.41°de gortlmektedir.

Tablo 5.40: Araci degisken glincl asama testine iliskin yapisal esitlik modeli uyum

iyiligi degerleri
INDEKS ADI ESIK DEGER OLCEK DEGERI UYUM DURUMU
iYiUYUM KABUL EDILEBILIR
X2/df <3 <4-5 1,954 iYi uyum
GFI >0,90 >0,89-0,85 0,870 KABUL EDILEBILIR
CFI >0,95 20,90 0,933 KABUL EDILEBILIR
RMSEA <0,05 <0,06-0,08 0,045 iYi UYUM

Tablo 5.41: Araci degisken son asama testine iliskin yapisal esitlik modeli katsayilari

Degiskenler Standardize Standart Hata p R?
Otantik Liderlik — PPS 0,41 0,046 ,000 0,17
Otantik Liderlik - ise

; 0,2949) 0,053 ,000
Adanmishk 0,40
PPS - ise Adanmislik 0,45 0,071 ,000

Tablo 5.41°de goruldugu gibi araci degisken modele dahil edildiginde, araci
degiskenle bagimli degisken arasindaki iliskide p<0,05 olmasi ve bagimh degisken ile
bagimsiz degisken arasindaki iliskide B katsayisinin modelin ilk kosulunda elde edilen
0,48 degerinden 0,29’a dusmesi nedeniyle “kismi aracilik etkisi”’nden sz edilebilir.
Bu durumda Baron ve Kenny (1986)’nin Ucuncl asamasinin da saglandigl
g6zlemlenmistir. Dolayisiyla arastirmanin 3 numarali hipotezi tamamen, 4 numarali

hipotezi ise kismen desteklenmistir.

Tablo 5.41°de modele ait elde edilen R? degeri incelendiginde de, pozitif
psikolojik sermaye degiskeninin %17’°sinin yoneticinin otantik liderlik davranisi ile

aciklandigi goriilmektedir. Ayrica yine Tablo 5.37 ve 5.41°de yer alan R? degerleri
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karstlastinldiginda, otantik liderligin tek basina ise adanmishik diizeyinin 0,23’Unu
aciklarken, pozitif psikolojik sermaye ile birlikte bu degisimin %40’ in1 acikladigi

gorulmektedir.

Arastirmada dogrulanan kismi aracilik etkisinin anlamli olup olmadigini tespit
etmek amaciyla ayrica Bootstrap yontemi ile dogrudan, dolayli ve toplam etkiler ile
anlamhiliklar1 belirlenmistir. Bootstrap islemi ile 2.000 yeniden 6rnekleme yapilmis,
bootstrap katsayisi ve %95 giiven araligi alt ve Ust sinirlari belirlenmistir. Etki diizeyleri
ve anlamlilik dereceleri Tablo 5.42’de gorulmektedir. Dolayli etkinin %95 glven
arahginda alt ve st sinirlarinin 0’1 icerip icermedigi incelenmistir. E§er 0’1 icermiyorsa
s0z konusu dolayli (aracilik) etkinin anlamli oldugu sonucuna ulasiimaktadir (Shrout ve
Bolger 2002).

Tablo 5.42: Dolayh (Aracilik) etkinin istatistiksel anlamliligina iliskin Bootstrap analizi

sonuclari

Otantik Liderlik — ise Adanmislik Katsayilar Bootstrap

Py A %95 Gliven Araligi
(PPS’nin Aracilik Roli) Standart

Standardize 3 P Dusuk Yiksek
Hata

Dogrudan Etki 0,292 0,054 0,002 0,185 0,400
Dolayl 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 incelendiginde %95 given arahiginda dogrudan, dolayl ve toplam
etkilere ait alt ve Ust sinirlarin 0’1 icermedigi ve dolayisiyla otantik liderlik ile ise
adanmislik arasindaki iliskide pozitif psikolojik sermayenin yapisal esitlik modeli ile

tespit edilen kismi aractlik roliniin anlamli oldugu gérilmektedir.
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6. BULGULARIN DEGERLENDIRILMESI

Pozitif psikolojik sermaye, calisanlarin isleri ile ilgili olumlu algi ve tutumlar
gelistirmesinde etkili olan, 6l¢ilebilir olmasi ve pozitif yaklasimlarla desteklendiginde
gelistirilebilmesi gibi 6zellikleri ile hem bireylere hem de Orgutlere 6nemli avantajlar
saglayabilen unsurlar iceren bir kaynak olarak ifade edilmektedir. Calisanlarin sahip
olduklart umut, iyimserlik, 6z yeterlilik ve dayaniklilik gibi pozitif psikolojik sermaye
unsurlari sayesinde islerine karsi olusturacaklari olumlu alginin, islerini daha enerji
dolu, istekli ve yogunlasarak yapmalarini saglamasi da pozitif psikolojik sermayenin
beklenen bir etkisidir.

Otantik liderlik davranislarinin ve ¢alisanlarin sahip olduklari pozitif psikolojik
sermaye unsurlarinin gerek oOrgitsel alanda gerekse bireysel ¢iktilar Gzerinde olumlu
etkiler vyarattigi dustnuldigunden bu degiskenlerin ¢alisanlarin ise adanmislik
davranislari Gzerindeki etkileri arastirmaya konu edilmistir. Ayrica tim bu iliskiler g6z
ondnde bulundurularak pozitif psikolojik sermayenin, otantik liderlik ve ise adanmislik
iliskisinde aracilik rolinin olup olmadigi da temel arastirma problemini
olusturmaktadir.

Orta ve Dogu Karadeniz Bolgesi’nde faaliyet gostermekte olan 4 ve 5 yildizh
otel calisanlari arastirma evreni olarak belirlenmistir. Veri toplama asamasinda
oncelikle arastirma degiskenlerini 6lgmek amaciyla kullanilan 6lceklerde yer alan
ifadeleri ve demografik verileri elde etmek amaciyla yoneltilen sorulari iceren bir anket
formu hazirlanmistir. Arastirma evrenini olusturan otellerin yonetimleri ile irtibat

kurularak arastirmaya iliskin genel bilgilendirme yapilmis ve otel calisanlarinin katilimi
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konusunda izin alinmistir. Arastirmaya katilmay! kabul eden otellerde c¢alismakta olan
katilmcilara anket formlari dagitilmis ve makul bir sire sonunda calisanlarin
doldurmus olduklari formlar toplanmistir. Arastirma verilerinin toplanmasi yaklasik 4
aylik bir strecte (Kasim 2016- Mart 2017) gergeklesmistir. Bu sure¢ sonucunda 496
adet anket formu geri donlsu saglanmis ancak formlardan 34 tanesi eksik bilgi
icerdiginden ya da hatali dolduruldugundan kullaniilmamistir. Sonucta 462 adet form,
analiz surecine dahil edilmek Uzere veri setini olusturmustur. Arastirma, toplanan
verilerin érneklem cercevesinde yer alan isletmelerle sinirlandirilmis olmasi ve verilerin

anket formunu dolduranlarin bireysel algilarini tasiyor olmasi gibi sinirliliklara sahiptir.

Arastirmada elde edilen demografik veriler degerlendirildiginde, erkek
katihmcilarin sayica kadin katilimcilardan fazla oldugu (Kadin 193, Erkek 269), ayrica
evli ve bekar katilimcilarin sayilarinin ise birbirine yakin oldugu (Evli: 221, Bekar: 241)
gorulmektedir. Katilimcilarin yas gruplari incelendiginde, 26-35 yas arasi ¢alisanlarin
25 yas altl ve 36 yas Uzeri calisanlardan sayica fazla oldugunu, katilimcilarin egitim
duzeylerine iliskin veriler ise, Universite egitimi almis katilimcilarin sayisinin diger
gruplardan fazla oldugunu gostermektedir (Universite: 185; Lise:171; ilkdgretim: 101).
Arastirma turizm sektérinde gergeklestirildigi icin anket formunun demografik veriler
kisminda katilimcilarin turizm egitimi alip almadiklarina dair bir soru yer almaktadir.
Soruya verilen cevaplar, katilimcilarin ¢cogunun turizm egitimi almadigini (Aldim:176;
Almadim: 286) gosterir niteliktedir. Calistiklari departmanlar degerlendirildiginde,
katihmcilarin ¢cogunlugunun 6n biiro ve yiyecek icecek boliiminde cahstigi (On biro:
125; Yiyecek icecek: 115) ve bu bolumleri sirasiyla kat hizmetleri, muhasebe, insan
kaynaklari ve diger bolumler izledigi gorilmektedir (Kat hizmetleri: 91; Muhasebe ve
insan kaynaklari: 36). Katilimcilarin toplam calisma surelerine ait veriler ise, 5 yil ve
daha az tecriibeye sahip calisanlarin ilk sirada yer aldigini ve bu calisanlari sirasiyla 6-
10 yil arasi ve 11 yildan daha fazla tecrlbesi olanlarin (5 yildan az: 217; 6-10 yil arasi:
129; 11 yil ve fazla: 116) izledigini gostermektedir.

Katilimcilarin erkek ya da kadin olusuna gore otantik liderlik algisi, pozitif

psikolojik sermaye ve ise adanmislik diizeylerinde bir farklhilik olup olmadigini ortaya
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koymak Uzere yapilan bagimsiz érneklem t-testi sonuclari, calisanlarin liderleri ile ilgili

otantiklik algisinin cinsiyetlerine gére farklilasmadigina isaret etmektedir.

Kadin ve erkek calisanlarin otantik liderlik algisinin farkli olmayisinda, otantik
liderligin temel Ozelliklerinden olan izleyicilerine karsi adil, tarafsiz ve seffaf davranis
biciminin etkili oldugu s6ylenebilir. Ayca (2016: 81), istanbul’da faaliyet gosteren 4 ve
5 yildizh otel cahisanlari ile Yasbay (2011: 148) ise akademik personel ile
gerceklestirdikleri calismalarda liderin otantik olarak algilanma diizeyinde kadin ve
erkek calisanlar acisindan bir farklilk olmadigini gosteren bulgular elde etmistir.
Yazinda otantik liderlik algisinin cinsiyet baglaminda farkhlastigini ileri suren ve bu
yonde bulgular elde eden ¢alismalar da mevcuttur. Cosar (2011: 123), tekstil sektoriinde
calismakta olan 371 katilimci ile gerceklestirdigi arastirmada, kadin ¢alisanlarin otantik
liderlik algilarinin erkek calisanlara gore daha yuksek oldugu sonucuna ulasmistir.
Ayrica, Yilmaz, Celik ve Ulukapr (2013: 20), Turkiye’ nin en blyuk 1000 isletmesi
icinde yer alan bes isletmede calisan 338 katilimci ile yaptiklari arastirmada, kadin
katihmcilarin otantik liderlik algilarinin erkeklere oranla daha yiksek oldugunu
saptamislardir. Savur (2013: 76) da, emniyet teskilatinda calismakta olan 321 birey ile
bir arastirma gercgeklestirmis ve bu arastirma sonucunda kadin katilimcilarin otantik
liderlik algilarinin erkek calisanlardan daha disik oldugunu gdsteren bulgulara
ulasmistir. Yazar s6z konusu bulgulari, kadin cahisanlarin erkeklere oranla daha
duygusal olmasi nedeniyle yoneticinin verdigi kararlari de@erlendirme bigimlerinin

farkli oldugu seklinde yorumlamistir.

Elde edilen bulgular degerlendirildiginde, calisanlarin erkek ya da kadin
olusunun ise adanmishk dizeylerinde anlamh bir farklilik yaratmadigi gorilmektedir.
Ise adanmuslik konusunda gerceklestirilen calismalarin bircogu da arastirma bulgulari
ile ortusen sekilde, cinsiyetin calisanlarin ise adanmislik dizeylerinde anlamlh bir
farkhliga yol acmadigini dogrular bulgular icermektedir. Ornedin Ariani (2013: 56),
Endonezya hizmet sektoriinde c¢alismakta olan 507 birey ile gerceklestirdikleri
arastirmasinda, calisanlarin cinsiyetlerinin ise adanmislik dizeylerinde anlamli bir
farkhihk yaratmadigini gosteren sonuclar elde etmistir. Ayrica, Deligero ve Laguador
(2014: 913)’un egitim sektor, Mahboubi vd. (2015:170)’in ise saglik sektori
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calisanlari ile gerceklestirdikleri arastirmalarinda elde ettikleri bulgular, ¢alisanlarin ise
adanmisliklarinin cinsiyetlerine gore anlamli sekilde farklilasmadigini dogrulamaktadir.
Yurtici yazin degerlendirildiginde de, Bakalci (2010: 102), hizli tuketim mallari
sektoriinde calismakta olan 137 cahisan ile gergeklestirdikleri calismada, kadin
cahisanlar ile erkek calisanlarin ise adanmishk duzeylerinin farklilasmadigini
dogrulamistir. Yazar bu sonucu, erkek ve kadin ¢alisanlarin is yerinde insan kaynaklari
uygulamalari bakimindan esit hak ve firsatlara sahip olmalari ile aciklamaktadir. Bu
arastirmada elde edilen bulgularin aksine, yazinda ise adanmislik degiskeninin cinsiyet
acisindan anlamli sekilde farkhlastigini belirten calismalar da mevcuttur. Arabaci
(2012: 74), farkli sektorlerde calisan 412 kisi ile gerceklestirdigi arastirmada kadin
calisanlarin ise adanmislik diizeylerinin erkek calisanlara gore daha yiksek oldugunu ve
bu farkin istatistiksel olarak anlamli oldugunu ifade etmektedir. Yine Avery, McKay ve
Wilson (2007: 1549), ingiltere’de farkli sektérlerden 902 calisan ile; Karatepe (2011:
86) ise Iran’da 231 otel calisani ile yaptiklari arastirmalarda kadin galisanlarin erkek
calisanlara oranla islerine daha fazla adanmis olduklarini dogrulayan bulgular elde

etmislerdir.

Arastirma bulgulari, kadin ve erkek calisanlarin pozitif psikolojik sermaye
duzeyleri arasinda anlamh bir farkhlik olmadigini dogrular niteliktedir. Pozitif
psikolojik sermaye Kisinin yasami boyunca edindigi olumlu deneyimler ve bu
deneyimlerin kazandirdigi gliven ve dayaniklilik unsurlarindan olusmaktadir (Seligman
ve Csikszentmihalyi 2000: 5). Bu degerlendirmeden yola ¢ikarak, pozitif psikolojik
sermaye duzeyinin calisanin kadin ya da erkek olusundan ziyade psikolojik gelisim
sirecinin sonucunda olusan deneyim ve kazanimlarin var olma derecesi ile ilgili oldugu
ifade edilebilir. Yazin incelendiginde arastirma bulgulari ile ayni dogrultuda birgok
calisma oldugu gorulmektedir. Pal ve Srivastava (2016: 68), ilag sektoriinde ¢alismakta
olan 100 katihmci ile yaptiklar arastirmada kadin ve erkek calisanlarin pozitif
psikolojik sermaye diizeylerinde anlamli bir farklilik olmadigini dogrulayan sonugclar
elde etmislerdir. Yazarlar bu durumu, is gicunu daha etkin bir sekilde yonetmek icin
hem kadin hem erkek cahsanlar agisindan esit firsat ve tesvikler saglanmasina
baglamaktadir. Yildiz ve Oriicii (2016: 276) de 1141 saglik calisani ile bir calisma

gerceklestirmis ve calisanlarin pozitif psikolojik sermaye duzeylerinin kadin ve erkek
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oluslarina gore anlamli sekilde farklilasmadigi sonucuna ulasmislardir. Bu sonuclarin
yaninda, cinsiyetin pozitif psikolojik sermaye diizeyi acsisindan anlamh bir farklilik
yarattigi sonucuna ulasan calismalar da mevcuttur. Ornegin, Begenirbas ve Turgut
(2016: 80), savunma sektoru calisanlari ile gerceklestirdikleri arastirmada erkek
calisanlarin pozitif psikolojik sermaye dlzeylerinin kadin calisanlara oranla daha

yuksek oldugunu gosteren bulgular elde etmislerdir.

Elde edilen bulgular, evli ve bekar calisanlarin otantik liderlik algilarinin anlamli
sekilde farklilasmadigini gostermektedir. Cosar (2011: 126) tekstil sektdri ¢alisanlar
ile Canbolat (2016: 87) ise hizmet sektori isletmelerinde c¢alisan 250 birey ile
gerceklestirdikleri calismalarda evli ve bekar calisanlarin liderlerini otantik olarak
algilama dizeylerinde istatistiksel acidan anlamli bir fark bulamamislardir. Karatirk
(2015: 100) ise elektronik sektoriinde faaliyet gostermekte olan bir sirketin 287 beyaz
yakali calisani ile yaptigi arastirmada benzer sonuclar elde etmistir.

Medeni durum degiskenine gore farklilik analizi sonuglari, katihmcilarin evli ya
da bekar olusunun ise adanmishik dizeylerinde anlamlh bir farklihk olusturmadigini
gostermektedir. Yazinda bu sonuglarla ortisen birgok arastirma mevcuttur. Vorina,
Pirtovsek ve Hrepevnik (2015), Slovenya’da kamu ve ekonomi sektoriinde calisan 632
birey ile Yiluzar (2016: 68) ise saglik sektorli calisanlari ile gerceklestirdikleri
arastirmalarda katilimcilarin medeni durumlarinin ise adanmishk dizeylerinde anlamli
bir farkhhk yaratmadigi sonucuna ulasmislardir. Moodley (2010: 91) de blyik bir
finans kurulusunda calismakta olan 128 katilhimci ile bir calisma gerceklestirmis ve
calisma sonucunda evli ve bekéar katilimcilarin ise adanmislik diizeylerinde istatistiksel
olarak anlam ifade eden bir farklihk olmadigini saptamistir. Yazar calismasinda bu
durumun sasirtict oldugunu, cunki ciftlerin aile yasaminda canlilik ve enerjiklik gibi
unsurlarin birbirinden etkilenmesi nedeniyle bu durumun is yasamina da aksetmesinin
beklenen bir durum oldugunu ifade etmektedir. Daha ©nceki arastirmalar
incelendiginde, medeni durumun ise adanmishk Uzerinde anlamli etkisini gosteren
arastirmalar da yer aldigi goérulmektedir. Kong (2009: 66), Cin’de faaliyet gosteren 3
isletmede calisan 300 birey ile yaptigi arastirmada bekar katilimcilarin evli olanlara

gore daha yiksek adanmislik dizeyine sahip oldugunu belirlemistir. Yazar bu durumu,



149

evli olmayan calisanlarin ise odaklanmak icin daha fazla zaman ve enerjiye sahip

olmasi ile agiklamaktadir.

Arastirma bulgulari incelendiginde katilimcilarin medeni durumlari ile pozitif
psikolojik sermaye diizeyleri arasinda da anlamli bir farklilik olusmacdigi goériilmektedir.
Bu sonuglara benzer sekilde Blyilikgoze ve Kavak (2017: 13) lise 6gretmenleri ile Savur
(2013: 76) kamu calisanlari ile Erdem (2014: 162) ise 6zel egitim ve rehabilitasyon
merkezi calisanlari ile gerceklestirdikleri calismalarda katilimcilarin genel pozitif
psikolojik sermaye duzeylerinin  medeni durumlarina gore anlamh sekilde
farklilasmadigr sonucuna ulasmislardir. Yazinda katihmcilarin pozitif psikolojik
sermaye duzeylerinin medeni durumlarina gore anlamli sekilde farkhlastigi yoninde
sonuclar elde eden cahismalar da mevcuttur. Ornegin, Turesin Tetik ve Kdse (2017:
358), bes farkli meslek mensubu (polis, hemsire, asker, bankaci, doktor) 472 bireyin
katildigi arastirmalarinda evli calisanlarin toplam psikolojik sermaye ortalama
puanlarinin bekéar calisanlara gore daha yiksek oldugunu ve bu farklihgin istatistiksel

olarak anlamli oldugunu saptamislardir.

Elde edilen bulgular, cahsanlarin turizm egitimi almis olup olmadiklarinin
liderlerinin otantik oldugu yonindeki algilari, pozitif psikolojik sermaye ve ise
adanmislik dizeyleri acisindan anlamli bir farklihk yaratmadigini géstermektedir. Bu
sonug, calisanlarin almis olduklari turizm egitiminin is yasamina bakislarini

farklilastiracak koklu bir degisiklik yaratmadi§i seklinde yorumlanabilir.

Yas gruplar acisindan arastirma degiskenlerinin farklilasip farklilasmadigini
degerlendirmek amaciyla tek yonli varyans analizi (ANOVA) uygulanmistir. Sonuglar
calisanlarin yaslarina gore otantik liderlik algisi ve pozitif psikolojik sermaye
duzeylerinin farklilasmadigini, ise adanmislik dizeylerinde ise anlamli bir farklilik

oldugunu gostermektedir.

Katilimcilarin yas gruplarinin otantik liderlik algilari agisindan istatistiksel
olarak anlamli bir farklihk yaratmadigina iliskin arastirma bulgusunu, otantik liderlerin

dogasinda var olan tarafsiz, seffaf ve etik yonetim anlayisinin tim calisanlarda liderleri
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ile ilgili benzer algi yaratmis olmasi ile agiklamak mimkinddr. Yazin arastirmasinda
tespit edilen ve bulgularla uyumlu yayinlardan bazilari sunlardir; Yasbay (2011: 148)
akademisyenler ile Cosar (2011: 124) ise tekstil calisanlari ile gerceklestirdikleri
arastirmalarda elde ettikleri bulgulara dayanarak, katilimcilarin otantik liderlik algisi
ortalama degerlerinin yas gruplarina gore istatistiksel olarak anlam ifade eden herhangi
bir farkhihk olusturmadigini ifade etmektedirler. Bu sonuclardan farkl olarak Karatiirk
(2015: 113) ise elektronik sektoriinde calisanlar ile bir calisma yapmis ve 51 yas ve
Uzerindeki calisanlarin otantik liderlik algisi ortalama dlzeylerinin diger yas
gruplarindan anlamli sekilde farklilastigi sonucuna ulasmistir. Yazar elde ettigi bu
sonucu, calisanlarin yasam tecriibelerinin artmasiyla ve olgunlugun getirdigi farkh bakis

acilari kazanmalari ile agiklamistir.

Calisanlarin ise adanmislik diizeylerinin yas gruplarina gore farklilastigi ve grup
ortalamalari degerlendirildiginde de bu farklihgin 25 yas ve alti calisanlar ile diger yas
gruplari arasindaki farkliliktan kaynaklandigi gortilmektedir. Bu durum, genc¢ yastaki
calisanlarin heniiz ise ve is yerine uyum asamasinda olabilecekleri, ise iliskin yeterince
olumlu tecriibe yasamamis ve egitim, gelisim, kariyer gibi olanaklardan heniiz
faydalanmamis olmalari nedeniyle ise adanmishk dizeylerinin diger yas gruplarindan
daha dislk olabilecegi seklinde aciklanabilir. Kim ve Kang (2017: 739), calisanlarin
yaslarinin ise adanmisliklari Gzerindeki etkisini inceledikleri arastirmalarinda daha yasl
calisanlarin daha geng olanlara gore islerine daha fazla adanmis olduklarini tespit
etmigslerdir. Yazarlar bu sonucu, yasam boyu perspektif temelinde kaynak odakh
degerlendirmislerdir. Yazarlara gore, yasin ilerlemesi ile birlikte calisanlarin daha fazla
kaynaga sahip olmasi -6rnegin elde ettikleri kariyeri surdirme egilimleri- ve yasamlari
boyunca edindikleri tecrubelerin algilar Gzerindeki etkileri onlarin iglerine daha fazla

adanmalarini saglamaktadir.

Arastirma bulgulari ayrica, farkli yas gruplarinda yer alan calisanlarin pozitif
psikolojik sermaye duzeylerinin anlamh sekilde farklilasmadigini gostermektedir. S6z
konusu bulgular ile ortlisecek sekilde Begenirbas ve Turgut (2016: 74), 6zel ve kamu
alaninda savunma sanayiinde calismakta olan 189 birey ile gerceklestirdikleri

arastirmada katilimcilarin pozitif psikolojik sermaye duzeyleri ile yas gruplari arasinda
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anlamh bir farkhihk olmadigini dogrulayici bulgular elde etmislerdir. Yazinda pozitif
psikolojik sermaye duzeyinin yas gruplarina gore anlamli sekilde farklilastigi sonucuna
ulasan arastirmalar da mevcuttur. Ornedin, Uygungil (2017: 178), saghk calisanlari ile
yaptigi arastirmada, 24-34 yas grubunun pozitif psikolojik sermaye diizeyinin 45-54 yas
grubunda yer alanlara gore anlamli sekilde dusik oldugu gortlmustur. Yazar bu

durumu, ilerleyen yasa baglh olarak kazanilan tecriibelerin artmasi ile agiklamaktadir.

Katilimcilarin egitim dizeyine gore otantik liderlik algisi, pozitif psikolojik
sermaye ve ise adanmishk degiskenlerine bakis agilarinda anlamli sekilde farklilik olup
olmadig, yapilan tek yonli varyans analizi (ANOVA) ile test edilmistir.

Arastirmada elde edilen bulgular, calisanlarin otantik liderlik algtlarinin egitim
dizeylerine goére anlamli sekilde farklilasmadigini gostermektedir. Bu durum,
calisanlarin liderlerini algilayis bicimlerinin almis olduklari egitimden cok, liderlerin
sergilemis olduklari yonetim tarzindan etkilenecegi varsayimi ile aciklanabilir. Bu
bulguyu dogrular sekilde Savur (2013: 70) emniyet teskilati calisanlari ile Cosar (2011:
146) ise Uretim sektorinde cahsan 371 katihmci ile yaptiklari arastirmalarda,
katilimcilarin otantik liderlik algilarinin almis olduklari egitimin dizeyine gore
farklhilasmadigini kanitlayan bulgular elde etmistir. Bu sonuclardan farkli olarak,
calisanlarin otantik liderlik algilarinin aldiklari egitim duzeyine gére farklilastig
sonucuna ulasan Korkmaz (2017: 437), bir kamu kurulusunda ¢alisan 60 birey ile; Ayca
(2016: 76) ise Istanbul’da faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otel isletmeleri cahsanlari ile
yurattikleri arastirmalarda lise mezunu calisanlarin otantik liderlik algisinin diger

egitim seviyesindeki ¢alisanlardan anlamli derecede yiiksek oldugunu saptamistir.

Bunun yaninda calisanlarin egitim dizeylerinin ise adanmisliklari agisindan
anlamli farklihk olusturdugu ve bu farkhihgin ilkdégretim mezunu calisanlarin diger
egitim dlzeyinde yer alan calisanlara goére islerine daha fazla adanmis olmalarindan
kaynaklandigi tespit edilmistir. S6z konusu farklilik, Universite mezunu calisanlarin is
yasamindan beklenti diizeylerinin ilkogretim mezunlarina gore daha ylksek olmasi ve
ilkogretim mezunu calisanlara oranla is degistirme konusunda daha fazla firsat ve

alternatife sahip olduklarina iliskin distunce ve algilari nedeniyle kendilerini islerine
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ilkogretim mezunu calisanlar kadar adamadiklari seklinde yorumlanabilir. Czerw ve
Grabowski (2015: 508), Polonya’da cesitli sektorlerde calisan 360 birey ile
gerceklestirdikleri arastirmada farkli egitim seviyesindeki calisanlarin ise adanmislik
dizeylerinin anlamh sekilde farkhlastigini dogrulamistir. Ancak c¢alisma bulgulari,
egitim seviyesi daha yuksek olan ¢alisanlarin adanmisliklarinin daha yuksek oldugunu
gostermektedir. Yazar bu durumu, egitim seviyesi yiksek calisanlarin psikolojik acidan
anlamli bulacaklari bir is bulabilmelerinin ve anlamli bulduklari ise kendilerini
adamalarinin daha kolay olusuna baglamaktadir. Swaminathan ve Ananth (2009: 11)
ise bir limitet sirketin 150 ¢ahlisani ile bir ¢alisma gerceklestirmis ve katilimcilarin ise
adanmislik dlzeylerinin aldiklar egitim seviyesine gore farklilik gostermedigi

sonucuna ulasmislardir.

Katihmcilarin pozitif psikolojik sermaye dizeylerinin almis olduklari egitim
dizeyine gore anlamh sekilde farklilasip farklilasmadigini gosteren bulgular, farklihgin
istatistiksel acidan anlamh olmadigini gostermektedir. Yazinda arastirma bulgulari ile
ortlisen cok sayida arastirma mevcuttur. Ornegin Erkmen ve Esen (2012: 67) bilisim
sektoriinde ¢calismakta olan 155 kisi ile yaptiklari calismada; Aydogan ve Ugurlu Kara
(2015: 85) bir kooperatifte calisan 150 kisi ile; Liu vd. (2015: 4) ise Cin’de kdmdr
madenlerinde calisan yaklasik 2.000 kisi ile yaptiklari arastirmalarda katilimcilarin
pozitif psikolojik sermaye dizeylerinin almis olduklari egitim seviyesi degiskeni
acisindan anlamli sekilde farklilasmadigini saptamiglardir. Bu arastirmalarin yani sira
calisanlarin pozitif psikolojik sermaye dizeylerinin almis olduklari egitim degiskeni
acisindan anlamli sekilde farklilastigini gosteren arastirmalar da yazinda yer almaktadir.
Ornedin Uygungil (2017: 196) saglhk sektorii calisanlari érnekleminde gerceklestigi
calismada katilimcilarin pozitif psikolojik sermaye duzeylerinin egitim seviyelerine
gore anlamh bicimde farklilastigini tespit etmis ve bu durumu, égrenim seviyesindeki
artisin bireyin kendine olan guvenini arttirmasiyla pozitif psikolojik sermayenin de

artisina neden oldugu seklinde yorumlamistir.

Katihmcilarin ¢ahistigi departman degiskeni farklilik analizine iliskin bulgular,
otel icerisinde farkli departmanlarda calisiyor olmanin, lideri otantik olarak algilama

duzeyi acisindan anlamli bir farklilhk olusturmadigini ifade etmektedir. Bu durum,
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otantik liderin tarafsiz ve adil olma niteligi dolayisiyla farkl departmanlarda ¢alisanlara

davranis biciminin esit ve adil olusundan kaynaklandigi séylenebilir.

Farklihk analizi sonuglari, katilimcilarin ¢alistiklari departman ile ise adanmislik
dizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamh bir farkhihik bulunmadigini
gostermektedir. Otel isletmeleri ile gerceklestirilen arastirmalar incelendiginde ise
adanmislik  davranisinin  departman  degiskenine gdére farklilasma durumunu
degerlendiren cok fazla calisma olmadigi gorilmektedir. Bu degerlendirme isiginda
Rigg vd. (2011: 11), Jameika’da 290 otel calisani ile bir arastirma gergeklestirmisler ve
mausterilerle birebir iliski icinde olan satis ve 0n buro gibi departmanlarda ¢alisanlarin
ise adanmisliklarinin yiyecek icecek ve muhasebe gibi arka planda faaliyet gosteren

departmanlarda ¢alisanlardan daha yiksek oldugu sonucuna ulasmislardir.

Arastirma bulgulari, otel ¢alisanlarinin hangi departmanda c¢alistiklarinin pozitif
psikolojik sermaye duzeyleri acisindan da anlamh bir farkhilik yaratmadigini
gostermektedir. Benzer sekilde, Kizanikli ve Cép (2017: 278)’de istanbul’da faaliyet
gosteren 5 yildizli otellerde ¢alisan 280 katilimci ile gerceklestirdikleri calismada,
katihmcilarin pozitif psikolojik sermaye diizeylerinin hangi departmanda calistiklarina

gore anlamli bir farkhihk géstermedigi sonucunu elde etmislerdir.

Katihmcilarin hizmet yih degiskenine iliskin bulgular, ¢alisma yasaminda
gecirilen strenin calisanlarin liderlerini otantik olarak algilama diizeylerinde istatistiksel
olarak anlamh bir farklilik yaratmadigini ortaya koymaktadir. Arastirma bulgularini
dogrular sekilde, Savur (2013: 69) emniyet calisanlari ile Kilic (2015: 112)
akademisyenler ile Korkmaz (2017: 450) ise kamu c¢ahisanlari ile gerceklestirdikleri
arastirmalarda calisanlarin kidemlerinin liderlerini otantik olarak algilama duzeyi
ortalamalarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yaratmadigi sonucuna ulasmistir.
Bu sonuglardan farkl olarak Azanza vd. (2015: 962), ispanya’da calisan 623 birey ile
gerceklestirdikleri arastirmada c¢alisma suresi arttikga c¢alisanlarin otantik liderlik
algisinin azaldigini ve bu iliskinin anlamli oldugunu tespit etmislerdir. Ayrica Karatirk

(2015: 102)’de yapmis oldugu arastirmada calisanlarin otantik liderlik algisinin
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kurumda c¢alistiklari stireye gore anlamli sekilde farklilastigini ve bu farkliligin 20 yil ve

Uzeri gorev yapan c¢alisanlardan kaynaklandigini tespit etmistir.

Calisanlarin ise adanmislik duizeylerinin ¢alisma slresine gdére gruplar arasi
anlamh duzeyde farklilik olup olmadigini belirlemek Uzere yapilan ANOVA testi
sonuclart grup ortalamalari arasindaki farkin anlamli olmadigini géstermektedir.
Yazinda arastirma bulgulari ile uyumlu calismalar mevcuttur. Ornedin, Sagsan ve
Firtina (2015: 13), KKTC’de kituphanecilerden olusan katihimcilar ile; Lolitha ve
Johnson (2015: 1605) ise Hindistan’da 60 calisan ile yaptiklari arastirmalarda
cahisanlarin kidemlerine gore ise adanmislik dizeylerinin farkhilasmadigr sonucuna
ulasmislardir. Yazinda arastirma sonuglarindan farkh olarak calisanlarin ise adanmislik
duzeylerinin c¢alisma surelerine gore farklilastigini kanitlayan bulgulara ulasan
calismalar da yer almaktadir. Swaminathan ve Ananth (2009: 10) bir limited sirketin
calisanlari ile yaptiklari arastirmada daha fazla tecribeye sahip calisanlarin daha az
tecribeli olanlara gore ise adanmislik diizeylerinin anlamli dizeyde yiksek oldugunu
gosteren bulgular elde etmislerdir. Benzer sekilde Ozyilmaz ve Siiner (2015: 154)’in
Hatay’da faaliyet goOsteren dokuz isletmede calismakta olan 268 katilimcidan
topladiklari veriler ile gerceklestirdikleri ¢alismada elde ettikleri bulgular katihmcilarin
tecrubeleri arttikca ise adanmisliklarinin da arttigini gostermektedir. Jaupi ve Llaci
(2015: 197), Arnavutluk’da bankacilik sektoriinde calismakta olan 404 katilimci ile bir
arastirma gerceklestirmis ve 25 yil ve Uzeri is tecribesi olan calisanlarin digerlerine
gore islerine daha adanmis olduklarini saptamislardir.

Otel calisanlarinin pozitif psikolojik sermaye duzeylerinin toplam c¢alisma
strelerine gore farklilasma durumunu belirlemek tzere yapilan ANOVA testi sonuclari
grup ortalamalari arasindaki farkin istatistiksel acidan anlamh olmadigini
gostermektedir. Yazin incelendiginde arastirma bulgulari ile 6rtisen sonugclar iceren
bircok calisma oldugu gortlmustir. Dirzyte vd. (2013: 119), Litvanya’da farkl
sektorlerde calisan 92 bireyle yaptigr arastirmada katilimcilarin pozitif psikolojik
sermaye duzeylerinin is tecrubelerine gore farklilasmadigini saptamislardir. Cinar
(2011: 86) 107 beyaz yakal calisandan elde ettigi verilerle ve Kaya (2012: 188) ise

Konya’da kamu hastanelerinde calismakta olan 205 hemsire ile yuruttikleri
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calismalarda, katilimcilarin calisma yasamindaki toplam hizmet sirelerinin pozitif
psikolojik sermaye duzeylerinde anlamli bir farklihga yol acmadigini dogrulayan
bulgular elde etmislerdir. Yazinda pozitif psikolojik sermaye duzeyinin calisma
stirelerine gore farklilastigr sonucunu elde eden calismalar da yer almaktadir. Yildiz ve
Oriicti (2016: 277), saglik sektoriinde calismakta olan 1141 Kisi ile gerceklestirdikleri
arastirmada, is deneyimi daha az olan calisanlarin pozitif psikolojik sermaye
duzeylerinin is deneyimi fazla olan ¢alisanlara oranla daha diistik oldugu sonucunu elde
etmislerdir. Rego vd. (2010: 1543)’de Portekiz’de 278 insaat mihendisi ile bir calisma
yapmis ve ¢alisma suresi daha fazla olan ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin de
daha yiiksek oldugunu saptamislardir.

Arastirma ana hipotezinde yer alan aracilik etkisi varsayimi Baron ve Kenny
(1986) tarafindan gelistirilen dort kosullu ve (¢ asamali yontem takip edilerek test
edilmistir. Aracilik etkisinin test edilmesine iliskin bu dort kosullu model, ayni zamanda
arastirmaya iliskin dort temel hipotezi de test etmektedir. Hipotezlere iliskin sonuclar

Tablo 6.1°de gdsterilmistir.

Tablo 6.1: Arastirma modeline ait hipotezlerinin test edilmesine iliskin sonuclar

HIPOTEZLER SONUC

H1: Ydneticilerin otantik liderlik 6zellikleri calisanlarin ise adanmislik diizeylerini

. . KABUL
etkilemektedir.
H2: Ydneticilerin otantik liderlik 6zellikleri calisanlarin pozitif psikolojik sermaye KABUL
dizeylerini etkilemektedir.
H3: Calisanlarin pozitif psikolojik sermaye diizeyleri, ise adanmisliklarini
Calig p p ) y! y 9 ) KABUL

etkilemektedir.

H4: Pozitif psikolojik sermaye, otantik liderlik tarzi ile ¢alisanlarin ise adanmishk
) o . o KISMEN KABUL
dizeyleri arasindaki iliskide aracilik etkisine sahiptir.

Hipotez 1’de ifade edilen ve yoneticilerin otantik liderlik 6zelliklerinin
calisanlarin ise adanmislhiklarini etkiledigine iliskin olusturulan yapisal esitlik modeli
uyum iyiligi degerleri kabul edilebilir ve iyi uyuma isaret etmektedir. Olusturulan
modelin test edilmesi sonucu degiskenler arasindaki standardize edilmis 8 katsayilari ve

anlamhilik deQeri de hipotezin dogrulandigini gdstermektedir ($=0,48; p<0,05).
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Arastirma bulgulari ayrica, calisanlarin ise adanmighiklarinin 0,23’tnln liderlerinin

otantik davranislari ile aciklanabileceginin gostergesidir (R*= 0,23).

Yoneticilerin otantik liderlik 0Ozelliklerinin ¢alisanlarin ise adanmisliklarini
pozitif yonde etkiledigini gosteren arastirmanin bir numarah hipotezine iliskin bu
sonuclar, karsthiklilik normu ile aciklanabilir. Elde edilecek bir faydaya da kazanca
karsilik bazi eylemlerin gonulli olarak yerine getirilmesi olarak aciklanan sosyal
karsihiklilik, Kisiler arasi iliskileri fayda-maliyet ekseninde aciklamaktadir (Gouldner,
1960). Karsiliklilik normuna gore, ¢cahisanlar liderlerinin adil, destekleyici bir yaklasim
ve iyi galisma kosullari gibi olumlu kaynaklar sundugunu algiladiklarinda, buna karsilik
olarak hem liderlerine hem de orgute karsi olumlu davranislar sergileme egilimi
gostermektedirler (James, Mckechnie ve Swanberg 2011: 175; Smith, Organ ve Near
1983: 655). Bu baglamda, otantik liderlerin pozitif davranis bicimleri ile yarattig
olumlu o6rgat ikliminin calisanlarin da gerek orgutsel faaliyetler ve gerekse isleri ile
ilgili gonlllu davranis bicimleri gelistirmeleri yénunde etkili oldugu dolayisiyla baglilik
ve adanma duygularini arttirdigi ifade edilebilir. Ayrica otantik liderlerin benimsedigi
etik, ahlaki bakis agisi ile seffaf ve tarafsiz yonetim tarzinin galisanlarin Gzerinde
olumlu etki olusturdugu ve bu olumlu etkinin, ¢alisanlarin islerini daha yiksek enerji ve
odaklanma ile yapmasini sagladigi soylenebilir. Liderlerin otantik davranislarinin
calisanlarin ise adanmishklari Gzerindeki olumlu etkisi, sosyal mibadele kurami ile de
aciklanabilir. Homans (1960) tarafindan 6ne sirtlen sosyal mibadele kuramina gore,
bireyler hayatta kalmak igin birbirleri ile iletisim i¢inde olmaya ihtiya¢ duymaktadir.
Sosyal mibadeleye konu olan unsurlar ¢cogunlukla destek, dikkate alinma ve dostluk

gibi insani ve duygusal durumlarla sembolize edilmektedir (Aydin 2016: 28).

Bu degerlendirmeyi destekler sekilde Walumbwa vd. (2008), is yasaminda
karsiliklilik ilkesine dayanan sosyal mibadele teorisinden hareketle, yiksek seviyede
otantiklik sergileyen liderler ile calisan bireylerin, liderleri ile deger verdikleri iliskileri
karsilikli kilmak igin islerinde fazladan c¢aba harcamay: istediklerini ve dolayisiyla
adanmisliklarinin daha yiksek oldugunu ileri stirmektedir. Sosyal miibadele teorisinde
taraflar herhangi bir zorunluluga bagl olarak degil karsilikli fayda beklentisi ile degisim

iliskisine girmekte ve bu degisim iliskisinin adil olarak gerceklesmesi beklenmektedir.



157

Bu baglamda otantik liderlerin igsellestirilmis ahlak anlayisi ve pozitif yonetim tarzi ile
olusturduklart 1limh iklim izleyicilerin gonulli olarak sosyal degisime katilmasini
saglarken, tarafsiz ve seffaf yonetim anlayisi da karsilikl fayda iliskisinin adil sekilde
gergeklestigi konusundaki inanclarini arttiracaktir. Ayrica calisanlarin is yasaminda
destek gordiklerinde buna karsilik olarak daha fazla gonilli calisma ve ekstra rol
davranisi sergilediklerini ifade eden sosyal destek kurami da arastirma bulgularini

desteklemektedir.

Pozitif bir liderlik tarzi olan otantik liderlik ile yine pozitif oOrgultsel
yaklasimindan dogan ise adanmislik kavramlari arasindaki iliski gerek yurtici gerekse
yurtdisi yazinda bircok arastirmaya konu olmustur. Bamford vd. (2013: 537), 280
hemsire ile gerceklestirdikleri arastirmada; Kim (2014: 71) ise Kore’de 336 isci ile
gerceklestirdigi doktora galismasinda ¢alisanlarin daha yiksek otantik 6zellikler tagiyan
liderler tarafindan yonetildiklerinde islerine daha yiksek dizeyde adanmislik
gosterdikleri sonucuna ulasmislardir. Khan vd. (2017: 163), Hindistan’da farkli
fakiltelerde gorev yapmakta olan akademisyenlerle bir arastirma yaparak otantik
liderligin ise adanmishigi pozitif yonde etkiledigini ve hatta ¢alisanlarin ise adanmishk
dizeylerinin -~ %37’sinin  liderlerinin  otantiklik tarzlari ile agiklanabilecegini
saptamislardir. Bu sonuclarla ayni dogrultuda Roux (2010: 82) calismasinda 407 &zel
sektor calisanindan topladigr veri ile yaptigi degerlendirmede, liderlerinin kendi astlari

tarafindan algilanan otantik davraniglarinin ise adanmisliklarini arttirdigini saptamistir.

Hassan ve Ahmed (2011: 1040), Malezya’da bankacilik sektériinde calismakta
olan 390 katihmci ile gerceklestirdikleri arastirmada liderlerin otantik tarzlarinin
calisanlarin ise adanmishgini arttirdigini gosteren bulgular elde etmislerdir. Benzer
sekilde Penger ve Cerne (2014: 520), tretim sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmede
calismakta olan 23 takim lideri ve 289 calisandan elde ettikleri veriler ile bir ¢alisma
gerceklestirmis ve otantik liderligin ise adanmislik Uzerindeki olumlu etkisini
dogrulayan bulgular elde etmislerdir. Her iki ¢alismada da yazarlar, bu pozitif iliskiyi
otantik liderlerin iliskisel seffaflik ve otantik davranislar gibi unsurlar araciligiyla
Orgutte yarattiklari guven hissinin ise adanmishgi arttirdigi seklinde agiklamaktadir.

Yazarlara gore guven ve destekleyici orgut iklimini tesvik eden otantik liderler,
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calisanlarin  kendilerini glivende hissetmesini ve bunun sonucu olarak ise
adanmighiklarinin da artmasini saglamaktadir. Kahn (1990) tarafindan gelistirilen
adanmislik modelinde adanmislik icin gerekli psikolojik kosullar; Anlamlilik, gliven ve
erisilebilirlik olarak belirtilmistir. Beal (2016: 13) de, otantik liderlerin izleyicileri ile
seffaf, durist ve ahlaki temelde kurduklari iletisimin ve izleyicilerin goruslerinin gecerli
ve degerli oldugu konusundaki olusturduklari inancin karsilikli iliskilerde glven
duygusu yarattigini belirtmektedir. Dolayisiyla, otantik liderlerin olusturduklari glven
duygusunun cahsanlarin adanmishk duygusu icin gerekli ¢ temel kosuldan birini
sagladigi ve buna bagl olarak otantik liderler tarafindan yonetilen ¢alisanlarin islerine
daha adanmis olduklari ifade edilebilir.

Arastirmanin ikinci hipotezinde ifade edilen, yoneticilerin otantik liderlik
ozelliklerinin galisanlarin pozitif psikolojik sermaye duizeylerini etkiledigi varsayimi da
yapisal esitlik modeli ile test edilmistir. Modele ait uyum iyiligi degerleri, iyi uyum ve
kabul edilebilir sinirlar icinde yer almaktadir. Ayrica, elde edilen bulgular
incelendiginde standardize edilmis [ katsayilari ve anlamlilik degeri de (B=0,41,;
p<0,05) hipotezin dogrulandigini, bir baska ifadeyle otantik liderligin ise adanmishk
davranisini etkiledigini gostermektedir. Ayrica R® deferi de calisanlarin pozitif
psikolojik sermaye dizeylerinin  %17’sinin otantik liderlik ile aciklandigini

dogrulamaktadir.

Otantik liderligin pozitif psikolojik sermaye Uzerindeki pozitif yonlu etkisi,
calisanlarin 6lculebilen ve gelistirilebilen pozitif niteliklerini ifade eden psikolojik
sermayelerinin, otantik liderlere 6zgl destekleyici, katilimcl, etik ve tarafsiz yonetim
anlayisi gercevesinde yer alan davranis bigimleri ile kesfedilmesi ve desteklenmesi
sonucu artabilecedi seklinde aciklanabilir. Bir baska ifadeyle, calisanlarin sahip
olduklart umut, 6z yeterlilik, iyimserlik ve dayaniklilik gibi essiz o6zellikleri fark
edebilmesi ve bu 0zellikleri is yasamlarinda kullanabilecek bilince kavusmalarinda lider
davranislarinin énemini de gostermektedir. Bu agidan bakildiginda, otantik liderlerin
sergiledikleri olumlu davranis bigimleri ile calisanlarin sahip oldugu tim kaynaklari

isletme yararina kullanabilmeleri icin yonlendirici olabilecekleri de ifade edilebilir.
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Arastirma bulgular ile oOrtisen sekilde yazinda otantik liderlik tarzinin
calisanlarin pozitif psikolojik sermayelerini olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulasan
bircok calisma mevcuttur. Ornegin, Woolley, Caza ve Levy (2011: 444), Yeni Zelanda
Liderlik Enstitusiinde 3000 denek Uzerinde yapmis olduklari arastirmada, otantik
liderlik ile pozitif psikolojik sermaye arasindaki pozitif yonlu iliskiyi onaylayacak
sonuclar elde etmislerdir. Yazarlar, otantik liderlerin pozitif psikolojik sermaye
Uzerindeki s6z konusu etkisini olusturan unsurun otantik liderlerin tesvik edici
yaklasimlari oldugunu ve bu yaklasimin sagladigi psikolojik sermayedeki artisin ise
performans artisi gibi olumlu 6rgatsel ciktilarin  kaynagini olusturdugunu ifade
etmektedir. Rego vd. (2012: 435), Portekiz’de faaliyet gosteren 33 ticaret isletmesinden
203 calisan ile yapmis olduklari arastirmada, otantik liderler tarafindan yonetilen
calisanlarin pozitif psikolojik sermaye ve yaraticilik diizeylerinin daha yiiksek oldugunu
belirlemiglerdir. Tashyan ve Hirlak (2016: 110), 403 hemsire ile yirdttukleri arastirma
sonucunda otantik liderlik ile pozitif psikolojik sermaye arasinda pozitif yonli bir
iliskinin varligini dogrulayan sonuglar elde etmislerdir. Munyaka vd. (2017: 6), Guney
Afrika’da Uretim sektériinde calismakta olan 204 katilimci ile bir ¢alisma yapmis ve
otantik liderligin pozitif psikolojik sermaye zerindeki olumlu etkisini tespit etmistir.
Yazarlar ayrica ¢alismalarinda pozitif psikolojik sermayenin %20’sinin liderlerinin
otantiklikleri ile aciklanabilecegini de ifade etmislerdir. Ayrica Walumbwa vd. (2009:
17) de, Guneybati Amerika’da bankacilik sektoriinde calismakta olan 598 katilimci
ornekleminde yapmis olduklari arastirmada, otantik liderligin pozitif psikolojik
sermayeyi olumlu etkiledigini tespit etmislerdir. Yazarlar calismada elde edilen bulgular
Isiginda otantik liderlik davranislarinin psikolojik sermayeyi yalnizca bireysel degil
grup dizeyinde de etkiledigini ve bu nedenle érgitsel anlamda daha yaygin bir etkisinin
oldugunu ifade etmektedirler. Zhong vd. (2016: 1864), farkh sektorlerde galisan 304
isciden toplamis olduklari veriler ile gerceklestirdikleri arastirmada, otantik liderlik
davranislarinin ¢ahisanlarin pozitif psikolojik sermayeleri Uzerinde olumlu etkisinin
oldugunu kanitlayan bulgular elde etmislerdir. Yazarlara gore, izleyiciler otantik lider
tarafindan savunulan degerleri ve inanglari icsellestirdikce, benliklerini olusturan
unsurlari tanimaya ve bu unsurlari gelistirmek icin caba harcamaya daha ¢ok
yaklasmaktadir.
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Pozitif psikolojik sermayelerinin, cahsanlarin ise adanmisliklarini etkiledigi
varsayimini ifade eden Ggtncl hipotez yapisal esitlik modeli ile test edilmistir. Modele
ait uyum iyiligi degerleri, iyi uyum ve kabul edilebilir degerler sinirlari icinde yer
almaktadir. Ayrica, elde edilen degerler incelendiginde standardize edilmis B katsayilari
ve anlamlilhik degeri de (B=0,45; p<0,05) hipotezin dogrulandigini ya da diger bir
ifadeyle calisanlarin sahip olduklari pozitif psikolojik sermaye unsurlarinin ise

adanmisliklarini etkiledigini gostermektedir.

Bulgular, ¢cahsanlarin sahip olduklari olumlu 6zelliklerin bireysel yasamlarinda
oldugu kadar is yasamlarinda da olumlu etkiler yarattigi seklinde degerlendirilebilir.
Cahisanlarin pozitif psikolojik sermayelerinin ise adanmisliklari tzerindeki séz konusu
pozitif etkisi, 6z yeterliligi yuksek, umutlu ve iyimser calisanlarin isleri ile ilgili de

pozitif duygulara sahip olmasi ile de agiklanabilir.

Yazin incelendiginde, calisanlarin sahip olduklari pozitif kaynaklarin ise
adanmishiklarini  olumlu yonde etkiledigine iliskin bircok arastirma sonucuna
rastlanmaktadir. Paek vd. (2015), 4 ve 5 yildizli otel galisanlari ile gergeklestirdikleri
arastirmada, calisanlarin sahip olduklari pozitif unsurlarin ise adanmisliklari tzerinde
olumlu etkisinin oldugunu gosteren sonuclar elde etmislerdir. Arastirmacilar pozitif
psikolojik sermaye ile ise adanmishik arasindaki iliskiyi, calisanin sahip oldugu
kaynaklar baglaminda degerlendirmistir. Ancak, yazarlar bulgulari iki degisken
arasindaki iliskiyi yanhzca simdiye kadar yapilan bircok arastirmada genellikle vurgu
yapilan is kaynaklarina degil, calisanlarin sahip olduklari bireysel kaynaklara da bagl
olabilecegini ve pozitif psikolojik sermayenin de bireysel kaynak olarak
degerlendirilmesi gerektigini ifade eden bir bakis acisi ile agiklamislardir.
Arastirmalarin bir kismi ise, pozitif psikolojik sermayenin ise adanmislik Uzerindeki
etkisini Fredrickson tarafindan gelistirilen ve pozitif duygularin bireylerin dusince-
eylem dizilerini genisleterek buyik resmi daha kolay gérmelerini sagladigini ileri stren
“Pozitif Duygulari insa Etme ve Gelistirme Kurami” ile aciklamaktadir (Avey,
Wernsing ve Luthans 2008; Simons ve Buitendach 2013; Salanova vd. 2010; Luthans
vd. 2007). S6z konusu arastirmalara gore, olumlu duygular bir Kisinin distinme bicimini

degistirerek ve gelistirerek sosyal, psikolojik ya da fiziksel kaynaklarini gelistirmesine
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yardimcl olan daha genis bir bakis acisi saglamaktadir. Bireyin tim yasamsal siireclere
ve dolayisiyla is yasamina daha genis bir cerceveden bakmasini saglayan pozitif
duygular, isi ile ilgili olumlu tutum ve davranislar gelistirmesine de yardimci

olmaktadir.

ise adanmislik kavrami, bircok arastirmada calisanlarin islerine Kars
olusturduklari olumlu tutumlar cercevesinde degerlendirilmektedir. Tutumlar ise,
Kisinin ¢evresindeki bir simge, nesne ya da olaya iliskin sahip oldugu duygusal veya
bilissel unsurlari icermektedir (Katz 1960: 168). Yazinda pozitif psikolojik sermayenin
olumlu cahisan tutumlari Uzerindeki arttirici etkilerini gdsteren bircok calisma yer
almaktadir. Luthans vd. (2007) tretim ve hizmet sektorlerinde faaliyet gdstermekte olan
farkl isletmelerden calisanlar ile gerceklestirdikleri arastirmada, calisanlarin sahip
olduklari pozitif sermaye unsurlarinin is tatminlerini ve performanslarini olumlu
etkiledigini belirlemislerdir. Kaplan ve Bickes (2013: 239) de bes yildizli otel
calisanlar ile gerceklestirdikleri arastirmada pozitif psikolojik sermayenin dayaniklilik
ve umut boyutlarinin is tatminlerini pozitif yonde etkiledigini tespit etmislerdir. Cetin
ve Varoglu (2015) de 6zel sektor cahisanlari ile yaptiklari ¢alismada pozitif pskolojik
sermaye dizeyi arttikca is tatminlerinin ve performanslarinin da arttigini gosteren
bulgular elde etmislerdir. Yazarlar bu sonucu psikolojik kaynagin, calisanlarin isleri ile
ilgili genel pozitif duygu ve dustncelerini, performans diizeylerini ve mevcut isinde
calismaya devam etme istegini olumlu yonde etkileyen onemli bir faktor olarak
degerlendirmislerdir.

Arastirmanin ana hipotezini olusturan, otantik liderligin ise adanmishk
Uzerindeki etkisinde pozitif psikolojik sermayenin aracilik roliinin oldugu varsayimi da
yapisal esitlik modeli ile test edilmistir. Aracilik etkisinin varhgindan bahsedebilmek
icin, gerekli ilk ¢ kosul saglanmistir. Bu asamada pozitif psikolojik sermaye, araci
degisken olarak modele dahil edildiginde, otantik liderligin ise adanmislik Gzerindeki
ilk hipotez ile dogrulanan etkisi ortadan kalkmali ya da azalmalidir. S6z konusu etki
tamamen ortadan kalktiginda “Tam aracilik” etkisinden, azaldiginda ise “Kismi
aracihik” etkisinden bahsedilmektedir. Arastirmanin ana hipotezini test etmek (zere

olusturulan yapisal esitlik modeli uyum iyiligi degerleri kabul edilebilir ve iyi uyum
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sinirlart icerisinde olusu, modelin yapisal olarak uygun oldugunu gostermektedir.
Olusturulan modele iliskin standardize edilmis B katsayilari incelendiginde ise pozitif
psikolojik sermayenin araci degisken olarak modele girmesi ile 0,48 degerinden 0,29’a
distigu gortlmektedir (p<0,05). Bu durumda, eldeki bulgulara dayanarak, pozitif
psikolojik sermayenin, otantik liderlerin calisanlarin ise adanmisliklari Gzerindeki
etkisinde “kismi aracilik’ ettigi ifade edilebilir. Ayrica pozitif psikolojik sermayenin
kismi aracilik etkisinin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigi ile dogrudan, dolayh
ve toplam etkiler bootstrap yontemi ile test edilmistir. Elde edilen sonuglar kismi
aracilik etkisinin anlamli oldugunu, bir baska ifadeyle otantik liderligin hem dogrudan
hem de kismen pozitif psikolojik sermaye araciliiyla dolayl sekilde ise adanmishgi

etkiledigini gostermistir. Arastirma modeline iliskin sonuglar Sekil 6.1°de 6zetlenmistir.

PPS

7\
x> ?7\
N 5 :
Otantik ' 4 \ Ise
Liderlik AR Adanmishik

Sekil 6.1: Otantik liderlik ve ise adanmishk arasindaki iiliskide PPS’nin kismi aracilik

rol

Bu arastirmada kullanilan degiskenler baglaminda degerlendirildiginde kismi
aracilik etkisi, otantik liderlerin calisanlarin ise adanmisliklari Gzerindeki olumlu
etkisinin bir boluminin calisanlarin pozitif psikolojik sermaye unsurlari ile bir
bolimanun ise otantik liderlik davranislarinin direkt etkisi ile aciklanabilecegini
gostermektedir. Arastirma bulgularinin isaret ettigi kismi aracilik etkisi ayrica, otantik
liderligin pozitif psikolojik sermaye unsurlari olmadan da ise adanmislik Uzerinde
olumlu etkisinin oldugunu ancak c¢alisanlarin sahip oldugu umut, 6z yeterlilik,
dayaniklilik gibi pozitif psikolojik sermaye unsurlarinin bu etkiyi arttirdigi seklinde

yorumlanabilir. Bir baska ifadeyle, elde edilen bulgular 1siginda, otantik liderligin ise
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adanmislik Gzerindeki direkt etkisinin yani sira, kismen de olsa c¢alisanlarin pozitif
oOzelliklerini destekleyerek bu 6zellikler araciligiyla gerceklestirdigi dolayli etkiden s6z
edilebilir. Otantik liderler, ortaya koyduklari kendilerine 6zgu yonetsel davranis
bicimleri ile ¢alisanlari kendilerini kesfetmeleri konusunda motive etmekte ve kendine
ait pozitif yonleri kesfeden c¢ahisanlarin isleri ile ilgili gorus, algr ve davranislari da

olumlu yonde etkilenmektedir.

Pozitif psikolojik sermaye, kisilerin olumsuz yonlerini gérmek yerine olumlu
ozelliklerine ve onlari gli¢lendirmeye odaklanan pozitif psikolojik yaklasimdan dogmus
bir kavramdir. Otantik liderlik davranisi ile ¢alisanlarin ise adanmisliklari arasindaki
iliskide pozitif psikolojik sermayenin kismi aracilik roll, calisanlarin sahip oldugu
umut, 6z vyeterlilik ve dayaniklilik gibi pozitif unsurlarin yatirim yapilabilir ve
yonetilebilir olmasinin bir sonucu olarak, otantik liderler tarafindan desteklenip
gelistirilmesi ile calisanlarin islerini daha enerji dolu, istekli ve yogunlasmis sekilde
yapmalarinin s6z konusu olacagi distncesi ile aciklanabilir. Arastirma bulgulari
degerlendirildiginde, pozitif 6zellikleri otantik liderler tarafindan kesfedilmis ve tarafsiz
olarak degerlendirilerek desteklenmis ¢alisanlarin, bu 6zelliklerin etkisiyle islerine karsi
daha istekli olduklar, isleri ile ilgili olumlu duygular gelistirdikleri, kendi istekleri ile

ekstra rol davranislari sergiledikleri sdylenebilir.

Arastirmada elde edilen bulgular, kaynaklarin korunmasi kurami cergevesinde
de degelendirilebilir. Kaynaklarin korunmasi kurami, bireylerin deger verdikleri seyleri
korumak ve giclendirmek icin caba sarfetme isteginde olduklari dasiincesini ileri
strmektedir (Hobfoll 1989). Kurama gdre insanlarin deger verdigi hersey kaynak olarak
nitelendirilir. Bu kaynaklar ise kissel, durumsal ve enerji kaynaklari olarak
siniflandiriimistir. Kaynaklarin korunmasi kuraminda, iyimserlik, 6z yeterlik, benlik
saygisi gibi ozellikler kissel kaynaklar olarak ifade edilmektedir. Bu baglamda,
calisanlarin sahip oldugu pozitif kissel kaynaklarin otantik liderler tarafindan
icsellestirilmis ahlak anlayisi, tarafsiz de@erlendirme, kendini tanima ve izleyicileri ile
guclu iliskiler kurma seklinde olumlu yaklasimlar ile desteklenmesi ve korunmasinin bu
kaynaklarin daha da artmasini sagladigi ve pozitif kaynaklardaki séz konusu artisin da

calisanlarin isleri ile ilgili pozitif duygular gelistirmesine katki sagladigi sdylenebilir.
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Boylelikle arastirma bulgulari, ise adanmisligin bir yandan otantik lider davranislarinin
diger yandan ise calisanlarin pozitif psikolojik sermayelerinin olumlu etkileri ile

sekillendigi seklinde yorumlanabilir.

Otantik liderlik, diger liderlik tirlerinden farkli olarak izleyicileri ile
gelistirdikleri olumlu sosyal etkilesim ve bu etkilesimi gelistirmeye yonelik tutum ve
davranislari sayesinde izleyicilerini de otantik tutum ve davranislar gésteme konusunda
motive eden bir liderlik tartddr (Illies, Morgeson ve Nahrgang 2005: 387). Gardner vd.
(2005) otantik liderlerin 0z farkindalik, denge ve pozitif davranislarindaki artisin
izleyicilerin gelisimine de olumlu katki sagladigini belirtmislerdir. Bu baglamda, otantik
liderlik davranislarinin calisanlarin ise adanmisliklari Gzerindeki olumlu etkisi ve pozitif
psikolojik sermayenin bu iliskideki kismi aracilik rolinin otantik liderlerin, izleyicileri
uzerindeki etkilerinin bilincinde olarak sahip oldugu olumlu 6zellikleri izleyicilerine de
kazandirmaya calismasi olarak ifade edilen “Duygu bulasmasi” ile agiklanabilecegi
dustnilmektedir (Avolio ve Gardner 2005; Illies, Morgeson ve Nahrgang 2005; Kernis
2003). Liderlerin pozitif 6zelliklerinin duygusal bulasma yoluyla takipgilerine
aktarildigina iliskin yazinda birgok arastirma yer almaktadir. Ornegin Friend vd. (2016),
pozitif liderlik tutumlarinin duygusal bulasma yoluyla takipcilerine aktarildigi bir
stirecin varhgini belirtmekte ve Bono ve llies (2006) de, lider davranislarinin bu yolla
izleyicilerin psikolojik kaynaklarini etkileyebildigini ifade etmektedir. Benzer sekilde,
Yammarino vd. (2008)’de otantik liderler tarafindan sergilenen pozitif yaklasimlarin bir

slire sonra takipci pozitifligine dontstuguna ileri sirmektedir.

Roux (2010), cahisanlarin otantik liderlik algilarinin ise adanmisliklari
Uzerindeki etkisinde sahip olduklari 6z yeterlilik ve iyimserlik 6zelliklerinin rolini
inceledigi arastimasinda, calisanlarin liderlerine iliskin otantiklik algisinin, ise
adanmisliklarini hem direkt olarak hem de sahip olduklari iyimserlik ve 6z yeterlilik
Ozellikleri araciligiyla arttirdigi sonucuna ulagmistir. Yazar arastirma sonuclarini,
otantik liderlerin sahip olduklari iyimser liderlik tarzinin calisanlarin da iyimser bir
bakis agisina sahip olmasini sagladigi, iyimser bakis agsina sahip olan calisanlarin 6z
yeterliliklerinin arttigini ve bu olumlu etkilerin cahisanlarin islerine daha adanmis

olmalarini sagladigi seklinde agiklamaktadir. lyimserlik ve 6z yeterlilik 6zelliklerinin
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pozitif psikolojik sermaye kavraminin dort boyutundan ikisini olusturdugu
bilinmektedir. Bu nedenle yazarin elde ettigi sonuclarin ve degerlendirmenin, bu
arastirmada elde edilen otantik liderligin ise adanmislik Gzerindeki etkisinde pozitif

psikolojik sermayenin kismi aracilik etkisini destekledigi séylenebilir.

Yukarida bahsi gecen arastirmalarin olusturdugu kavramsal cerceve de dikkate
alindiginda, otantik liderlerin kendi sahip olduklari pozitif 6zellikleri izleyicilerin
pozitif 6zellikleri ile butlnlestirerek yarattiklari olumlu atmosferin, izleyicilerin ise
adanmislik diizeylerindeki artista etkisi oldugu soylenebilir. Bir baska ifadeyle, otantik
liderlere iliskin 6z farkindalk, iliskilerde seffaflik gibi olumlu Ozellikler toplumsal
bulasici strecler yoluyla diger orgit Gyelerini de olumlu yodnde beslemekte ve
izleyicilerin kendilerini ve sahip olduklari potansiyeli farkina vararak bu o6zellikleri

gelistirebilmelerini saglamaktadir.

Otantik liderlik, ise adanmislik ve pozitif psikolojik sermaye kavramlari arasinda
arastirma bulgulari ile dogrulanan iliski, “Pozitif Sosyal Etkilesim Kurami” ile de
aciklanabilir. Illies, Morgeson ve Nahrgang (2005), otantik liderlerin sosyal etkilesim
kuraminda yer alan karsiliklilik ve degerlerin uyumu ilkeleri aracithgiyla izleyicileri ile
etkilesimsel surecler gerceklestirdigini ve bu etkilesimin pozitif duygulari ve kaynaklari
arttirdigini belirtmektedir. Bu acidan degerlendirildiginde, bu etkilesimin izleyicilerin
sahip oldugu pozitif psikolojik sermaye unsurlarinda da artisa yol acacagi disuntlebilir.
izleyicilerin pozitif psikolojik sermayelerindeki bu artis, daha umutlu, iyimser ve
zorluklar karsisinda dayanikli ve dolayisiyla islerine daha adanmis calisanlar olmalari

konusunda etkili oldugu ifade edilebilir.

Zhong vd. (2016: 1862)’nin Cin’de farkli sektorlerde calismakta olan 304
katihmci ile gerceklestirdikleri arastirmada, otantik liderlik davranislari ile ¢alisanlarin
ise adanmishk dizeyleri arasindaki iliskide pozitif psikolojik sermayenin tam aracilik
rolinii dogrulayan bulgular elde etmislerdir. Yazarlar, pozitif psikolojik sermayenin
tespit ettikleri aracilik etkisinin, 6zellikle insan kaynaklari uygulamalari acisindan
O6nemine deginerek, isgoren secimi, gelisimi ve yetkilendirme konularinda dikkate

alinmasi gereken bir 6lcit olarak degerlendirmislerdir.
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Wang vd. (2014: 16)’nin Cin’de lojistik firmalarinda ¢alismakta olan 794 kisi ile
yaptiklari calismada otantik liderlik ile ¢calisan performansi arasindaki iliskide pozitif
psikolojik sermayenin rolind degerlendirmislerdir. Yazarlar elde ettikleri sonucu,
otantik liderlik davraniglari ile galisanlarin sahip olduklari pozitif kaynaklar arasindaki
uyumun performansi arttirici etkisi seklinde agiklamiglardir. Performans artisinin ise
adanmislik davranisinin olumlu bir ¢iktisi oldugu disunaldiginde, s6z konusu aracilik
etkisini ise adanmislik degiskeni icin dogrulayan bulgularin bu arastirma ile dolayh

olarak desteklendigi s6ylenebilir.

Thompson, Lemmon ve Walter (2015), bes farkli vaka ile gerceklestirdikleri ve
ise adanmishk ve pozitif psikolojik sermaye iliskisini inceledikleri nitel
arastirmalarinda, calisanlarin adanmisliklarini arttirarak orgutsel ¢iktilara olumlu katki
saglamak noktasinda istekli olan liderlerin, calisanlarin degerlerini ve hedeflerini
dogrudan etkileyecek bir ara¢ olarak pozitif psikolojik sermaye unsurlarini dikkate
almasi gerektigini belirtmektedirler. Yazarlar ayrica, isletme yonetimleri tarafindan
calisanlarin pozitif psikolojik sermayelerini gelistirmeye yonelik olarak olusturulan
programlarin, calisan ve orglt arsindaki bagi kuvvetlendirdigini ve isle ilgili pozitif
duygular olusturmalarina yardimci oldugunu ileri strmektedir. Arastirmada, bes
vakadan biri olan, liderlik felsefesinde pozitif psikolojik sermayenin temel boyutlarini
benimseyen ve 2014 yilinda Amerikan Psikoloji Derneginin "Psikolojik Acidan En
Saghikh isyeri” odilini alan bir catering firmasinin Ust diizey yoneticisi ile yapilan
gorismede, olusan olumlu orgutsel iklimin, calisanin isletmenin odagr oldugu
gerceginin  kabul edilmesine bagli oldugunun belirtildigi ifade edilmektedir.
Arastirmada ayrica yapilan gorismeler ve degerlendirmeler baglaminda, calisan odakli
isletmelerde, liderlerin pozitif psikolojik sermaye unsurlarini gelistirerek calisan
adanmishgini arttirdigi ve bu artisin da musteri memnuniyeti ve sonug olarak orgtsel
ciktilart olumlu etkiledigi degerlendirilmektedir. Otantik liderlerin, ¢evresindekilerin
degerlerine saygi, etik ve ahlaki yaklasim, kendini farkinda olma gibi 6zellikleri
distinuldiginde cahisan odakh bir 6rgitsel iklim olusturmalari ve pozitif unsurlar

araciligiyla calisanlarin ise adanmigliklarini arttirmalari mimkiin gorilmektedir.



167

Arastirma modeli, bireysel ve Orgutsel ¢iktilarin pozitif psikolojik kaynaklardan
dogan unsurlarin olumlu etkileri ile arttiriimasi baglaminda olusturuldugundan, daha
onceki arastirmalar ile tespit edilen diger pozitif liderlik turleri ile arastirma degiskenleri
arasindaki iliskilerin,  sonuglarin  degerlendirilmesine  katki  saglayacagi
dustinilmektedir. Engelbrecht, Heine ve Mahembe (2016), farkli sektdrlerde calisan
204 katilimcr ile Cheng vd. (2014) ise ekonomik arastirmalar yapan bir enstituside
calismakta olan 239 Kkisi ile geceklestirdikleri arastirmalarda, takipgilerin liderlerinin
davranis bicimlerini etik olarak algiladiklarinda islerine daha fazla adanmis olduklarini
belirtmektedir. Yazarlar arastirma sonuclarini, etik liderlerin sergiledikleri esit, adil ve
ilkeli yaklagimlarla izleyicilerine ilham verdigi ve 6rgutte gliven duygusunu gelistirdigi,
bunlarin  sonucunda da calisanlarin ise adanmishiklarinin  arttigi  seklinde
yorumlamislardir. Buradan yola c¢ikarak, etik liderlik tarzi ile etik ve ahlaki davranis
bicimi noktalarinda ortusen otantik liderligin, ¢alisanlarin ise adanmisliklari Gzerindeki
olumlu etkisi, benzer sekilde agiklanabilir.

Yang vd. (2017) cesitli isletmelerde ¢alismakta olan 544 katilimci ile De Clercq
vd. (2014) ise Ukrayna’da bilisim sektoriinde calismakta olan 263 birey ile
gerceklestirdikleri arastirmalarda, hizmetkar liderlik davranislar ile calisanlarin ise
adanmisliklarr arasinda pozitif yonlu bir iliski tespit etmislerdir. Yazarlar bu sonucu
hizmetkar liderlerin calisan odakli, degisimi destekleyen ve izleyicilerini guclendiren
yonetim anlayisinin olumlu sonucu olarak degerlendirmislerdir. Van Dierendonck
(2011)’un modelinde otantiklik, pozitif liderlik turlerinden biri olan hizmetkar liderlerin
sahip olmasi gereken ozellikler arasinda sayilmaktadir. Bu baglamda, yukarida s6z
edilen arastirma sonuclari bu arastirmada elde edilen otantik liderligin ise adanmislik

uzerindeki pozitif etkisini destekler niteliktedir.

Gunimdazde isletmelerin iginde bulunduklari hizla degisen gevresel kosullar goz
oninde bulunduruldugunda, surdirilebilir rekabeti gerceklestirebilmenin en 6nemli
kosulu, sahip olunan kaynaklarin musteriler, rakipler ve tim sektdr agisindan bir deger
ifade etmesi ve nadir bulunan, taklit edilemez, ikame edilemez kaynaklar olmasidir
(Barney 1991). Gelisen teknoloji ve iletisim, isletmelerin sahip olduklari, fiziksel

(bilgisayar, yazilim, teknoloji vs) ve yapisal (yénetim model, sistem ve prosedurleri vs)
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sermayelerinin taklit edilebilmesini mumkiin hale getirmistir. Bu nedenle isletmelerin
sahip olduklari en 6nemli ve essiz sermaye, taklit edilmesi mimkin olmayan ve
orgutteki tim bilgi ve deneyimi bunyesinde barindiran insan kaynagidir (Akcay 2011:
89). Bu essiz kaynaktan etkin sekilde faydalanmanin yolu ise, pozitif liderlik ve
yonetim yaklagimlari aracihigiyla, insanlarin tutum ve davranislarini belirleyen unsurlari
tanimak, gucli yonlerini desteklemek ve isleri ile ilgili olumlu bakis agcilari
kazanmalarini saglamaktan gecmektedir. Pozitif 6rgutsel yaklasim, insanlarin kendi
kendini gerceklestirmek icin i¢sel bir istek duydugu varsayimini kabul ederek (Demir
2011), cahisanlarin ve dolayisiyla orgutlerin icsel potansiyellerini ortaya c¢ikarmak ve
gelistirmek icin pozitif yonleri desteklemek gerekliligine odaklanmaktadir. Bu
yaklasimi destekler sekilde Luthans (2002), orgutlerde problemli ve zayif yonleri
guclendirmek ve sorunlart ¢ozmek amacl negatif yonelimlerin olusturdugu kisir
donguyu asabilmenin yolunun gerek orgitlerin gerekse calisanlarin gugli yonlerinin
bilimsel arastirmalarin da katkisiyla 6n plana ¢ikartilmasi, desteklenmesi ile proaktif ve
pozitif bir yaklasimin gelistirilmesi oldugunu ifade etmektedir. Dolayisiyla, Luthans’in
ifade ettigi pozitif yaklasimin, isletmelerin sahip olduklari insan kaynaginin tum bilgi ve
deneyiminin yaninda islerine timiyle adanmis ¢alisanlar olmasina katki sagladigi bu

arastirma bulgulari ile dogrulanmistir.



VII. BOLUM

7. SONUC

Son yillarda orgltsel davranis alaninda ilgi gérmeye baslayan pozitif yaklasimlar
temelinde olusturulan bu tez calismasinda, calisanlarin liderlerine iliskin otantiklik
algisi ile ise adanmisliklari arasindaki iliski ve bu iliskide calisanlarin pozitif psikolojik
sermaye unsurlarinin aracilik edip etmedigi belirlenmeye calisiimis ve bu yonde bir
model olusturulmustur. Yazinda teorik alt yapiyr olusturacak bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasindaki iliskiyi inceleyen calismalar olmakla birlikte bu arastirmada
farkl olarak pozitif psikolojik sermaye unsurlarinin bu iliskideki aracilik rolu ile
dogrudan, dolayli ve toplam etkiler de test edilmistir. Elde edilen sonuclar, otantik
liderligin ise adanmislik davranisi zerindeki etkisini ve bu etkide pozitif psikolojik

sermayenin kismi araci oldugunu dogrulamistir.

Isletmeler agisindan ayakta kalabilmenin en 6nemli sartlarindan biri olan rekabet
edebilme glcl, ayni zamanda isletmeleri sahip olduklari kaynaklari etkin ve verimli
kullanma konusunda yeni yollar aramaya yoneltmistir. Dolayisiyla, taklit edilemez tek
kaynak olan insan kaynaginin da orgutsel ¢iktilara en fazla katkiyr saglayacak noktaya
gelmesi isletmeler acisindan son derece o©nemlidir. Her ne kadar arastirma,
gerceklestirildigi orneklem ile ilgili sinirhihklar tasisa da ulasilan sonuclarin ve
sonuclara bagl olarak yapilan deQerlendirmelerin bu yonde teori ve uygulama

bakimindan katki saglayacagi disuntlmektedir.

Bu arastirma, turizm sektoriinde faaliyet gosteren, yerli ve yabanci misafirleri
agirlamaya  yonelik hizmetlerin sunuldugu konaklama isletmelerinde
gerceklestirilmistir. Ozellikle arastirma verilerinin toplandigi 4 ve 5 yildizli oteller igin

musteri beklentilerinin nispeten yiiksek oldugu ve misteri memnuniyetini saglayacak en
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onemli unsurlardan birisinin de calisanlar oldugu g6z 6ntnde bulunduruldugunda
calisanlarin islerine adanmis olmalarinin ve bunu saglayan degiskenlerin incelenmesinin
onemi daha iyi anlasilabilecektir. Bu nedenle, elde edilen sonuclarin o6ncelikle
arastirmanin  yapildi§i  sektoérdeki  yoneticilerin  sergiledikleri  otantik liderlik
davraniglarinin calisan tutumlari Gzerindeki olumlu etkisini gostermesi bakimindan

o6nemli oldugu dustnulmektedir.

Pozitif orgutsel yaklasim temelinde olusturulan bu arastirmada, pozitif psikoloji
baglaminda calisanlarin zayif yonlerini guclendirmek yerine, gucli yonlerini ortaya
cikarip, destekleyerek gelistirmeye odaklanan bakis agisi ile uyum gdsteren sonuclar
elde edilmistir. Arastirmada araci degisken olarak belirlenen pozitif psikolojik sermaye
unsurlari cahisanlarin gucl yonlerini ifade etmektedir. Elde edilen bulgular, bu pozitif
unsurlarin, pozitif davranislar sergileyen otantik liderler tarafindan gelistirilmesinin
calisanlarin islerine daha fazla adanmis olmalarinda kismi dolayh etkisinin oldugunu
gostermektedir. Bulgular, pozitif psikoloji bakis acisindan degerlendirildiginde
calisanlarin gucli yonlerinin gelistirilmesinin  6rgiitsel anlamda olumlu sonuglar

dogurdugu sdylenebilir.

Cahisanlarin otantik liderler tarafindan yonetilmesinin getirdigi olumlu etkinin,
calisanlarin sahip oldugu umut, iyimserlik, 6z vyeterlilik ve dayaniklilik unsurlari
aracihgiyla kismen arttigi da gortlmusttr. Bu sonuclar isletmelerin ise alim stireclerinde
adaylarin pozitif psikolojik sermaye duzeylerini 6lgecek araglari da kullanmasinin
umutlu, iyimser ve dayanikh Kisilerin secilerek isletmeye kazandirilmasi agsisindan
dogru bir yaklasim olacagi seklinde yorumlanabilir. Ayrica arastirma sonuclari otantik
liderlerin sergiledikleri destekleyici yonetim bigiminin calisanlarin pozitif psikolojik
sermaye unsurlarini gelistirdigini de gostermektedir. Bir baska ifadeyle otantik
liderlerin, hem isletme calisanlarinin ise adanmisliklarini olumlu yénde dogrudan
etkileyen hem de cahisanlarin pozitif psikolojik sermaye unsurlarini gelistirip

destekleyerek dolayli olarak etkileyen liderler oldugu soylenebilir.

Otantik liderleri diger liderlerden ayiran en ©nemli &zelliklerden birisi

izleyicileri ile olusturduklari pozitif etkilesim ve bu etkilesim sonucunda izleyicilerin de
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otantiklik 6zelligi kazanmasidir. Otantik izleyicilerin duygusal bulasici stirecler yardimi
ile liderlerine 6zgl 6zellikleri edinmeleri, tipki liderleri gibi 6z farkindahgi yuksek
calisanlar olmalarina ve bu sayede kendilerinde bulunan umut, iyimserlik, dayaniklilik
gibi 6zellikleri kesfetmelerine yardimci olmaktadir. Calisanin kendisinde var olan ancak
farkinda olmadigr 6zellikleri is yasamina yansitamayacadl ve gelistiremeyecegi

degerlendirildiginde otantik liderlerin bu noktadaki rolinin énemli oldugu séylenebilir.

Arastirmada elde edilen bulgular ¢alisanlarin liderlerini otantik olarak algilama
diizeylerinin hicbir demografik degisken agisindan anlamli sekilde farklhilasmadigina
isaret etmektedir. Bu sonuclar, otantik liderlerin 6rgut igcinde tum ¢ahisanlara esit, adil ve
tarafsiz davrandigini da kanitlamaktadir. Sonuclar baglaminda, otantik liderlerin en
belirgin 6zellikleri olan adil ve tarafsiz yonetim anlayisinin, hangi yas, cinsiyet, tecriibe
ya da egitim duzeyinde olursa olsun cahsanlarin kendilerini diger cahisanlar ile esit
olarak gormesini ve bunu saglayanin da liderleri oldugu algisini olusturdugu
sOylenebilir.  Bu algi ile kendini degerli ve giivende hisseden calisanlarin islerine
adanmalarinin daha kolay olacagi distnulebilir. Bu noktadan hareketle, otantik liderlere
0zgu davranis bicimlerinin tim orgltsel sureglere yayilarak, orgut KkaltGrinun bir
parcasi haline gelmesinin ¢alisanlarin islerini daha enerjik, ding ve yogunlasmis sekilde
yapmalari konusunda olumlu etkisi olacagi yorumu yapilabilir. Bir baska ifadeyle
streclerin adil yonetildigi, bilginin acik sekilde herkes tarafindan ulasilabildigi,
paylasilabildigi ve tarafsiz sekilde degerlendirildigi, cahsanlarin acikca fikirlerini
sOyleyebildigi ve kendilerini kesfetmelerine olanak saglandigi, kisaca ¢alisan odakli bir
calisma ortaminin oldugu isletmelerde calisanlarin adanmishginin yiksek olmasi
beklenebilir. Bu sekilde yonetilen bir isletmede calisanlarin umutlu, iyimser,
ozyeterliligi ylksek ve dayanikli bireyler olmasinin ise adanmishgi arttiracagi arastirma
sonuclarina dayanarak ifade edilebilir.

Arastirmada, 25 yas ve altinda bulunan calisanlarin ise adanmislik diizeylerinin
diger gruplarda ye alan cahsanlara gore anlamli sekilde dusik oldugunu gosteren
bulgular elde edilmistir. 25 yas ve alti ¢alisan grubu isletmeler igin geng, dinamik,
yeniliklere acik olmalari nedeniyle en iyi sekilde degerlendirilmesi gereken énemli bir

kaynaktir. Bu yas grubu calisanlarin is yasaminda ve calistiklari isletmede tecriibe
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acisindan da hentiz ¢ok fazla yol kat etmedikleri soylenebilir. Bu calisanlarin, hem
alisma sureclerini kisaltacak uygulamalar, hem de otantik lider tarafindan yonetilen
pozitif iklime sahip bir érgitte calismanin getirdigi olumlu etkinin sayesinde, isleri ile
ilgili algilarini olumlu yonde degistirmeleri ve sahip olduklari dinamik unsurlari islerine
donlk enrji ve yogunlasmaya donustirmelerinin saglanabilecegi ifade edilebilir.

Sonug olarak, bu arastirma otantik liderligin, kismen kendi liderlik 6zellikleri ile
dogrudan, kismen de pozitif psikolojik sermaye araciligiyla dolayh olarak calisanlarin
ise adanmislik tutumlarini etkiledigini dogrulamistir. Bu sonuglarin, calisanlarin
musteriler ile bire bir iliskide bulundugu turizm sektériunde faaliyet gosteren konaklama
isletmelerinde, insan kaynaginin etkin yonetimi ve bu sayede yiksek standartlarda
hizmet kalitesi ve musteri memnuniyeti saglanmasina katki sunacagi distnulmektedir.
Ayrica, bu arastirma sonucunda elde edilen ve pozitif yaklasimlarin calisanlarin ise
adanmisliklarini olumlu yonde etkiledigini gosteren bulgulardan yola ¢ikarak, otel
isletmeleri yonetimlerinin sahip olduklart insan kaynagini en verimli sekilde
degerlendirmek icin otantik liderlerin karakteristik tutum ve davranislari olan seffaf,
tarafsiz, kendini ve izleyicisini taniyan, ¢cevresindekilerin degerlerine saygil bir yonetim
bicimi sergilemelerinin dogru bir yaklasim olacagi dustnulebilir. Clnk{ arastirma
sonuclari, olumlu 6rgatsel iklimin ve guven ortaminin olusmasini da saglayan bu tarz
yonetim biciminin hem direkt olarak hem de kismen calisanlarin pozitif kaynaklarini
gelistirme yoluyla ise adanmisliklarini arttirdigina isaret etmektedir. Yazinda ise
adanmis calisanlarin ayni zamanda proaktif, insiyatif alan, tutkuyla calisarak
beklenenden yilksek performans gosteren, yaptigi isi anlamli bulan ve etkili iletisim
kurabilen cahisan anlamina geldigini dogrulayan arastirmalar mevcuttur (Bakker,
Albrecht ve Leiter 2011; Schaufeli vd. 2001; Attridge 2009). Bu acidan
dustinualdiginde, isletmelerin hem ise alim sireclerinde adaylarin pozitif psikolojik
sermaye diizeylerini dikkate alinmasi gereken bir kistas olarak degerlendirmesi, hem de
mevcut calisanlarin pozitif psikolojik sermaye diizeylerinin gelisimine katki saglayacak
uygulama ve stratejiler gelistirmesinin 6rgutsel acidan ©6nemi daha fazla netlik

kazanmaktadir.
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Yapilan arastirma, turizm sektorinde faaliyet gostermekte olan 4 ve 5 yildizli
otel isletmeleri ve Orta ve Dogu Karadeniz Bolgesi ile sinirhdir. Bu nedenle arastirma
degiskenleri arasindaki dogrulanan iliskiler farkli sektorlerde ve 6Orneklemlerde
gerceklestirilecek arastirmalarla desteklenebilir. Ayrica, otantik liderlik ile ise
adanmislik arasindaki iliskide aracilik etkisi Ustlenebilecek destekleyici 6rgut iklimi,
psikolojik guclendirme gibi farkh pozitif orgutsel davranis degiskenleri ile ya da
bagimsiz degisken olarak farkli pozitif liderlik tarleri (Etik Liderlik, Hizmetkar
Liderlik) ile yeni arastirma modelleri olusturulabilir. Pozitif psikolojik sermayenin ise
adanmislik Gzerindeki etkisi arastirma bulgulari ile dogrulanmistir. Gelecekte yapilacak
arastirmalar ile soz konusu etkide herhangi bir araci ya da dizenleyici degiskenin
ustlenici olup olmadigi arastirilabilir. Bu arastirma, yapisi itibari ile kesitsel nitelik
tasimaktadir. Kesitsel arastirmalarda veriler, tek seferde toplandigindan neden-sonug
iliskisi bakimindan yeterli bilgi saglanamamaktadir. Bu nedenle degiskenler arasi
iliskilerin boylamsal arastirmalar ile de test edilmesi, s6z konusu neden-sonug iliskisinin

belirlenebilmesi icin dogru bir yaklasim olarak énerilebilir.
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Ek 1: Katilimcilara Verilen Anket Formu

ANKET FORMU

Sayin llgili,

Bu anket formu, Abant izzet Baysal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali‘nda
yiriitilmekte olan “Otantik Liderlik ve Calisanlarin ise Adanmislik Diizeyi Arasindaki iliskide
Pozitif Psikolojik Sermayenin RolU” isimli doktora tez galismasina kaynak teskil edecek olan verilerin
elde edilmesi amaciyla hazirlanmistir.

Vereceginiz cevaplar, yalnizca akademik amaglar icin kullanilacagindan isim belirtmenize gerek yoktur.
Gaosterdiginiz ilgiden dolay! simdiden tesekkir eder, saygilarimizi sunariz.

Arastirmaci;

Didem OZTURK CIFTCI
Abant izzet Baysal Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlsi
isletme Doktora Programi

Demografik Bilgiler;

1. Cinsiyetiniz;
() Bay ( ) Bayan

2. Medeni Durumunuz;
() Evli ( ) Bekar Diger ()

3. Yas Araliginiz;
()16-20 ()21-25 () 26-30
() 31-35 ()36-40 ( )41-45 ()46 yasve Uzeri

4. EQitim Durumunuz;

() ilkogretim () Lise ( ) On Lisans ( ) Lisans () Lisansusti
( ) Diger

5. Ne diizeyde turizm egitimi aldiniz: (En son bitirdiginiz okul)
() Almadim () Otelcilik ve Turizm Meslek Lisesi ( )Turizm On Lisans
( )Turizm Lisans ( ) Turizm Lisans Ustii
()Diger.......covvvvvvviiinininnennen. L (10tFeN belirtiniz)

6. Calistiginiz blim;
() On Biro () Yiyecek-icecek () Kat Hizmetleri () Muhasebe
(') Teknik Servis () Satis Pazarlama (') insan Kaynaklari
()DIger...cccoovviiiie i, (Lutfen Belirtiniz)

7. s hayatindaki toplam calisma siireniz;
() 5yl ve daha az () 6-10 yil arasi () 11-15 yil arasl (1) 16 yil ve lzeri
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NOT: ifadelerde yer alan “ilk Amirim” tabiri ile idari ve faaliyet anlaminda sorumlu oldugunuz ilk ydnetici

kastedilmektedir. Ornegin; Resepsiyon gdrevlisi icin “ilk Amirim” ifadesi “On Biiro Mudiiri” “ni, giivenlik
gorevlisi igin ise “Glvenlik Sefini” ifade eder.
1. Kesinlikle katiimiyorum.
2.Katilmiyorum.
3.Kismen katiliyorum.
4.Katiliyorum.
5.Kesinlikle katiliyorum.
£
el 2 E |2 E
. . . . o 2 o = z X 2
OTANTIK LIDERLIK OLCEGI Xg| 2| 2| S |8
= 1S L O > ‘D >
ZEl 2 |52 | S |<3
YE| €| L5 |8 |6y
—¥X| o X | <
1 ilk amirim, ne demek istiyorsa onu agikga séyler. 1 2 3 4 5
2 ilk amirim, hata yapti§inda kabul eder. 1 2 3 4 5
3 ilk amirim herkesi, diisiindiiklerini sdylemesi konusunda tesvik eder. 1 2 3 4 5
4 ilk amirim, insanlara aci gercekleri soyler. 1 2 3 4 5
Ilk amirimin, agi§a vurdugu duygulari, hissettikleriyle tam olarak
5 1 2 3 4 5
aynidir.
6 ilk amirimin, inandiklariyla yaptiklari tutarlidir. 1 2 3 4 5
7 ilk amirim, kararlarini deger yargilarina gére verir. 1 2 3 4 5
8 !Ik amirim, insanlarin kendi deger yargilarinin arkasinda durmasini 1 5 3 4 5
ister.
9 ilk amirim, ahlaki boyutu yiiksek standartlara dayali zor kararlar verir. 1 2 3 4 5
10 1k amirim, inandiklarina ters olan goéruslerin de dile getirilmesini 1 2 3 4 5
Israrla ister.
11 ilk amirim, karar vermeden énce ilgili bilgileri enine boyuna inceler. 1 2 3 4 5
12 ilk amirim, sonuca varmadan énce degisik gérusleri dikkatle dinler. 1 2 3 4 5
13 ilk amirim, baskalariyla iletisimi/etkilesimi gelistirmek icin geri 1 5 3 4 5
besleme arayisi icinde olur.
14 :)Iilii?mlrlm, yeteneklerinin baskalari tarafindan nasil degerlendirildigini 1 2 3 4 5
15 ilk amirim, onemli konulardaki tavrini ne zaman yeniden 1 5 3 4 5
dederlendirmesi gerektigini bilir.
16 1k amirim, 6zel durumlarinin insanlari nasil etkiledigini anlar ve bunu 1 2 3 4 5
onlara belli eder.
ISE ADANMISLIK OLCEGI
Calisirken kendimi enerji dolu hissederim. 1 2 3 4 5
Isyerindeyken kendimi guiclii ve ding hissederim. 1 2 3 4 5
isimle ilgili konularda sevk duyarim ok hevesliyimdir. 1 2 3 4 5
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isim bana ilham verir.

Sabahlari kalktigimda ise severek giderim.

Yogun olarak ¢alistifimda kendimi mutlu hissederim.

Yaptigim isle guru duyarim.

Kendimi isime kaptiririm.

Calisirken kendimden gecerim.

POZIiTiF PSIKOLOJIK SERMAYE OLCEGI

Bu is yerinde, isler asla benim istedigim sekilde yiriimez.

Bu aralar kendim icin belirledigim is amaclarimi yerine getiriyorum.

Bir grup is arkadasima bir bilgi sunarken kendime guivenirim.

Calisma alanimda, hedef / amag¢ belirleme konusunda kendime
glvenirim

Daha onceleri zorluklar yasadigim igin, isimdeki zor zamanlarin
ustesinden gelebilirim.

Herhangi bir problemin ¢6zimdi icin bircok yol vardir.

Genellikle, isimdeki stresli durumlari sakin bir sekilde hallederim.

isimde bir terslikle Kkarsilastigimda, onu atlatma konusunda sikinti
yaslyorum.

Isimde benim igin belirsizlikler oldugunda, her zaman en iyisini
isterim.

10

Eger zorunda kalirsam, isimde kendime yeterim.

11

Eger isimde bir seyler benim icin yanhs gidecekse, o sekilde gider.

12

Egder calisirken kendimi bir tikanikhik icinde bulursam, bundan
kurtulmak icin bircok yol bulabilirim.

13

isimde birgok seyi halledebilecegimi hissediyorum.

14

isimle ilgili seylerin daima iyi tarafini gériiriim.

15

Yonetimin katildigi toplantilarda kendi calisma alanimi agiklarken
kendime giivenirim.

16

Uzun doénemli bir probleme ¢6zim bulmaya calisirken kendime
glvenirim.

17

Su anda, isimde kendimi ¢ok basarili gériiyorum.
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18

isimle ilgili gelecekte basima ne gelecegi konusunda iyimserim.

19

isime "Her seyde bir hayir vardir" seklinde yaklasiyorum.

20

Su anda is amaglarimi siki bir sekilde takip ediyorum.

21

Organizasyonun stratejisi konusundaki tartismalara katkida bulunmada
kendime giivenirim.

22

isimdeki zorluklari genellikle bir sekilde hallederim.

23

Organizasyon disindaki  kisilerle  (tedarikgiler, musteriler..vs)
problemleri konusmak igin temas kurarken kendime giivenirim.

24

Mevcut is amaclarima ulasmak igin bircok yol dustnebilirim.
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Ek 2: Otantik Liderlik Olgegi Kullanim izni

ILGILI MAK AMA,

Dir.Gor. Didem OZTTURK CIFICH ve Abant Izzet Baysal Universitesi $.B.E Isletme Ana Bilim Dulinda
¥1d.Dog.Dr. Hillya ERKANLI dan ismanliginda hazirlamakta oldugu doktora tezinde kullanmak tzere
Turkge uyarlamas: tarafimdan yapilan Otantik Liderlik Olgegini kullanma izmi veriyorum.

?
/o@

S
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Ek 3: Pozitif Psikolojik Sermaye Olgedi Kullanim izni
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Ek 4: ise Adanmislik Olcegi Kullanim izni
IS DENEYIM LISTESI ©

Asagida yer alan 9 ifade isinizde nasil hisseitiginizle ilgilidir. Liitfen her bir ijadeyi dikkatlice okuvun ve iginizle
ilgili simdive kadar hi¢c béyle hissedip hissetmediginize karar verin. Eger hi¢ boyle hissetmediyseniz éniindeki
bogluga "0 vaun. Eger boyle hisseitiyseniz, ne sikitkta boyle hissettiginizi en iyt tammiayan (! ile 6 arasinda)
sayiyi belirleviniz.

Hig Nerdeyse hi¢ Nadiren Bazen Sikhikla Cok sik Her zaman
0 1 2 3 4 5 6

Hichir Yilda hirkag Ayda hirya  Ayda hirkag Haftada hir Haftada Her giin
zaman va da daha az da daha az birkag

Lz Calisirken kendimi enerji dolu hissederim.

2 Istevken giiclii ve ding hissediyorum.

3. Isimle ilgili konularda sevk duyarim, ¢ok hevesliyimdir.

4. isim bana ilham verir.

5. Sabahlan kalktigimda ise severek giderim.

0. Yozun clarak cahsti@imda kendinu mutlu hissederim.

E Yaptizim isle gurur duyuyorum.

8. Kendimi isime kaptiririm.

9. Calisirken kendimden gegerim.

© Schaufeli & Bakker (2003) UBES, ticari olmayan bilimsel amaglar icin serbestge kullanilabilir. Onceden yazarn vazih izni olmaksizin
hilimsel almaysn ve/veya ticari amaclar icin kullamimas: vasaknr.
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Ek 5: Etik Kurul izin Belgesi

e = IMEK

oy




