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OZET

YONETICILERIN LIDERLIK DAVRANISLARININ ORGUTSEL
BAGLILIK VE iSTEN AYRILMA NiYETI UZERINE ETKiSiNDE

PSIKOLOJIiK SERMAYE DUZEYLERININ ARACILIK ROLU
Faruk DURUS

Yiiksek Lisans, Isletme Yonetimi
Tez danismani: Dog. Dr. Ozgiir KOKALAN
Mart-2019,92 Sayfa
Bu arastirmanin amaci, yoneticilerin liderlik davranislarinin, 6rgiitsel baglilik algis1 ve
isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde psikolojik sermaye diizeylerinin aracilik roliiniin
incelenmesidir. Calismada veriler anket teknigi ile toplanmistir. Arastirmada kolayda
ornekleme yontemi kullanilmistir. Arastirma 312 calisan tizerinde gerceklestirilmistir.
Arastirma kapsaminda elde edilen veriler AMOS ve SPSS programlari ile analiz
edilmistir. Arastirma kapsaminda veriler nicel veri analizlerinden siklikla kullanilan
tanimlayici istatistikler ve yapisal esitlik modellemesi ile analiz edilmistir. Aracilik rolii

analizinde Baron ve Kenny’in modeli temel alinmistir.

Analiz sonuglarina gore psikolojik sermayenin iyimserlik alt boyutunun liderlik ile
orgiitsel baglilhlk ve isten ayrilma niyeti arasinda kismi aracilik etkisi oldugu
goriilmektedir. Ayrica 6zyeterlilik boyutunun, liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda
kismi aracilik etkisi oldugu, orgiitsel baglilik iizerinde herhangi bir aracilik etkisinin
olmadig tespit edilmistir. Genel olarak, psikolojik sermayenin liderlik ile 6rgiitsel baglilik

ve isten ayrilma niyeti arasinda kismi aracilik etkisi goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Psikolojik Sermaye, Orgiitsel Baglilik, Isten Ayrilma
Niyeti



ABSTRACT

THE MEDIATING ROLE OF PSYCHOLOGICAL CAPITAL IN
THE EFFECTS OF LEADERSHIP BEHAVIORS OF MANAGERS
ON ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND TURNOVER
INTENTION
Faruk DURUS
Master’s Degree, Business Administration
Thesis Advisor: Dog Dr. Ozgiir KOKALAN
March-2019,92 Pages

The aim of this study is to investigate the mediating role of psychological capital levels of
managers among their leadership behaviors and organizational commitment and turnover
intention. The data were collected by survey technique. The convenience sampling
method was used in the study. The study was conducted on 312 employees. The data
obtained from the study were analyzed with AMOS and SPSS programs. In this research,
data were analyzed by descriptive statistics and structural equation modeling, which are
frequently used in quantitative data analysis. Mediation role analysis was based on Baron

and Kenny's model.

According to the results of the analysis, it is seen that optimism dimension of
psychological capital has a partial mediation role between leadership behaviors of
managers and their organizational commitment and turnover intenation. it was also
determined that the self-efficacy dimension had a partial mediation role between
leadership behaviors of managers and their turnover intention, and no mediation role on
their organizational commitment. In general, psychological capital has a partial mediation
role among leadership behavior of managers and their organizational commitment and

turnover intention.

Keywords: Leadership, Psychological Capital, Organizational Commitment, Turnover

Intention.
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BIiRINCIi BOLUM
GIRIS

Kiiresellesen diinyada piyasa kosullarinin degismesi ve rekabetin artmasiyla birlikte
isletmelerin rekabet kosullarina ayak uydurabilmek icin orgiit baglilig1 olan bireylerin
varlig1 zorunlu hale gelmistir. Giiniimiizde igletmelerin ¢alisanlarini orgiite bagimliligini
artirma konusuna 6nem vermeleri gerekmektedir. Daha once yapilan ¢aligsmalar liderlik,
psikolojik sermaye, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetlerini ayr1 ayr1 incelemektedir.
Bu calismayla yoneticilerin liderlik becerilerinin orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti
lizerine etkisinde psikolojik sermaye diizeylerinin aracilik rolii konusu ilk defa
islenmektedir.

Bu calisma dort bolimden olugmaktadir. Birinci bdliimde giris,amac,kapsam ve
siirhliklar iizerinde durulmustur. Ikinci boliimde orgiitsel baglilik kavrami, boyutlari,
gelisim siireci, orgiitsel baglhilig: etkileyen faktorler ve sonuglariyla liderlik kavrami ve
tanimi, 6nemi, tarihi gelisimi, liderlik i¢in gereken 6zellikler, liderligi olusturan ana gii¢
kaynaklar1 ve liderlik tiirlerinden ayrica isten ayrilma niyeti ve dnemi, nedenleri, isten
ayrilma niyetinin 6nlenmesi ve sonuclar1 son olarak da psikolojik sermaye kavramu,
psikolojik sermayenin boyutlar1 ve Onemine yonelik kavramlar ve agiklamalar yer
almaktadir. Uglincii boliimde modelleme ¢aligmasi yapilarak liderlik ve psikolojik
sermaye, liderlik ve orgiitsel baglilik, liderlik ve isten ayrilma niyeti, psikolojik sermaye
ve oOrgiitsel baglilik ile psikolojik sermaye ve isten ayrilma niyeti gibi degiskenler
arasindaki iliskileri inceleyen literatiirdeki arastirma sonuglar1 6zetlenmistir. Son olarak
dordiincii boliimde uygulama c¢alismas1 yapilarak, arastirmaya iliskin aciklayici

istatistikler ve analiz calismas1 gergeklestirilmistir.



1.1.Arastirmanin Amaci
Arastirmanin amact; yoneticilerin liderlik davranislarinin, orgiitsel baglilik algisi ve isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde psikolojik sermaye diizeylerinin aracilik roliiniin

incelenmesidir.

1.2.Arastirmanin Onemi

Aragtirmanin 6nemi; Y oneticilerin liderlik becerilerinin,orgiitsel baglilik ve isten ayrilma
niyeti tizerine etkisinde psikolojik sermaye diizeylerinin aracilik roluniin incelenmesiyle
teorik ve istatistiki agidan karsilastirmalarin ortaya konulmasi ve bu alanda yapilacak

calismalara 151k tutmasi agisindan 6nem tasimaktadir.

1.3.Arastirmanin Yontem,Kapsam ve Kisitlar

Tezin aragtirma kisminda kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmistir. Arastirmada veriler
anket teknigi ile toplanmustir. Arastirma 312 calisan {izerinde gerceklestirilmistir.
Arastirma kapsaminda elde edilen veriler AMOS ve SPSS programlar ile analiz
edilmistir. Arastirma kapsaminda veriler nicel veri analizlerinden siklikla kullanilan
tanimlayici istatistikler ve yapisal esitlik modellemesi ile analiz edilmistir. Aracilik rolii

analizinde Baron ve Kenny’in modeli temel alinmigtir.

Orgiitsel baglilik, Meyer, Allen ve Smith tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Baglilik Olgegi”
ile dlciilmiistiir. Olgek 3 alt boyut ve 18 maddeden olusmaktadir. Isten ayrilma niyetini
olegmek icin 3 ifadeden olusan ’Grandey Isten ayrilma niyeti 6lcegi” kullanilmustir.
Liderlik, Goleman (2002) tarafindan kullamlan ’Liderlik Davramslar1 Olcegi’ ile
ol¢iilmiistiir. Olgek 5 alt boyut ve 25 sorudan olusmaktadir. Psikolojik sermaye, Turhan
Erkmen ve Emel Esen tarafindan 2013 yilinda yapilan psikolojik sermaye 6lgeginin
gecerlilik ve giivenilirlik ¢aligmasi baz alinarak belirlenmistir. Olgek 3 alt boyut ve 18

sorudan olusmaktadir.



IKINCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK, LIDERLIK, PSIKOLOJIiK SERMAYE VE
ISTEN AYRILMA NIYETi KAVRAMLARI

Bu boliimde Orgiitsel baghlik, liderlik, psikolojik sermaye ve isten ayrilma niyeti

konularma iliskin kuramsal ¢ergeveye yer verilmistir.

2.1. ORGUTSEL BAGLILIK
Bu kisimda Orgiitsel baglhlik konusunun tanimi, gelisim siireci, boyutlari, sonuglar1 ile

orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorler tizerinde durulacaktir.

2.1.1. Orgiitsel Baghhk Kavram

Orgiitsel baglilik kavramini tantmlamadan &nce baglilik kavraminin tanimlanmas yerinde
olacaktir. Baghlik kavrami, eski bir ifadeyle sadakati ve sadik olma durumlarimi ifade
etmektedir. Toplumun ve toplumsal duygularin oldugu her yerde var olan baglilik kavrami

i¢in toplumsal i¢gilidiiniin duygusal tarzda anlatim seklidir diyebiliriz (Balay, 2000).

TDK'da baglilik kelimesi “birine karsi sevgi, saygi ile yakinlik duyma ve gosterme,
sadakat” seklinde tanimlanmistir (Tiirk Dil Kurumu,2018). Baghlik farkli sekillerde
kendini gostermektedir. Bu calismada incelenen baghlik tiirii 6rgiite olan bagliligin

Olciilmesi adina orgiitsel baghliktir.

Orgiitsel baglhiligin tanim1 konusunda literatiirde farkl1 disiplinlerin kendi alanlarina gére
farkli tanimlamalar yaptiklar1 goriilmektedir. Orgiitsel baghilik kavramina yonelik
tanimlar incelendiginde bu tanimlarin farkl igeriklere sahip oldugu ve calisanlar ile orgiit
arasinda yer alan bagin yapisi ve nasil ortaya ¢iktigi konusundaki diisiinceler ve fikir

ayriliklar1 sebebiyle ayristirildigr goriilmektedir (Boylu, Pelit, & Giiger, 2007).

Orgiitsel baglilik kavrami ya da diger bir ifadeyle orgiit i¢i sadakat kavrami, farkli
sekillerde degerlendirilmis ve tanimlanmistir. Bu tanimin, bir davranis bi¢imi, ayni

zamanda amagsal davranislar biitlinii ve motive edici giicte bir etkenin veya bir tutum
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seklinde degerlendirilebilecegi vurgulanmaktadir. Orgiitsel baglilik konusuna benzer
konularla ilgilenen arastirma disiplinleri kavrama yonelik ilgilerini son yillarda giderek
artirmiglardir ve bu durum da orgiitsel baglilik kavramina yonelik tanimlamalarin ortaya

¢ikarilmasini ve anlasilmasini giiglestirmektedir (Giil, 2002).

Orgiitsel baglilik, érgiite sadakat hissinin olmasini gerektiren bir kavram oldugu gibi 6rgiit
icerisindeki gorevlerin {istlenilmesi ve Orgiit amacglanyla Ozdeslesilmesini de
gerektirmektedir (Dale & L. Fox, 2008). Orgiitsel baglilik, Meyer ve Allen’e gére, ¢alisan
bireyin orgiite kars1 psikolojik yaklagiminin diizeyidir (Meyer, Allen, & Gellatly, 1990).

Orgiitsel baghlik iizerine ilk tanimlamalardan birini yapan ve baglhiligi, bireyin drgiite
yonelik baginin giicii seklinde tanimlayan kisi Porter’dir. Porter ve arkadaslarinin rgiitsel
baglilik iizerine yaptigi tanim bu alanda en ¢ok kabul goéren tanimlar arasinda yer
almaktadir. Orgiitsel baghilik kavram bireyin, orgiitin amacim ve degerlerini
benimsemesi ve bu amaglara ulagmak adina enerji harcamasi ve orgiitteki konumunu

devam ettirme istegi seklinde tanimlanmistir (Mercan, 2006).

Orgiitsel baglilik, orgiit cikarlarina yonelik hareket etmek icin icsellestirilmis normatif
baskilarin bir toplamdir. Orgiitsel adalet, kisilerin drgiite yonelik yatirimlarimi tutumsal
bir baghlikla sonuglanan davraniglara yoneltmek ve orgiitiin amag ve degerler sistemiyle
ozdeslesmesini saglamak seklinde tanimlanmistir. Incelenen tanimlamalar ve
kavramsallastirmalar 1s181nda ¢aligma agisindan en uygun ve genel bir tanim yapildiginda;
orgiitsel baglilik, “calisanlarin orgiit igerisinde bir iiye olarak kalma arzusunun, orgiit
acisindan beklenen cabadan daha fazlasini gdsterme istegi ve oOrgiitiin amaglar ile

degerlerine karsi olan inancinin toplam1” seklinde tanimlanabilir (Balay, 2000).

2.1.2. Orgiitsel Baghhigin Boyutlar

Teorisyenler, orgiitsel baglilik yaklagimina tutumsal ve davranigsal olmak iizere iki agidan
yaklagmiglardir. Tutumsal yaklasim genel olarak duygulara doniik baglihik ile
iliskilendirilmistir. Duygusal baglilikta sahislar, bagli bulunduklar1 kurumun hedef ve
degerlerini 6zlimseyip kendi arzusuyla kurumunda kalma davranisi gostermektedir.

Tutumsal baglilikta ise olagan kosullar ¢alisanlarin psikolojik durumlarina etki etmektedir



ve buna bagli olarak da bir davranigin ortaya ¢ikmasiyla sonuglanmaktadir (Meyer, Allen,
& Gellatly, 1990).

Orgiitsel baglilik konusuna davranissal yaklasim yoniiyle bakildiginda gériiyoruz Ki
kisiler, yeni bir is ve imkanlar olgusunu, bagli bulunduklar1 kurumun sagladigi imtiyaz ve
ayricaliklara tercih etmemektedirler. Bunun ekonomik sikintilar, itibar algisi vs. gibi
birgok yonii olabilmektedir. Orgiitsel baglhlik, &rgiitsel ve bireysel degiskenlerle
belirlenmektedir. Uzun donemli is glivenligi, iste sorumluluk, kararlara katilma firsatlari,

olumlu orgiit iklimi de orgiitsel baglilig: etkilemektedir.

Orgiitsel baglilik birden fazla boyutta ve diizeyde incelenmis ve gdzlemlenmistir.
Ornegin; diisiik 6rgiitsel baga sahip olan bireylerin 6rgiit kiiltiirii ile aralarinda olan bag
zayif iken 1limli ve daha da ileri derecede yiiksek orgiitsel baga sahip olan bireylerin
orgiite olan bagliliklar1 ve dolayist ile de ¢calisma alanlarinda gosterecekleri performans ve

basar1 oranlar1 artacaktir.

Orgiitsel baglihigm boyutlar1 konusunda birgok model gelistirilmesine ragmen
uygulamada en ¢ok kullanilan model Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen model

olmustur.

A)Duygusal Baghhk

Is goren, kurum degerlerini, kurumun izledigi yolu ve amaglarin1 benimsedikge isi ile
arasinda bir bag olusur buna duygusal baglilik denmektedir. Burada ¢alisan kurumun her
tirlii politikasini 6ziimser ve tam bir aidiyet i¢ine girer (Budak, Budak, & Akat, 2002).
Bu gibi is gorenlerin bulunmast kurumun en ¢ok talep ettigi durumlardandir. Bunlar
baglilik duydugu kurum igin hi¢bir fedakarliktan kaginmayan her tiirlii 6zveriyi gosteren
calisanlardir. Is gorenler bu baglilik iginde iken fazla mesai gibi ek ¢alisma gerektiren

hi¢bir durumdan kaginmazlar (Giil, 2002).

B)Devamhlik Baghhg:

Devamlilik baghiligi, is gorenin isletmeden ayrilmasi karsiliginda katlanmak durumunda
kalacag1 maliyetler dolayisiyla isletmede kalmaya devam etmesi durumunu ifade eder.
Burada ig gorenin kendini zorunlu bir durum iginde hissetme hali s6z konusudur (Dogan

& Kilig, 2007). Calisanin, kurumu i¢in uzun siireler boyunca yaptigi caligmalar
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neticesinde zamanla orgiitte kalmasini gerekli hissettirmesine yol agacaktir. Netice olarak
devamlilik baglilig1 bir kurumda daha fazla kidem sahibi olmus, kurumdaki kariyer plani
daha uzun siireli olan ¢alisanlarda goriilmektedir. Calisan ayrilmak istiyor dahi olsa biitiin
bunlar1 g6z oOniinde bulundurarak kurumda kalmaya devam edecektir. Fakat burada
calisan1 6diillendirme veya terfi etme gibi durumlar ¢ok énemlidir ¢iinkii bu gibi durumlar

calisanin bagliligini arttiracaktir (Gtil, 2002).

C)Normatif Baghhk

Meyer ve Allen tarafindan 1984’te Weiner ve Vardi’nin kuramina eklemelerde
bulunularak duygusal baglilik ve devamlilik bagliligi kavramlar1 gelistirilmistir. Weiner
tarafindan gelistirilen ahlak kuramini da dahil edip modeli ii¢ boyutlu bir hale
getirmislerdir. Normatif baglilik, is gorenin yaptig1 isi ahlaki bir boyuttan inceler ve
degerlendirir. Bunun sonucunda yapacagi hareketin ve alacagi kararlarin ne kadar ahlaki
oldugunu sorgular, isten ayrilma durumunda iizerindeki sorumluluklar ve gorev bilinci

ahlaki boyut sebebiyle ¢alisan1 kuruma bagh kilar (Giil, 2002).

Bu baglilik cesitlerinin hepsinde is gorenin kurumda kalmay: istedigini géormekteyiz.
Bunun disinda sahislar1 ¢alistigi kuruma baglayan bireysel sebepler de olabilmektedir.
Kisaca orgiitsel baglilig: etkileyen durumlar hakkinda yalnizca genel degerlendirmelerin

yapilabildigi goriilmektedir
2.1.3. Orgiitsel Baghhigin Gelisim Siireci

Orgiitsel baglilhig: ilk olarak Whyte 1956 yilinda ele almistir. Ardindan Porter daha
sonralar1 da Mowday, Steers, Allen, Meyer, Becker gibi pek ¢ok arastirmaci da bu konuyu
incelemistir. Degisik yonleri agisindan gesitli arastirmacilar tarafindan ele alinan orgiitsel
baglilik konusunda c¢ok sayida ve birbirinden farkli agiklamalar ortaya ¢ikmistir. Bundan

dolay1 érgiitsel bagliligin ortak bir tanim1 bulunmamaktadir (Ozutku, 2008).

Bu konuyla ilgili olarak sosyoloji, orgiitsel psikoloji, psikoloji, 6rgiitsel davranis ve sosyal
psikoloji gibi farkli disiplinlerin incelemelerinin bulunmasi ve konuya kendi bakis

acilarii yansitmalari, 6rgiitsel bagliligin anlasilmasinmi giliclestirmistir (Yiiceler, 2009).

[Ik dénemlerde &rgiitsel baglilik duygulara yonelik bir baglilik olarak goriilmiis ve

calisanlarin 6rgiitiin amag ve degerlerini benimsedikleri oranda orgiitlerine bagli olduklar
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diistiniilmiistiir. Bir kisim arastirmaci ise ¢alisanin orgiitiine yaptig1 yatirimlar sonrasinda
gelisen bir baglilik oldugunu sdylemislerdir. Orgiite baglilig bulunan kisilerin katilimci
oldugu, orgiitle biitiinlestigi ve orgiitiin tiyesi olmaktan olduk¢a memnun olduklar1 kabul

edilmistir (Ozutku, 2008).

Orgiitsel bagliligin tam anlamiyla ilk tanimimi Grusky 1966 yilinda yapmustir. Onun
tanimina gore Orgiitsel baglilik, bireyin orgiite olan baginin ne kadar kuvvetli oldugu ile
ilgilidir. Orgiitsel baghlig: baska bir ifadeyle Rietzer ve Trice, “orgiitiin ¢alisana gore
anlamlilik diizeyine dayanan psikolojik olgu” olarak tanimlamislardir. Hall, Schneider ve
Nygren da orgiitsel bagliligi bireyin ve Orgiitiin amaglarinin bulunduklari donem ile

uyusmasi ve biitiinlesmesi olarak tanimlamislardir (Yiiceler, 2009).

Orgiite olan baghlik calisanlarm érgiit amag ve hedeflerine duyduklar giiclii bir inang ve
orgiitiin degerleri ile biitiinlesmesini kapsayan karmasik bir sadakat duygusudur (Bolat &
Bolat, 2008). Orgiitsel baglilik, kisinin sahsi istek, amag ve degerlerine katkida bulunan,
onlarin gergeklesmesine vesile olan orgiitiin amaglarina baglilik, hatta sadakatle hizmet
etme, Orgiit lehine 6zverili davranma, kendini 6rgiite adama duygu ve tutumlaridir (Eren,
2015). Bagka bir ifadeye gore de “Orgiitsel baglilik, bireyin kurumsal amag ve degerleri
kabul etmesi, bu amaglara ulagilmasi yoniinde ¢aba sarf etmesi ve kuruma olan baglilig

manen ve madden devam ettirme arzusudur.” (Demirel, 2008).

Orgiitsel baglilik teoremi calisanin drgiite kattig1 degerleri ifade eden bir kavramdir. Bu
katkilar; ise olan devamsizliklarin ortadan kaldirilmasi, orgiit performansinin artirilmasi
ve is goren devir hizinin azaltilmasidir. Orgiitsel baglilik, bireyin sosyal sisteme sadakati,
sistemin bir parcast olma istegi ve sosyal iliskilere yatkinlhigiyla ilgilidir. Calisanin
calistigi kuruma dahil olmasi ve birey ile orgiit arasindaki iligkilerin giiclendirilmesi
esasina dayanir. Calisanin o Orgiite dahil olmasiyla orgiitsel kimlik olusur. Bu agidan
bakildiginda birey ve Orgiit arasinda psikolojik ve sosyal baglar kurulur. Davranigsal
acidan bakildiginda ise oOrgiitsel baglilik, c¢alisanin oOrgiitiinde kalip kalmamasi
konusundaki tercihiyle ilgilidir. Deconick ve Bachmann orgiitsel baglilig farkl bir yerde
ve alanda is bulma imkan1 olmasina ragmen, bireyin 1srarla bir orgiitte kalmasi ve o orgiit

icin ¢aligmaya istekli olmasi seklinde tanimlamiglardir (Kog, 2017).



Orgiitsel bagliligin ¢alisanin isverenine sadakatiyle smirli olmadigini ifade eden Yiiksel
de orgiitsel baglilig1 orgiitiin basarisinin ve iyiliginin devam etmesi i¢in ¢alisanin ¢aba
gostermesi olarak agiklamistir. Ozsoy ise, orgiitsel baglilig1 orgiit ¢ikarlarmi calisanin
kendi ¢ikarlarinin {istiinde tutmasi olarak tanimlamistir. “Mowday vd. orgiitsel baglilig
‘calisanin Orgiitiin amaglarini ve degerlerini kabullenmesi, orgiit icin ¢aba sarf etmeye ve
orgiit tiyeligini sirdlirmeye istekli olmasi ile nitelenen, kendisini bir Orgiitle
biitiinlestirmesinin ve o 6rgiite katilmasinin nispi giicii’ olarak tanimlamuslardir.” (Ozutku,

2008).

Becker ise orgiitsel bagliligi, kisinin orgiitiine baglanmadiginda yanilgiya ugrayacaklarini
ve kaybedeceklerini diisiiniip Orgiite baglanmasi ve ¢alismaya devam etmesi olarak
tanimlar. Allen- Meyer ise ortaya ¢ikardiklar1 modelde orgiitsel bagliligi, ¢alisanin Srgiitii
hakkindaki his veya inanclariyla ilgili psikolojik durumlar olarak dikkate almislardir.
Gortldiugu tizere her aragtirmaci birbirine yakin seyler sdylemekle birlikte insana 6zel
kisisel baglilik 6zelliklerinin farkli alanlarina da dikkat cekmeyi basarmislardir. Bunun
sonucunda net bir tanim ortaya ¢ikmamais fakat tizerine katarak ilerleyen bir gelisim siireci

seyredilmistir.
2.1.4. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baghliga etki eden faktdrleri durumsal, drgiitsel ve kisisel faktorler ve kisinin
geemisteki is yasantisiyla ilgili olan faktorler olarak ele alabiliriz. Kisinin 6rgiit i¢erisinde
uistleri ve is arkadaslariyla olan iligkileri, aldig iicret, ilerleme firsatlar1 ve is kosullarini
da bu faktorler arasinda sayabilmekteyiz. Baz1 kaynaklarda orgiitsel ddiillendirmenin ve
is degerlerinin orgiitsel bagliliga etki ettigi, bunun yaninda demografik 6zelliklerin de az

da olsa bu konuya etkisi oldugu belirtilmistir (Kog, 2017).

Orgiitsel bagliliga etki eden faktorleri genel olarak kisisel faktorler, drgiitsel faktorler ve
orgiit dis1 faktorler olarak ii¢ gruba ayirmak miimkiindiir. Kisisel faktorler “is ve ¢alisma
hayatina iliskin faktorler” ve ‘“demografik faktorler” olmak iizere iki alt baglikta
incelenebilir. Is ve ¢alisma hayatina iliskin faktorlerde; katilime1 degerler, ¢ikarci degerler
ve basar1 arzusu yer almaktadir. Demografik faktorlerin kapsamina ise yas, egitim diizeyi,
kisinin sosyal Ozellikleri, cinsiyet, deneyim, calisma olgusu, basar1 giidiisii, igsel

motivasyon, merkezi yasam gibi kavramlar girmektedir. Cinsiyetin Orgiit i¢indeki
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bagliliga etkisi konusunda ise farkli sonuglara ulasilabilmektedir. Ancak Loscocco,
calisma kosullar1 ve is nitelikleri esit oldugunda cinsiyet agisindan oOrgiitsel bagliligin
farkli sonu¢ dogurmayacagini iddia etmektedir. Orgiitsel faktorlere ise isin niteligi ve
Onemi, yonetim tarzi, iicret diizeyi, uygulanig bi¢imi, Orgiit kiiltiirli, orgiitsel adalet
kavrami, &diillendirme olgusu, takim calismasi vs. Kavramlar girmektedir. Orgiit dis1
faktorlere ise profesyonellik, yeni is bulma olanaklari, igsizlik oran1 ve iilkenin sosyo-
ekonomik durumu girmektedir. Bu faktorler sonucunda orgiitsel baglilik olusmakta ve
performans, devamsizlik, stres, isgilicli devir orani, ise ge¢ kalma ve isten ayrilma gibi

sonuglar olusturmaktadir (Kog, 2017).

Orgiitsel baglilik konusunun gesitli faktdrlerini sayisal verilerle desteklemek miimkiin
olmasa da, buna 6rnek gosterilebilecek cinsiyet faktoriinde diger degiskenler ayni iken,
kadinlarin 6rgiitsel bagliliginin erkeklere gore daha yiiksek olacagi savunulabilir. Nedeni
ise kadinlarin psikolojik baglilik duygularinin erkeklerden daha kuvvetli olmasidir. Yas
ve kidem zamana bagh faktorlerdir. Kidem yiikseldik¢e ¢alisanin orgiitiinden elde ettigi
kazanglar artacaktir. Bu da calisanin kurumuna olan bagliligin1 etkileyecektir. Yas ve
kidem orglitsel baglilig: artirict etki yapmaktadir (Dogan & Kilig, 2007). Egitim diizey1
ile orgiitsel baghlik ters yonlii bir iliskiye sahiptir. Egitim diizeyi yiikseldikce orgiitsel
baghlik azalmaktadir. Bunun sebebi, yliksek seviyede egitim alan kisilerin orgiitlerinin
karsilayamayacagi beklentilerinin olmasi ve daha ¢ok is seceneklerinin bulunmasidir.
Egitim diizeyi belli bir seviyenin iizerinde olan kisiler, mesleki kariyerini gelistirmek icin
hareket ettiklerinden dolay1 orgiit ¢cikarlarini ikinci plana atabilirken egitim diizeyi diisiik
olan kisi, bagka yerde is bulamayacagimi diisiindiigii i¢in Orglitiine baglanir (Dogan &

Kilig, 2007).

Yiiksek diizeyde duygusal bagliliga sahip bir ¢alisan, kendi pozisyonunun gerektirdigi
sorumlulugun {izerine c¢ikarak oOrgiitin hedeflerine ulagsmasina yardimci olmaya
caligmakta ve is ortaminda daha az devamsizlik ile daha fazla is motivasyonu ve orgiitsel
vatandaglik egilimindedir. Ancak devamlilik bagliligi performans yapisiyla olumsuz
etkilesim i¢indedir. Clinkii calisanlar yalniz kendinden bekleneni yapar. Yiiksek oranlarda

devamsizlik egilimine ve diisiik motivasyona sahiptirler (Cetin Olgiim, 2004).



Orgiitsel baglhiliga etkisi olan faktérler, isin niteligi ve dnemi, yonetim tarz, iicret diizeyi,
orgiitsel kiiltiir, orgiitsel adalet, odiiller olarak degerlendirilmektedir. Isin niteliginin,
orgiitsel bagliliga 6nemli derecede katkis1 bulunmaktadir. Calisana sahip oldugu gorev ve
sorumluluklarin1 agik bir sekilde belirtmek, c¢alisan bagliligini saglamaktadir (Sigri,
2007). Demokratik yonetimi benimsemis orgiitlerde orgiitsel baglilik da pozitif yonde
etkilenmektedir. Calisan odakli katilimmm miimkiin oldugu orgiitlerde, c¢alisanlar
kendilerini ifade edebilme imkani1 bulabilmektedir. Yoneticiler, c¢alisanlarinin
motivasyonunu yiikselterek, kazanilan basariy1 paylastigi siirece oOrgiitsel baglilik

gerceklesmektedir (Atay, 2012).

Orgiit icerisinde olusan kiiltiir, calisanlar arasinda ortak olan dil, diisiince ve degerlerden
olusmaktadir ve bu ortak degerler diger calisanlara aktarilarak gelistirilmekte ve
benimsenmektedir. Orgiit kiiltiirii, bireyin ise uyumunu kolaylastirmakta ve orgiitsel
bagliligin olusmasinda ¢ok etkili rol oynamaktadir (Erdem, 2007). Orgiitsel baglilik ayni
zamanda yeni is firsatlari, sektoriin icinde bulundugu durum, issizlik oram ve iilkenin
sosyo-ekonomik durumu gibi baz1 6rgiit disindaki faktorlerden de etkilenmektedir (Yalgin
& Iplik, 2005).

2.1.5. Orgiitsel Baghhigin Sonuglar

Orgiitsel baglilik incelendiginde ise baglilik, isten ayrilma niyeti, devamsizlik gibi dlgiileri
gozlemlemek miimkiindiir. Bu sonuglar karsimiza olumlu veya olumsuz sekillerde
cikabilir. Orgiitiine asir1 baglilik duyan bir birey 6rgiit performansina olumlu ydnde katki
saglarken asir1 baglilik gosteren bireyler devamsizlik veya isten ayrilma gibi sirket

performansina olumsuz etki edecek durumlardan da uzaklasmaktadirlar (Cetin Olgiim,
2004).

Baglilik olugsmamasi gibi durumlarda ise siirekli devam eden is¢i devirleri galisma
alanlarinda olusan performans diisiikliikleri ve devamsizlik egilimleri maliyetlere direkt
olarak etki etmekte ve asag1 cekmektedir. Isverenler biitiin bu sebeplerden dolay:
calisanlarin Orgiite olan bagliligim arttirmak igin calismalarda bulunmaktadirlar. Is¢iye
yonelik yapilan tesvikler, 6diillendirme sistemi, adil ¢aligma saatleri ve kurum i¢i adaletin
saglanmast gibi durumlar, baglilig1 arttirmak amagl gelistirilen faaliyetlerdir. (Kog,

2017).
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Birey duygusal olarak bagli bulundugu ve mutlu oldugu ortamda daima yiiksek
performansla, benimseyerek ve severek c¢aligma egilimi gosterecektir. Buradan da
anladigimiz tizere orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyeti, devamsizlik ve performans gibi
olgularla yakindan iligkisi vardir. Biitiin bu olgularin gelismesi sonucu da bireyde orgiitsel
vatandaslik davranislarr gézlemlenmektedir. Orgiitiin gelisimine maddi manevi en ¢ok
katkis1 olan durumlardan biri de Orgiitsel vatandaglik egilimi yiiksek bir ¢alisan profiline

sahip olmaktir (Cetin Ol¢iim, 2004).
2.2.LIDERLIK

Bu kisimda liderlik kavrami ve tanimi, liderligin 6nemi, tarihsel gelisimi, liderlik i¢in
gereken Ozellikler, liderligi olusturan ana gili¢ kaynaklari ve liderlik tiirleri tizerinde

durulacaktir.

2.2.1. Liderlik Kavram ve Liderligin Tanim

Liderlik kelime anlami olarak geriye doniik baktigimizda 12. yy sonlarina kadar
gitmektedir. Liderlik tanimi 6ncelikle 1900°li yillarda Ingiliz parlamentosu ile ilgili

hukuki iglemlerde kullanim gérmeye baslamistir (Akbaba & Erenler, 2008).

Kelime kokiine bakildiginda liderlik Ingilizce olan ‘‘leader’ sozciigiinden tiiremistir.
Rehber, onder, yonlendiren gibi anlamlar tagimaktadir. S6zciigiin tam olarak kokii olan
“lead”” ise yol gostermek, yonlendirmek anlamlarina gelmektedir. Kavram olarak
bakildiginda liderlik kelimesi bir¢ok yazar tarafindan aciklanmistir. Orneklerle
aciklayacak olursak Black ve Porter (2000) liderligi ‘‘Belirlenen hedefe ulasmak amaciyla
kurumun birbirinden farkli ¢alisanlar1 arasinda gerceklestirilen yonlendirme ve
motivasyon yetenegidir.”” seklinde tanimlamistir. Yine ayni1 dogrultuda bir diger tanimda
Temgillioglu (2005)’ndan gelmistir. Ona gore ise liderlik hedeflenen kitleyi belirlenen
ama¢ dogrultusunda yonlendirme yetenegidir. Liderligi tanimlayan bir diger yazarimiz
Kocgel (2005) de ‘‘belli kosullarda, belli bir grubun kisisel veya genel amaglar
dogrultusunda digerlerinin faaliyetleri {izerine etki etmesi’’ olarak yorumlamistir.
Anlasildigi tizere liderlik, liderin iizerinde ¢aba gosterip elde ettigi siirecin bir sonucudur.

Gergeklesen bu siirece daima lideri takip etme algis1 hakimdir ve lider kendisini takip eden
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bireylere yol gosteren kisidir. Diger bir ifade ile takipgilerine kisisel veya grup i¢i amaglar

dogrultusunda talimatlar veren kisidir (Kogel, 2003).

Aslina bakacak olursak belli bir kitleye hitap eden ve onlar1 arkasina alan herkese lider
denebilir. Bu kitlenin istatiksel durumuna gore liderin etkiledigi kitle, verdigi kararlar, bu
kitlenin gelecekteki durumu gibi kistaslar farklilik gdsterecektir. Ornek verecek olursak
siyaset igerisinden bir lider baz alindiginda bu liderin aldigi kararlar, gosterdigi davranislar ve
sahsi Ozellikleri tiim takipgilerini ve segmen Kkitlesini etkileyecektir. Sonug¢ olarak liderler

arkasina aldig kitleye olumlu veya olumsuz yonde etki eder (Kogel, 2003).

Vizyon Yonetimi adli kitabinda yaptigi kronolojik siniflandirmaya gére Akdemir’in

tanimlari su sekildedir; (Akdemir, 2008).

Tablo 2.1: Kronolojik Olarak Liderlik Tanimlart

1902 | Liderlik, ekip faaliyetlerinin odak noktasidir.

1906 | Liderlik, ekip i¢cindeki yonetimi saglayan bir kisinin olmasidir.

1911 | Liderlik, biitiin ekibin yetenegini kendi basarisi ile ortaya koymak.

1921 | Liderlik, ters diisiinceleri en aza indirip ortak ¢alisma giiciinii kuvvetlendirerek

basariy1 saglama yetisidir.

1924 | Liderlik, ekibin ortak faaliyetleri lizerine ekstra ¢gaba gdstermektir.

1927 | Liderlik, ekip i¢indekilerin arzu ve isteklerine hakim olup gerekenleri yerine

getirebilmektir.

1930 | Liderlik, ¢alisanlara is motivasyonu saglamak, ona gore yonlendirebilmektir.

1935 Liderlik, ideal olanin 6zelliklerini barindirmaktir.

1939 | Liderlik, amaglar dogrultusunda tam motivasyon saglamaktir.

1942 | Liderlik, ¢alisanlart hem gorsel hem de duyusal olarak etkileyebilmektir.

1948 | Liderlik, ekibin ilgi alanlarina hakim olmaktir.

1950 | Liderlik, amaclarin belirlenmesi ve sonuca ulagmasi arasindaki bagintiyi

saglayabilmektir.

1955 | Liderlik, amaclar dogrultusunda ekibin motivasyon ve hevesini belli bir

diizeyde tutabilmektir.
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1960 | Liderlik, ekibin hedeflerine heyecan katabilmek konusunda istege bagh
caligma egilimi gosteren bir harekettir.

1964 | Liderlik, hedefler dogrultusunda kurumun amaglarina uygun bir olusum
saglayabilmektir.

1968 | Liderlik, yetkinligini kullanacak yaptig1 isi daimi hale getirmektir.

1978 | Liderlik, ekibe ¢aligmalar1 dogrultusunda gerekli motivasyonu sagmaktir.

1986 | Liderlik, diger kisilerin ¢alismalarini pozitif yonde etkileyebilme yetenegidir.

1990 | Liderlik, duygusal ve mantiksal diisiinceyi bir araya getirerek ortaya bir iiriin
cikarmaktir.

1991 | Liderlik, grubu ayn1 amaglar etrafinda toplayabilmektir.

1992 | Liderlik, anlayis ve yetkinligi bir araya getirip buna yonelim tutumlar
sergilemektir.

1993 Liderlik, zorluklar karsisinda ¢ekimser kalmamaktir.

1994 | Liderlik, ani gelisen olaylar karsisinda herkesten degisik diisiinebilmektir.

1995 | Liderlik, ekip ici iletisimi her yonden degerlendirebilmektir.

1997 | Liderlik, ayn1 amaglar dogrultusunda biitiin ekibi harekete gecirebilmektir.

2007 | Liderlik, beklenmeyen durumlarin gelistigi zamanlarda uygun kararlari verip
ekibi profesyonelligi ile orgiitleyebilme yetenegidir.

(Akdemir, 2008).

2.2.2. Liderligin Onemi

Liderlik ve liderin isletmedeki yeri, kurumun en dnemli konularindan biridir. Isletme

yoneticilerinin aldiklar1 ytikiimliiliikkleri ve gdrevlerini en iyi sekilde yerine getirip bu

durumu liderlikleri ile 6zdeslestirmeleri beklenir (Kotter, 1990). Isletmelerin ihtiyaclari

degistikce liderlik tanim1 da degisim gostermekte ve dnemi artmaktadir. 1999 Atlanta ve

2000 Dallas olmak iizere Diinya’nin bir¢ok iilkesinden egitmenin katildig1 toplantilarda,

yasadigimiz yiizyilin son yillarina damga vuran konulardan birisi “her alanda daha fazla

liderlik davranisina olan ihtiyag¢” olarak belirtilmistir (Acar, 2001).

Son yillarda modernlesen yonetim anlayislariyla giderek 6nem kazanan liderlik kavrama;

kurumlarin yapilarmin zayiflamasi, bilgi yogunluklu iglerin artmasi, proje ve ekip

calismalarina olan 6nemin artmasi, rekabet, beklentiler ve sik¢a goriilen krizler gibi
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sebeplerle degisime ugramis ve lizerine birgok calisma yapilmaya baslanmistir (Russ,
1999).

2.2.3. Liderligin Tarihi Gelisimi

Gegmise donilik evrimsel siireci incelendiginde liderligin 3 farkli asamadan gecerek
glinlimiize geldigi gozlemlenmistir. Bu asamalar 6zellikler, davranis¢ilik ve durumsallik
olarak degerlendirebiliriz. Ozellikler asamas1 incelendiginde 20. yy baslarinda hakim
oldugu ve kisisel oOzelliklerin liderlik tanimi {izerinde ne gibi etkileri oldugunu
gormekteyiz (Kegecioglu, 1998).Yani bu tanima gore liderlik o6zellikleri sonradan

kazanilmayip dogustan gelmektedir.

Diger bir asama olan davranisgilik siireci 1940’lardan sonra goriilmeye baslamistir. Bu
stirecte lider konumundaki insanlarin kisisel 6zelliklerinden ziyade takipgilerine ne gibi
davranislar sergiledigine bakilmigtir. Burada 6nemli olan liderlik siirecinde etrafta
davraniglarin biraktigi izlerdir. Bu durumdan yola ¢ikarak liderin basarisinda etkili olan

davraniglar tespit etme ¢alismalar1 yapilmistir (Sagir & Memisoglu, 2012).

Son siire¢ olan durumsallik agamasinda liderin davranis bigimlerinin tespit edilmesinin de
yetersiz oldugu ve liderin girdigi ortama gore davranig bi¢iminin degisiklik gosterdigi
belirlenmistir. Iginde bulunulan sartlara ve orgiitsel yapinin bigimine gore degisiklik
gosteren liderlik davranislari ekibin niteliklerine, kurum igi iletisim bi¢imine ve kuruma
hakim olan kiiltiirel yapiya gore de degisiklikler gostermektedir. Bu ylizden liderin
davranig sekillerinin daha 6nceden belirlenen tanimlar ile sinirlanamayacag fikri ileri

stirilmistiir (Arun, 2008).

Turan (2014)’1n degerlendirdigi tanimlara gore liderlik:
a) Yapilacak isin ve bu isi yapacak kisinin belirlenmesi,
b) Isi yapacak kisilerin giidiilenmesi,

€) Amag belirlemek,

d) Destek saglamak ve siireci takip etmek (Turan, 2014).

Bu ifade ve tanimlarin genel kabul gormiis kuramlara uygun goriildiigii sdylenebilir.

Ciinkii takipgiler her zaman arka planda izleyen olarak diisiiniiliir ve en iyi olan1 yaptig
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savunulan lider daima o6n plandadir. Genel olarak bakildiginda siire¢ igerisinde

takipgilerin higbir rolii olmadig ifadesi anlagilmaktadir.

Endiistri sonras1 yaklasimlar incelendiginde liderlik tanimi evrimlesmis daha ¢ok siireg
yonetimini ve bir takim degerleri temel alan hiyerarsik diizeni reddeden daha doniistimcii
iliskisel bigimleri savunan bir hal almistir (Russ, 1999). Bu anlayisa gore ekip yaklasimi
onem kazanmistir. Bu agidan bakildiginda liderlik bireylerin ortak hedefler dogrultusunda
birbirlerini etkilemeleridir. Buradan anlasildig iizere baskin bir otoriteden ziyade lider ve
onu takip eden arasindaki iligkiyi ortak hedeflerin belirledigi soylenebilir. Baska bir
deyisle ortak fayda etrafinda belirlenen bir lider-takipei iligkisi s6z konusudur.

Bagka bir yazar olan (Burns, 1978)’lin goriisiine gore lider ve takipgileri zaman igerisinde
birbirleri ile etkilesim haline gegerek birbirlerini degistirme egilimine gitmelidir. Cilinkii
onun diisiincesine gore amag¢ dogrultusunda ilerlemekten ziyade birbirlerinin gelisimine
katki saglayan bir ortami insa etmek daha mithimdir. Yapilan tanimlara genel olarak
baktigimizda endiistriyel bakis a¢isindan modernizm sonras1 bakis agisina dogru bir gecis
olmustur ve gelinen noktada birden fazla alana hitap eden siire¢ yonetimli ekip
faaliyetlerine Oncelik veren bir olgu meydana ¢ikmaktadir. Ortaya ¢ikan yeni bakis
acisinda ekip i¢i faaliyetler olduk¢a Onemli bir noktaya taginmis ve tek bir bireyin
gosterecegi performans yerine ekip igi faaliyetlerin 6nemi giin yiiziine ¢ikmustir. Ekip ici
faaliyetler 6nem kazandikca da liderlik olgusu bir kisiye yliklenen bir anlayis olmaktan

ziyade grup i¢i ¢abayla elde edilen bir anlayis olma noktasina gelmistir. (Burns, 1978)
2.2.4. Liderlik i¢in Gereken Ozellikler

Doniistimei liderlik taniminin (Warrilow, 2009)’a gore dort dnemli maddesi vardir. Bu

maddeler:

1. Liderligin karizmatik etkisi veya ideal liderlik: Burada liderin 6rnek davranislari ile net

bir tutum sergilemesi ve calisanlara ideal lider tutumlarini benimsetmesi s6z konusudur.

2. Ilham kayna@i olma etkisi: Liderin is gorenler iizerinde bir hedef ve motivasyon

olusturmasi gerekmektedir. Bunun i¢in de ilham kaynagi olabilme 6zelligi tasimalidir.
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3. Tleri goriisliiliik ile giidiileme: Bir lider is gdrenleri heveslendirebilmeli, calisanlarin
Ozgiivenlerini arttirict davraniglarda bulunmalidir. Tabi biitiin bunlar1 kurumsal yapisina

ve ekip ortamina uygun halde gergeklestirebilmeli ve ona gore bir stratejik yol izlemelidir.

4. Kisiye yonelik tutumlar: Lider sorumlu oldugu her bir ¢alisanina aym1 zamanda
danismanlik yapabilmeli her tiirlii ihtiyacin1 gézetmelidir. Bu tutum grup icin deger

algisini ve basariy1 etkilemede oldukga biiyiik rol oynamaktadir (Warrilow, 2009).
2.2.5. Liderligi Olusturan Ana Gii¢ Kaynaklari
A)Yasal Gii¢

Burada kurum igerisindeki ¢aliganlar1 ve durumlari yonetme yetkisinin seklen verildigini
gormekteyiz. Bundan dolay1 genel olarak baktigimizda bigimsel bir gii¢ algisinin s6z
konusu oldugunu sdyleyebiliriz. Hukuksal kurallar ¢er¢evesinde ve demokrasiye uygun
hareket edilmektedir (Budak, Budak, & Akat, 2002). O nedenle hiyerarsik olarak
bakildiginda liderin kurum i¢indeki konumundan kaynaklan ve de i¢inde bulundugu
tanimi arkasina aldigi bir giic s6z konusudur. Burada g¢alisanlarin liderden ne derece
etkilendigi 6nem tasimaktadir. Bundan dolay1 burada lider 6nemli yetkiler verilerek ve

statilisliniin onemine vurgu yapilarak desteklenmelidir (Ugur, 2005).

B)Odiillendirme Giicii

Lider, ekibindeki calisanlara basarilar1 karsiliginda bir takim firsatlar sunabilir (is ¢ikis
saatlerinde esneklik saglama gibi) bu durum kurum i¢i olumsuzluklarin giderilmesine
yartyorsa Odiillendirme giicli s6z konusudur. Burada lider ¢alisanlarina bir takim ekstra
prim, tebrik, terfi gibi kazanglar sunarak kendisine hizmet etmeye yonlendirir. Tabi liderin
basarili olabilmesi i¢in bu ddiillendirme sisteminin ¢alisanlar géziindeki degeri ve is

goriirliigli onemlidir (Ugur, 2005).

Odiillendirmeden sonra yapilan degerlendirmede galisanlar arasindaki motivasyon artist
olumlu yada olumsuz sekilde gdzlemlenmektedir (Ozcan, Caglar, Karatas, & Polat, 2014).
Fakat bu durumun olumsuz yonleri de s6z konusudur ¢alisanlar birbirlerine karsi bir takim
olumsuz tutumlar i¢ine girebilir doyumsuzluk algist olusabilir (Bakan & Biiylikmese,

2010).
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C)Zorlayia Giig

Burada gii¢ kaynagi korkudan gelmektedir. Ekibe korku ve tedirginligin hakim oldugu her
durum bu giiclin kaynagini olusturmaktadir. Korkulan seyler arasinda fiziki bir gii¢
olabilecegi gibi liderin yetkisi dahilinde olan isten atma, gorev ve yer degisimi gibi
psikolojik baskilar ile de korku salmak miimkiindiir. Fakat burada 6nemli olan lidere bu
yetkinin resmen verilmis olmasi ve is gorenlerin de bu duruma biitliniiyle inandirilmis
olmasidir (Kogel, 2003). Yaptirimlarin uygulanis seklini ¢alisanlara yapilan sozlii ikazlar,
yazili belge ile ¢ekilen ihtarlar, adil olmayan siki denetimlere tabi tutulma gibi durumlar

olusturabilir.

D)Karizmatik Gii¢

Liderlikte elinde olan imkanlar ve kisisel ozellikler ile takipgilerini etkileme giicii s6z
konusudur. Lidere karsi gosterilen hayranligin derecesi veya c¢alisanlarin lider ile
kendilerini bagdastirma seviyeleri yiikseldik¢e liderin karizmatik giicli artar. Bu gibi

durumlarda karizmatik gii¢ kullanilmaktadir (Bakan & Biiyiikkmese, 2010).
E)Uzmanhk Giicii

Liderin ortaya koydugu is ile ilgili gosterdigi listiin basaridan kaynaklanan ve bundan
dolay1 kendine uzmanlik unvaninin verildigi gii¢ kaynagidir. Fakat uzmanlasma soz
konusu oldugunda liderin liderlik alani da uzmanlastig1 alan ile dogru orantili olmalidir
(Thompson, 2002). Uzmanlik giicii ¢ift yonlii diistiniilecek bir liderlik giictidiir. Ciinkii
liderin tecriibesi ya da basarili olmas1 durumu, altinda ¢aligsanlar tarafindan pozitif yonde
algilanmaktadir. Bu da beraberinde liderin uzmanlastigi konuda gergekten bilgili ve

tecriibeli olmas1 gerekliligini getirir (Meydan & Polat, 2010).

2.2.6. Liderlik Tiirleri

Liderlikle ilgili ozellikler; kisisel ozellikler ve siire¢ kuramlar1 olarak iki baglikta
incelenmektedir. Bu alanda ilk olarak giindeme gelen yaklasim kisilik 6zelliklerini konu
edinen kisilik kuramlar1 yaklagimidir. “Muhtesem adam” teorileri adiyla ¢ikan, kisisel
ozellikleri konu alan kisilik kuramlar1 zamanla degisim gostermis ama gilinlimiiz liderlik

tanimlarinin da temeli olmaya devam etmektedir. Bir¢ok arastirmaci ayni zamanlarda
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farkli liderlik tiirleri tizerine ¢alismislardir. Daha 6nceki donemlerde, liderlik sekillerinin
gorev merkezli ve ¢alisan merkezli; otokratik ve demokratik; yonlendiren ve katilan diye
ikili 6nermeler halinde incelendigi goriilmiistiir. Diger taraftan durumsal ve uyumcu
yaklagimlar tarafindan baktigimizda liderlerin Orgiit karsisinda nasil davranislar
sergiledigi ne kadar uyum sagladigi incelenmistir. . Bugiin baktigimizda liderlik tanimini
icerisinde barindiran 66 tane kuram bulundugu iddia edilmektedir (Dinh, ve digerleri,

2014).

A) Egitici Liderlik

Onceden kurgulanmis kosullar ile calisanlarin tecriibelerini arttiran liderlik tiiriidiir.
Egitici liderlik ¢aliganlarin gérev tanimlarinca hakim olduklari alan tizerinde yogunlastigi
is ortamlarinda daha ¢ok goriilmektedir. Her isletmede goriildiigii iizere calisanlarin
islerini siirekli yiiksek performansla yapmalarini saglamak c¢ok giictiir. Bundan dolay1
egitici liderlik koruyucu bir kalkan goérevi gormekte olup ciddi 6nem tagimaktadir. Egitici
liderlik tiirtinde siirekli ileriye doniik ¢alismalar goriilmektedir. Calisanlar siirekli olarak
yonetime dair yeteneklerini gelistirir (Kasike1, 1999). Burada liderlerin her seyden 6nce
daima 1yi bir egitimci olmalar1 gerektigi konusuna vurgu yapilmaktadir. Fakat biitiin
bunlara ragmen de ¢ok yaygin olan bir liderlik tiirii degildir. Ciinkii giiniimiiz liderleri
yogunluklar: arasinda egitim a¢igini kapatamamaktadirlar. Aslinda egitimei liderlik tiirii

sahislar tarafindan da oldukga dikkat ¢ekmekte ve etkili olmaktadir. Egitici liderlik tiirii

bazen birebir gézlemlenemese de arka plandan yiiriitiilebilir (Uslu, 1992).

B) Vizyoner Liderlik

Bu liderlik tiiriini benimseyen liderler bugiinden ¢ok ileriyi diistinmektedirler. Calistig1
kurumu, i¢inde bulundugu toplumu duygularini ve becerilerini kullanarak ileriye tasimay1
amagclarlar (Ercetin, 2000). Burada onemli olan gelecek ile ilgili varsayimlarda
bulunabilmektir. Bu varsayimlar altinda planlar yaparak daha verimli sonuglar almay1
hedeflemektedirler. Bu liderlik tiiri benimsedigi tarz itibariyle digerlerinden
ayrismaktadir. Vizyoner lider daima yeni olani farkli olan1 deneyerek bu deneyimlerden
verimli sonucglar ¢ikarmaya bakmaktadir. Vizyoner liderler, ikna kabiliyeti yiiksek

kisilerdir. Karsisindaki insanlar1 yetistirmeyi hedefleyerek iletisim becerilerini aktarmaya
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yonelik ¢alismalarla kurumu ve iginde bulundugu toplumu ileri tagimaya ¢alismaktadirlar
(Marjosola, 2000). Degisimi saglama ve harekete gecirme vizyoner liderin bas
prensiplerindendir. Benimsedigi teknikler ile toplum biitiinlinde hareket yaratma ve
degisim saglama yetenegi ile anilan lider bu 6zelligi ile toplumsal bir vizyon olusturmay1
amagclamaktadir. Isin gelisim siirecinde her asamayi yakindan takip eder ve en ideal yolu
tespit etmeye calisarak astlarin1 bu konuda gerekli sekilde yonlendirmektedir (Ergetin,
2000). Kuruma kimlik kazandirma konusunda belirleyici rol oynamasi da onun vizyoner
liderligini ortaya cikartan 6zelliklerdendir. Orgiitiin var olan sorunlarini ¢dzmeye yonelik
daima arayis i¢indedir. Ekip ¢alismasini benimseyen bu liderlik tiiriinde gegmisten gelen
deneyimler ile gelecege dair varsayimlar birlestirilerek bir biitin olusturmaya
calisilmaktadir. Burada amaglanan en iyi sonucu elde ederek ideali yakalamaktir (Ercetin,
2000). Vizyoner lider sadece bu bagi olusturmakla kalmayip bunu digerlerine de en dogru
sekilde gecirebilmelidir. Gerek davraniglart gerek uyguladigi yontemler ile ¢alisanlara
olusturdugu vizyonu en dogru sekilde aktarmalidir. Ortak amaglar dogrultusunda hareket
etmesi ve ekip calismasi i¢inde yol alma 6zelligi ile daima her tiirlii riske karst ¢oziim
odaklidir. Vizyoner liderler davranislar ile daima tutarli ve giivenilir kisiler olmalidir

(Zaccaro, 2001).

C) Otokratik Liderlik

Otokratik liderlik tiirii daha ¢ok biirokrasinin baskin oldugu ve bu sartlar altinda yetismis
bireylerin bulundugu kurumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Bu liderlik tiirlinde bireylerin duygu
ve diisiincelerine ¢ok fazla 6énem verilmemektedir. Bundan dolay:1 bu liderlik tiiriiniin
calisanlarda bir takim olumsuz durumlara yol actigr goriilmektedir. Bu olumsuz
durumlarin en basinda Orgiite karst bagliligin diismesi gelmektedir. Fakat olumsuz
yonlerinin yaninda yetkinin merkezde toplanmasi ozelligi ile hizli karar alinmasinin
avantajlar1 da agik¢a goriilmektedir. Otokratik liderler otoriteyi kendinde toplamakta ve
astlarmin karar siiresine etki etmesine firsat vermemektedirler. Otokratik liderligin
gelisimi ¢ok eski zamanlara ve yiiklii bir bilgi bir bilgi birikimine dayanmaktadir.
Uygulama alanlarinda ve taniminda goriildiigii iizere gelisime ve yenilige de agik bir

liderlik tiirii degildir. Astlarim1 harekete gegirmek konusunda cok basarili oldugu
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sOylenemeyen bu liderlik tiirii bunu daha ¢ok biirokratik baski ile saglamaktadir ve bu

konuda sik¢a elestiri almaktadir (Serinkan, 2008).

D) iliski Odakh Liderlik

Iliski odakli liderlik, gérev ve hedeflerden ziyade bireylere ve duygulara deger
vermektedir. Bu tarz1 benimseyerek kullanan liderlerde insanlarla yakin iliskiler kurmaya
yonelik bir egilim vardir. iliski odakl1 liderin ¢alisanlarin1 mutlu etmeye ve aralarinda
uyum olusturmaya calismaltadir. iliski odakli lider,sadakate dayali olarak insanlari
yonetmekte bunu isgdrenlerle yakin ve giiclii duygusal bag kurarak gergeklestirmektedir
(Goleman, Boyatzis, & McKee, 2002).

Is odakli lider is amaglarma ulasmak adina isgorenlerin duygusal ihtiyaglarma
odaklanmaktadir.isgorenlere kars: yiiksek hassasiyet gostererek kisisel ihtiyaglarima ilgili
davranarak kaliteli iliskiler gelistirir ve giiven duygusu ile inisiyatif kullanma 6zgiirliigii

saglamaktadir (Arun, 2008).

fliski odakli liderlikte takim calismasi olusturulmasi adina insanlar mutlu tutulmakta ve
uyum yaratilmaktadir.(goleman boyatsiz mekee). Iliski odakli lider érgiit igi ve orgiit
disinda iletisimini maksimum diizeyde tutmaktadir.iliski odakli lider yapilan iyi islerin
takdir edilmesi ve odiillendirilmesi yoniinden genis Olgiide geri iletim saglamaktadir.
Genellikle olumlu etkisi sayesinde iyi bir liderlik tiirii oldugu her sart altinda ifade
edilmektedir. (Goleman, Boyatzis, & McKee, 2002)

E)Katimer Liderlik

Katilimcr liderlik tiiriinde elinde olan yetkiyi yayma s6z konusudur. Demokratik
davranmaya 6zen gosterirken bir taraftan ast-iist arasindaki iligkiyi de koruyan bir tutum
sergilemektedirler. Bundan dolay: calisanlarindan aldigi oneriler dogrultusunda sirket
amag¢ ve stratejilerinin belirlenmesinde rol oynayan liderlik tiirii olarak betimlenir

(Ozkaya, 2000).
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2.3.ISTEN AYRILMA NiYETI

Bireyin tedbirini alarak kendi istegi ile ¢alistig1 kurumdan ayrilmasi veya boyle bir karara
varmasi yorumunu getiren isten ayrilma niyetine sahip bir i gérenin bu niyeti cogunlukla
isten ayrilma ile sonuglanmaktadir (Jewell, 1998). Diger bir kaynak isten ayrilma
kavramini ¢alisanin resmi protokoller ile baglantist olan kurum ile iligigini kesmesi olarak
yorumlamistir. Bir miiddettir bagli bulundugu kurumda ¢alisan bireyin kendi arzusu ile
buradan ayrilmasi olarak belirtilmistir (Lee, R. Mitchell, & Sablynski, 2004). Baska bir
ifade ile de Gaertner bu konuyu cevresel icerikli bulmus ve ¢alisanin kendi istegi ile belli

bir sosyal ortamdan ayrilmasi olarak yorumlamistir (Gaertner, 1999).

2.3.1. isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Isletme deyince dncelikle diisiindiigiimiiz, o isletmenin ne kadar verimli ve istikrarli bir
isletme oldugu noktasidir. Verimlilik ve istikrar konusunda bagar1 saglayabilmek iginse o
isletme calisanlarmin gerekli yetkinlige sahip olmasi ve aktif bir sekilde calismasi
gerekmektedir. Bir kurumun veya baska bir deyisle orgiitiin en miithim kaynagi insandir.
Insan kaynag: bir araya gelmez ise orgiit olusamaz bu nedenle isletme de kurulamaz.
Yaptig1 iste profesyonellesmis kisileri bir arada tutmak kadar bu kisilerin o kurum i¢inde
kaliciligin1 saglayabilmek de miithimdir. Baz1 ¢alisma alanlarinda rekabet ortami daha
fazla goriiliir, rekabetin sik¢a goriildiigli bu piyasalarda kurumlar arasindaki farki ortaya
¢ikaran insan kaynagmnin nasil kullamldig: ne sekilde elde tutuldugudur (Ozer & Giinliik,
2010). Baz1 durumlarda isten ayrilmalar olumlu etki gosterse de genel olarak orgiit i¢in

maliyetli sonuglar doguran, olumsuz bir durumdur (Jackofsky, 1984).

2.3.2.Isten Ayrilma Niyetinin Nedenleri

Bireylerin isten ayrilma siiregleri incelendiginde kurum igi kiiltiiriin, is yasamindaki
sosyal iletisim aginin, kariyer olanaklarinin, ticret ile ilgili beklentilerin ilk siralarda gelen
konular oldugu gézlemlenmektedir. Isten ayrilma niyeti igine giren birey aslinda kurum
icin ciddi kayiplar olusturabilecek istifa siirecini beraberinde getirmektedir (Carik¢r &

Celikkol, 2009).
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A) Cevresel Nedenler
Isten ayrilma siireglerinde kurum i¢i problemlerin yan1 sira kurum dis1 gevresel faktorlerin
de onemli etkileri oldugu goriilmektedir. Cevresel faktorlerin etkili oldugu durumlarda

isverenlerin isten ayrilmayr engelleyemedigi gorilmektedir. Bu c¢evresel faktorler

asagidaki sekilde sayilabilmektedir (Okten, 2008).

e Piyasa i¢i ekonomik sikintilarin is giicline yansimasi,

e Ekonomiye pozitif yonde etki etmesi,

e Teknolojik gelismeler nedeni ile farkli is alanlar ile uyumlagsma ve degisik alanlarda
calismayi tercih etme,

e Tarimsal is alanlarinda donemlik ¢alisma firsatlar1 bulabilme,

e Cikis ticretlerinin maddi sonuglari,

e Piyasalar aras1 farklilagsmaya neden olan sebepler,

¢ Gelismekte olan iilkelerde ¢alisan kavraminin tam anlami ile yerlesmemesi ve tarimsal
alanlar ile bagi tam anlami ile koparamama

e Ekonomide dalgalanmalarin yasanmasi, donemsel c¢alkantilar, diger sektorlerin
cezbedici olmasi gibi ¢evresel etkenlerden kaynaklanan faktorlere orgiit tarafindan pek

miidahale edilemedigi de ortada bir gergektir.

B) Bireysel Etkenler

Isten ayrilma {izerinde etkisi olan bir takim bireysel faktorler sdyledir; (Eren, 2015).

Yas: Yapilan arastirma sonuglarina gére 25-30 yas aralifindaki calisanlarda isten ayrilma
egilimi daha genc veya daha yash kitleye gore daha az goriilmektedir. Bunun nedeni
kisinin yaptig1 meslegi benimsemis oldugu déonemde olmasidir.

Cinsiyet: Kadin ¢alisanlarin erkeklere oranla isten ayrilma egiliminin daha fazla oldugu

gbzlemlenmistir.

Aile durumu: Ailesinin sorumlulugu iizerinde olan bekar bireylerin evli kadinlara gore
isten ayrilma niyetinin daha az oldugu, ¢ekirdek aile yapisina sahip olan bireylerin de isten

ayrilma egilimlerinin daha fazla oldugu goriilmektedir.
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Kidem: Uzun siireler boyunca ayni is yerinde ¢alisan kidemli ig gorenlerin, kisa siireli
calisanlara gore yipranma, stres gibi mesleki deformasyonlar nedeni ile caligtiklar

islerden ayrilma egilimini daha fazla gosterdikleri ortaya ¢ikmustir.

Calisanlarda isten ayrilma niyetinin azalmasi hem kendilerinin hem de calistiklari
kurumun ileride basarili yerlerde olacagina inanmasi ile gergeklesebilir. Basarisizlik algist
calisanlarin ayni zamanda verimlerine de olumsuz etki eder ayni zamanda orgiitsel
baglihik algisin1 da zedeler. Boylece calisanlar farkli islere yonelme egilimi

gostermektedirler. (Polat & Meydan, 2010).

Etraftaki farkli isletmeler sunduklar: firsatlar ile calisanlarin isten ayrilma niyetlerini
etkileyebilir (Daha genel olarak bakildiginda galisan, isi ile ilgili her konuyu ayr1 ayri
degerlendirmektedir ve mevcut yaptigi is ile alternatif segenekleri arasinda bir se¢im

yaparak buna gore isten ayrilma veya devam etme kararmna varmaktadir (Oriicii &

Kislalioglu, 2014).

C) Orgiitsel Faktorler

Isten ayrilma niyetine etki eden orgiit ici faktdrlerin olusmasinda var olan ydnetimin de
etkisi ¢ok fazladir. O yiizden bu etkilerin ortadan kaldirilmasinda yoneticilere biiyiik
gorevler diismektedir. Isten ayrilma niyetine etki eden orgiitsel faktorleri su sekilde
siralayabiliriz (Simsek, Akgemci, & Celik, 2008).

e Ucret ile ilgili memnuniyetsizlik,

e Calisma kosullar1 ve kurumun mevcut konumu,

e letisimsel problemler,

e Sosyal hizmetlerin yetersiz kalmasi,

e Calisanlarin saglik durumunu sikintiya sokacak is kosullarinin olmast,

¢ Yonetimde yasanan aksakliklar.

Isten ayrilmaya etki eden kurum igi etmenlerde sik¢a karsilasilan durumlar sunlardir;
Psikolojik baski ile ig ortaminda olusan stres, kisiye hem psikolojik hem de bedensel

zararlar verdigi i¢in isten ayrilma niyetine en fazla etki eden faktordiir (Can, 2005).

Stres sadece calisanlara bireysel olarak zarar vermekle kalmamakta ayn1 zamanda ise olan

verimi de diisiirmektedir. Iletisimi azaltan yani ile de kurum i¢i sorunlara neden
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olmaktadir. Stresin olusumunda kisisel etkenler rol oynadig1 gibi ¢evresel etkiler de stresi
ortaya ¢ikartabilir. Ornegin ¢alisma sartlariin zorlugu bu gevresel etkilerin basinda yer
almaktadir (Eren, 2015).

2.3.3. isten Ayrilma Niyetinin Onlenmesi

Isten ayrilma niyeti siirekli {izerinde duruldugu gibi ayrilma davranisinin
ger¢eklesmesinin ana sebebi olarak diisiiniiliir. Bundan dolay1 isten ayrilma niyetine
sebebiyet veren sorunlarin incelenerek ¢6ziime kavusturulmasi gerekir. Aksi takdirde bu
durumun kuruma ciddi sonuglar1 olacaktir. Isten ayrilmanin gerceklesmesi sonucunda
kurumlarin katlanacagi maliyetleri minimuma indirmek amaciyla uygulayacagi birtakim
stratejiler vardir bunlari su sekilde agiklayabiliriz (Sarp, 2018);

- Calisan tespitinin yerinde ve dogru sekilde yapilarak bilgi ve beceriye yonelik ise
alimlarin gercgeklestirilmesi konusunda ¢alismalar yapilmalidir.

- Kurumsal bagliligin pekistirilmesi i¢in ¢alisanlarin ise ilk basladiklar siireglerden yola
c¢ikarak birbirleri ile uyum ve giiven i¢inde ¢alisacaklart ortamin olusturulmast.

- Calisanlarin i¢inde bulunduklari kurumda gelecek gormeleri ¢ok onemlidir. Bundan
dolayr kariyerlerindeki gelisime destek saglayacak olanaklarin ve terfi imkanlarinin
verilmesi motive edici bir ¢alisma olacaktir.

- Grup calismalar1 ¢ok énemlidir ve bu konuda ¢alisanlar tesvik edilmelidir. Ucret gibi
temel konular net olmali bu konular hakkindaki memnuniyetlerin anketler ile belli
araliklarda 6l¢iilmesi gerekmektedir.

- Qdiillendirme konusunda bireysel davranilmali her calisanin farkli bir motivasyon sekli
oldugu unutulmamalidir. Bireysel olarak diisiiniiliip hazirlanan bir 6diil sistemi kurumsal
odiilden daha motive edici olmaktadir.

- Kurum ig¢indeki sorunlarin ¢6ziim asamasina biitlin ¢alisanlar dahil edilmeli bu sekilde

kurumsal aidiyet duygusuna katki saglanmalidir.

2.3.4. isten Ayrilma Niyetinin Sonuclari

Is gorenler kimi zaman kendi istekleri ile kimi zaman da kurumsal nedenler ile isten
ayrilabilmektedir. Onemli olan kisim goniillii olarak ayrilmalarin neden gergeklestigidir.

Bireysel sebepler ile ger¢eklesen ayrilmalarin kuruma maliyetleri oldukca yiiksek olmakta
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ve bu tiir ayrilma sayisi1 arttik¢a isletme iginde ciddi sorunlar oldugu ortaya ¢ikmaktadir

(Bingél, 2003).

Kurum i¢inde isten ayrilma oraninin istihdam oranindan fazla olmasi durumunda isletme
ciddi zararlara ugramaktadir. Bu zararlar 6nemli bazi alanlarda personelin bulunmasi bu
personelin egitimi gibi durumlar1 beraberinde getirmektedir. Diger bir etkisi ise uzun
vadede diger ¢alisanlara da sirayet eden performans distikliikleridir (El¢i & Karabay,
2016).

Isten ayrilma davranismin is goren agisindan olumlu, isveren agisindan olumsuz
sonuglandigi durumlar da vardir. Sayet is goren karina olacak bir iste istihdam edilmeye
baslanmis ise bu durum onun i¢in pozitif sonuglanmis demektir. Mesela lilkemiz sartlarina
bakildiginda kalifiye eleman sikintisi ¢ekildigi goriilmektedir. Bundandir ki yetismis
personele ciddi bir ilgi vardir bunun i¢in kurumlar arasinda is sartlar1 konusunda rekabete
yol acan durumlar yasanmaktadir. Isten ayrilan personelin muhakkak ki daha iyi bir
beklentisi vardir bu beklentiler daha iyi bir ticret, hayat sartlar1 ve kisilik 6zelliklerine daha
uygun bir ig, daha iyi bir konum, daha prestijli bir isletmede ¢alisma imkani vb. durumlar

olabilir (Goler, 2008).

Calisanin isten ayrilma durumu sonucunda karsilastigir olumsuz durumlar da s6z
konusudur. Bu durumlara 6rnek olarak, is gorenin yeni bir is bagvurusunda bulundugu
sirada, en son isinden neden ayrildigi hakkinda negatif bir algi olusabilmesidir. Bu
durum ayni1 zamanda kuruma kars1 ne kadar bagli oldugu konusunda da soru isaretlerine

yol agmaktadir (Y1lmaz & Halici, 2010).

2.4.PSIKOLOJIiK SERMAYE

Bu kisimda psikolojik sermaye kavrami ve psikolojik sermayenin temel bilesenleri

konularindan bahsedilecektir.
2.4.1. Psikolojik Sermaye Kavram

Son zamanlarda sik¢a rastlanan ¢aligmalar arasinda olan psikolojik sermaye konusu tarihte
ilk defa Fred Luthans ve ekibi tarafindan dile getirilmis ve sahislarin olumlu yondeki
enerjileri ile iliskilendirilmistir (Zhao & Hou , 2009).
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Cagimizdaki hizli degisimler her alanda oldugu gibi is yasamim da yiiksek oranda
etkilemistir. Calisanlarin isten beklentileri de bununla dogru orantili olarak farklilik
gostermeye baslamistir. Yapilan ise karsi olusan doyum noktasi ile mutluluk noktasi
vaktinin ¢ogunu is yerinde gec¢iren insan i¢in aymi dogrultuda artis ya da azalig
gostermektedir. Bundan dolayidir ki mutlu bir hayat siirmek isteyen birey bunu
kargilamanin yolunu is yasaminda aramaktadir. Fakat giiniimiiz sartlarinda kurumsal
araglar ya da uygulanan psikolojik yaklasimlar bunun i¢in yetersiz kalmaktadir (Seligman
& Csikszentmihalyi, 2000).

Akademik caligmalardan sonra tezlere de konu olan psikolojik sermaye ozellikle son
yillarda en ¢ok ilgilenilen arastirmalar arasindadir. Biitiin olarak bakildiginda psikolojik
sermaye konusunda ulusal veya uluslararasi yazinda genele hitap eden farkli bulgular
iceren kapsayict bir ¢aligma yoktur. Bundan dolay1 psikolojik sermayenin ise olan
yaklasima etkisi ilizerine yapilan ¢alismalara ayrica onem verilmistir. Kurum ydniinden
bakildiginda etkili oldugu diisiiniilen parametreler ile ortaya ¢ikartilan model vasitasi ile
psikolojik sermayenin is gorenlerin ise olan baglilig1 lizerine ne gibi etkileri oldugunu

anlayabilmek daha miimkiin hale gelmistir (Luthans, 2011).

Boylece ortaya ¢ikan sonuglardan hem insan kaynaklari departmanlar1 hem de yonetim
stratejileri ile ilgilenen birimler faydalanmaktadir. Caligmanin temel konularindan birinde
de orgiit icinde calisana edindirilen psikolojik sermayenin onlarin duygu diinyasina ne
derece etki ettigi ve islerine karst olumsuz tutumlarini ne derece diizelttigine
bakilmaktadir. Pozitif yonde kurumsal davramis dogrultusunda sekillenen psikolojik
sermaye; zor sartlari atlatabilmek i¢in lazim olan emegi ortaya ¢ikarmak adina gerekli
olan kisisel yeterliligin, an itibari ile ve gelecek donemlerde gosterilecek basarilara dair
olumlu yonde aldig1 sekildir. Kisaca 6zetlemek gerekirse hedeflenen amaglara yonelik
caba gostererek i¢inde bulunulan problemleri asma ve ileriye yonelik beklentileri
karsilama gayretinde bulunulan, kisinin gelisimine olumlu yonde katki saglayan ruhsal
durumdur. Psikolojik sermayenin her bir asamasinin egitim ile bir ileri boyuta

tasinabilecegi de yapilan gozlemler arasindadir (Luthans, 2011).

Zaman i¢inde Martin Seligman’in da katkilariyla gelistirilen pozitif yonde psikoloji algis1

ve olumlu orgilitsel davraniglara yonelik yaklagimlar psikolojik sermaye konusunun iginde
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incelenen kavramlardir. Calisanlarin negatif yonlerini egiterek onlarin kendini yetersiz ve
giicsiliz hissettigi yonleri insani sartlara uygun duyarlilik ile pozitife ¢eviren ve olumlu
yonleriyle 6ne ¢ikmalarii saglayan bir yapiyr hedef almaktadir. Psikolojik sermaye
yaklasiminda caligsanlarin an itibariyle i¢inde olduklar1 konum degil de gelecege yonelik
neyi planlayip hedefledikleri en iyi olana ulagma ¢abalar1 konu alinir ve 6n planda tutulur

(Luthans, 2011).

Bu zamanlarda kurum yapisi i¢erisinde daha ¢ok kullanilan en giincel sermaye tiirii olup
olumlu yonde gosterilen orgiitsel davraniglar kapsaminda ortaya ¢ikan kavram net bir
sekilde psikolojik sermaye olarak tanimlanmaktadir. Is gorenin sergilemis oldugu
psikolojik sermaye tiirleri dort ana baslikta incelenmektedir. Bunlar; ozyeterlilik,

iyimserlik, dayanikli olma ve umuttur (Luthans, 2011).

Psikolojik sermayeyi meydana getiren ve agiklanmasina katki saglayan bu dort basligin
pozitif orgiitsel davranis igerisinde 6nemli bir yeri vardir. Psikolojik sermaye calisanda
olusan ise kars1 soguklugu, olanin disinda davranislar sergileme gibi durumlar1 azaltmayi
basardigi gibi calisanin ayni zamanda rahat ve dogal davraniglar sergilemesine de olumlu
yonde katkida bulunmaktadir. Bunun gibi yonlerini ele aldigimizda psikolojik sermayenin
elimizde olan maddesel kavramlarla ilgilenen ekonomik sermayeden, bildigimiz seylerin
biitiiniine odaklanan beseri sermayeden ve es dost gibi yakinlarimizdan olusan sosyal

cevreden farkli oldugunu gérmekteyiz (Luthans, 2011).

Calisanlarin pozitif yondeki olumlu davraniglar1 olarak ifade edilen psikolojik sermaye,
calisanlar1 kriz yonetimi anlarimi iyi degerlendirebilme, gereken oOzgiiveni saglama,
beklenilen basariya ulasmada olumlu geri doniisler alma, karsilagilan giigliiklere karsi
verimli ¢dziimler liretebilme ve kalicilig1 saglama gibi konularda desteklemektedir. Pozitif
orgiitsel davranis yaklasimlarina bakildiginda psikolojik sermaye bu davranislari bir arada
tutma gorevini istlenen st seviyede bir yapiya sahiptir (Youssef, Luthans, & Avey,
2008).

Psikolojik sermayenin diger bir tanimla pozitif psikolojik sermaye olarak
adlandirilmasinin sebebi ise konusu geregi sahsin olumlu pozitif yonlerini ele almasindan

kaynaklanmaktadir.
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2.4.2. Psikolojik Sermayenin Temel Bilesenleri

Psikolojik sermaye {izerine yapilan ¢aligsmalarda Olgiilebilirlik agisindan ayrildigi dort
temel bileseni inceleyecek olursak bu kavramlar 6zyeterlilik, iyimserlik, dayanikli olma

ve umut olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Gooty, Gavin, & Johnson, 2009).

2.4.2.1. Ozyeterlilik/Ozgiiven

Oz etkinlik kavrami; bireyin verilen gdrevi basarili bir halde yerine getirebilmesi i¢in
gerekli olan faaliyetleri gergeklestirmek konusunda kendi kabiliyetlerine olan giivenidir

(Stajkovic & Luthans, 1998).

Psikolojik sermaye konusunun en ¢cok degerlendirme yapilmais, iizerinde en fazla durulmus
konusu dzyeterlilik yani diger bir ifade ile 6z etkinlik boyutudur. Ozyeterlilik diizeyinin
calisma potansiyelini etkiledigi ve is hayatinda gelistirilebildigi yapilan caligmalarca
tespit edilmistir. Ozyeterlilik is gorenlerin edindikleri gérevler konusunda beceri ve
yatkinliklarina olan 6zgiivenlerini ifade etmektedir. Ancak 6zyeterlilik konusu igerisinde

barindirdig1 6z kelimesinin tanimi ile bazi farkliliklar bulundurmaktadir (Luthans, 2011).

Ozyeterlilik kavrami is gorenlerin duyduklar giiveni tanimlar iken 6z ifadesi tek basina
kendi duygu ve diisiincelerini kapsamaktadir. Calisanlar yaptiklar isler iizerinde yeteri
kadar bilgi ve yetenege sahip olmalarina karsin yine de isin niteligi hakkinda 6zyeterlilik
derecesinde yeterliligi olmayabilir. Bu durum neticesinde is gorenlerin basarilar1 yeterli
olmayacak veya uygulamaya gecirmekte sikinti yasayacaklardir. Fakat bu durumun aksi
de miimkiindiir. Yani beklenen yeteneklere sahip olmamakla birlikte 6zyeterliligi yiiksek
olan bireyler de olabilir. Béyle oldugu zaman da birey basarili olma firsatin1 yakalayabilir
ve uygulamaya daha kolay gegebilir. Lakin bu durumda bile basarinin garanti oldugu
sOylenemez. Netice itibariyle beklentiler ile calisanlarin bu beklentilere kargin sahip
oldugu donanimlart 6nem teskil eden bir durumdur. Daha farkli bir ifade ile 6zyeterlilik
bir kabiliyetten ziyade bazi kosullarda is gorenlerin elinde olan mevcut becerileri ile
ortaya ne ¢ikarabilirim sorusuna verdikleri yanit ile alakali hangi inanca sahip oldugu ile

ilgilidir (Luthans, 2011).
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Oz etkinlik olgusu bireyin kendi sahsinda gerceklestirmesi umulan durumlar1 kontrol
etmesini saglayacak ve bunun yani sira kendi sahsi uygulamalar1 iizerinde yonetim
yetkisini gelistirebilecek inang ve giiveni de ifade etmektedir. Ayrica is yiikiiniin
planlanmas1 goriis agisina bagl olarak ozyeterlilik, ¢alisanlara verilen goérevler ve bu
gorevler tizerinde hakimiyet kurabilme becerilerine duyduklari gliveni gosterir. Bu yiizden
ozyeterlilik kavramina gore bireyin edindigi beceri ve yetenek adedinin ¢ok da bir 6nemi
yoktur. Fakat bu yetenek ve becerileri ile neler yapabilecegine olan diislinceleri ve inanci

daha fazla 6nem tagimaktadir (Luthans, 2011).

Oz etkinlik ifadesi ¢alisanin en 6nemli olan en baskin dzelliklerinden biridir. Giiniimiizde
calisma performanslar ile ilgili siipheye kapilan bireyler ¢ogunlukla miicadele etmeyi
birakip kendilerini pasiflestirecek bir kaygiya kapilmaktadirlar. Ama 6z etkinlik derecesi
yiiksek, sahsina inanci tam olan bireylerin kendilerine daha yiiksek azim ve istek
gerektiren hedefler belirledikleri ve ¢oziimii karmasik olan problemlerin dahi listesinden

daha iyi alternatifler iireterek geldikleri gézlemlenmektedir (Tung & Aliyev, 2014).

Bireyin 6z etkinlik duygusu gelismis ise, kisisel basarilar1 ve sahsina yonelik iyl olma
durumu olumlu yonde birgok farkliligi da beraberinde getirecektir. Kendi yeteneklerine
giivenen calisanin zorlukla karsilastiginda kagmak yerine bu gorevleri 6zellikle segerek
¢ozlim Uretmeye calistif1 gozlemlenmistir. Basarisizlik yasadigi takdirde basarisizligin
verdigi duyguya yenilmeyip hemen toparlanan birey 6zyeterlilik ile ilgili duygularini geri
kazanip is ile ilgili calismalarina geri kalmadan devam eder. Basarisiz olan ¢alisanlar
bunun sebebini yeteri kadar ¢aba vermemekle ve eksik donanima sahip olmak ile
aciklamaktadirlar. Herhangi bir karmasik durumla karsilastiklarinda sogukkanlhilik ile
yaklasip kontrol edebileceklerine inanmaktadirlar. Oz etkinlik bu olgular ile
gerceklestiginde bireysel basarinin da beraberinde geldigi goriilmektedir. Bireyin belli bir
gorev icin Ozyeterlilik gostermesi; aldigi gorevi basartyla gergeklestirme, etrafindaki
insanlarin deneyimlerinden yararlanma, tesvik edici fikirleri benimseme ve olumlu
anlamda geri doniisiimlerde bulunmasiyla gerceklesmektedir. Biitiin bunlarin yani sira
oldukca karigik ve zorlayici goriinen bir is daha da kolaylastirilarak biraz daha basit olan

alt konulara bdliinebilir ve bu da c¢alisanlarin yapacaklari isin boliimlerini daha basit ve
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kisa halde deneyimlemesini saglar. Bu kii¢iik deneyimler basarili sonuglandig: takdirde

ozyeterlilik kazanimina katkida bulunmaktadirlar (Luthans, 2011).

2.4.2.2. Umut

Umut kavrami; hedef odakli olmayr bu hedefe ulagmak icin de stratejik ve planl
davranmay1 belirten pozitif motivasyon kaynaklarindan biridir (Peterson, Luthans, &
Avolio, 2011).

Umut kavrami ¢ergevesince biraz daha giiglii ve baskin olan bireyler hedeflerine ulasmak
amactyla bir takim kisa yontemler olusturma gayreti i¢ine girmektedirler. Umut kavramu,
daha ¢ok hiimanist psikoloji alaninda kullanilan bir kavram olmasina ragmen caligmalar
neticesinde son donemlerde pozitif psikoloji alaninda da kullanilmaya baglanmigtir. Umut
ayn1 zamanda psikolojik sermayenin pozitif bir motivasyon araci olan 6zelliklerinden
biridir. Bireyin basar1 yolunda ilerleyisini tetikleyen bir itici gii¢ olarak da tanimlanabilir.
Bu tanima goére kisinin belirledigi hedefler dogrultusunda c¢izdigi yol haritasina
ulasabilecegi en uygun sartlar1 belirlemede faydalanacagi motivasyon ve giliveni saglayan
unsurdur ayni zamanda. Umut kavrami iki alt boyutta incelenebilir; ilk olarak amag
belirleyip o amaca ulagsmada gerekli olan motivasyonu edinebilme iken digeri de amaca
ulagsmak dogrultusunda degisik alternatifler liretebilme yetenegidir. Psikolojik sermayenin
ne derece umut kapasitesine sahip oldugu bu boyutlar ile 6l¢tilmektedir. Umut boyutu da
diger tiim psikolojik sermaye boyutlar1 gibi gilincellenebilir gelistirilebilir olmasinin

yaninda kendine has birtakim 6zellikler de barindirmaktadir (Luthans, 2011).

Ayni zamanda umut kavrami, hedefe yonelik bir kavram olup hedefleri yerine getirmek
icin yapilan planlar ile ilgili pozitif ve motivasyon saglayici durumlarin biitliniidiir. Umut
diizeyi fazla olan bireyler hedef dogrultusunda ¢esitli yollar bulurlar ve her zaman
olumsuz yonlerine kars1 olumlu yonleri baskin gelir. Bundan dolayidir ki hem ¢aligma
memnuniyetleri hem de verimleri artar. Yogun ¢aligma saatleri altinda bile motivasyonlari
kolay kolay diismez. Yiiksek seviyede umut calisanlarda kendini gili¢siiz hissetme,
giivensizlik, 6nilinii gdrememe gibi durumlara kars1 savunma saglar. Umudu yiiksek olan
calisanlarin aym1 zamanda tasidiklar1 6zgiiven ile birlikte daha planlayici ve kararh
olmalar1 dolayisiyla daha fazla basar1 gosterdikleri de tespit edilmistir. Yiiksek umuda

sahip calisanlarin uygulamada olan planlarinin yarida kalmasi durumunda alternatif
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planlar1 daha pratik bir sekilde uygulamaya koyup durumu kurtardiklart da
gozlemlenmistir (Peterson, Luthans, & Avolio, 2011).

2.4.2.3. Iyimserlik

Iyimserlik kavrami; iyimserlik kavrami calisanin giizel seyler olacagina dair dngériilerini

belirten bireysel bir kavramdir (Erkmen & Esen, 2012).

Psikolojik sermayenin temeli diye sOylenen iyimserlik kavrami yillardir hem hayatin
icinde hem de pozitif psikoloji de olduk¢a sik kullanilan bir kavram olmustur. Pozitif
diisiincenin agirhig ifadesi iyimserligin basit tamimlarindandir. Iyimser bireyler
yasadiklart olumsuzluklarin tek sefere mahsus oldugunu ve ¢evresel faktorlerden
kaynaklandigini diisiiniirler. Bu yiizden bu sekilde diisiinen bireyler, olumsuzluklarin
genelde kendi sahsindan kaynaklanmadigimi diisiinerek tek seferlik bir durumla karsi

karsiya olduguna inanmaktadirlar (Luthans, 2011).

Lakin iyimserlik kavraminin da bazi negatif yonleri, maliyetli sonuglari bulunmaktadir.
Omegin disaridan bakildiginda goriiniirde higbir sorunu olmayan bir sahsin gelecegi
diisiindiigiinde sagligi 1ile ilgili iyimser disilincelere kapilip gereken tedbirleri
almamasindan 6tiirli kendi saglig ile ilgili kotii bir durum ortaya ¢ikarabilir. Bu yiizden
pozitif psikolojide iyimserlik kavrami daha realist bir bakis acisina sahiptir. Ortaya ¢ikan
bu reel ve duruma gore degiskenlik gosterebilen durum psikolojik sermayede iyimserligin
tam karsiligidir. Karar alinmadan Once daima iyimserligin, olumlu ya da olumsuz
meydana getirecegi  sonuglar, nedenleri ile birlikte kapsamli bir sekilde

degerlendirilmelidir (Luthans, 2011).
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UCUNCU BOLUM
MODELLEME CALISMALARI

Bu aragtirmanin amaci, Yoneticilerin liderlik becerilerinin, orgiitlerin stirekliligi,
verimliligi ve isle alakali davraniglarinin sekillenmesi konusunda belirleyici bir etkiye
sahip ve son derece 6neme haiz olan orgiitsel baglilik algisi ve isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinde psikolojik sermaye diizeylerinin aracilik roliiniin incelenmesidir.
Arastirma 312 calisan iizerinde gergeklestirilmistir. Verilerin toplanmasinda anket teknigi

kullanilmuastir.

Olgeklerin 6l¢iim modeli igin ilk olarak Harman tek faktdr testi (Harman’s single test)
yapilmis ve yaygin metot yanliligin olup olmadig: test edilmistir. Harman tek faktor
testinden sonra 6l¢egin igsel tutarlilik giivenilirligi i¢in degiskenlerin Cronbach’s Alpha
degerine bakilmistir. Yapilan analizlerden sonra dl¢iim modeli Amos programu ile test
edilmistir. Baron ve Kenny’in 6nerdigi aracilik testi modeli 4 asamadan olusmaktadir.
Analizin ilk asamasinda pozitif psikolojik sermayenin liderlik ile orgiitsel baglilik ve isten

ayrilma niyeti arasindaki aracilik rolii analiz edilmistir.

Literatiir aragtirmalarindan yararlanilarak elde edilen tiim iliskiler modelleme ¢aligmalari
kapsaminda degerlendirilmistir. Ilk olarak liderlik ve pozitif psikolojik sermaye iliskisi
temel alinarak s6z konusu olan iligkiler incelenmistir. Model; liderlik davranislariin
orgiitsel baghilik ve isten ayrilma niyetine etkisinde pozitif psikolojik sermaye
diizeylerinin aracilik roliinii ifade etmektedir. Modelin bir tarafinmi liderlik olustururken
diger tarafim1 pozitif psikolojik sermaye, oOrgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti

olusturmaktadir.

Onceki boliimlerde bu kavramlarin tanimlari agiklamalari ve litaratiirdeki yeri
belirtildikten sonra bu kavramlarin birbirleri ile olan ikili iliskileri de arastirilmistir. Model
kurulmas1 ve hipotez olusturulmasi asamasina temel olusturacak bu ikili iliskiler
derinlemesine bir literatiir incelemesi sonucu ortaya ¢ikarilmistir. Sirasiyla bu iliskilerden
bahsedilecektir. Son kisimda ise iliskileri temel alan ve kavramlarin tanimlamalarindan

elde edilen hipotezler yazilacaktir.
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3.1.Liderlik ve Psikolojik Sermaye Etkilesimi

Gozlemledigimiz ¢aligmalarda psikolojik sermayenin kurumsal ve bireysel olarak bir¢ok
kavramla pozitif ya da negatif olarak iliskili oldugunu goérmekteyiz. Bu baglamda,
psikolojik sermaye ile alakali olarak gerek yerli gerekse yabanci kaynaklarda yapilan
caligmalara baktifimizda psikolojik sermayenin kurum igerisindeki stres durumu,
alternatif islere yonelme, yiiksek oranda kaygi tasima, uyumsuzluk, isten uzaklagma,
devamsizlik, aile i¢i iletisim problemleri, performans diistikliigii, liderlik, kurumsal
baglilik, kurum i¢i mutluluk gibi konularin artmasina neden oldugu goériilmektedir (Kose
& Tiiresin, 2017).

Psikolojik sermayesi fazla olan bireylerin, diisiik olanlara oranla daha azimli, basariya
ulagsma konusunda daha istekli ve inancl oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla bu durumun
psikolojik sermayesi yiiksek olan bireyleri zamanla daha iyi yerlere ve konumlara tasidigi
goriilmektedir. Bu bireylerin grup igi iletisimleri daha yiiksek olur ve liderleri ile olan
iletisimlerinde daha basarili sonuglar elde ederler. Yapilan birtakim calismalarda da
ozyeterlilik kavrami ile lider iiye iletisimi arasinda anlamli pozitif bir iliski oldugu
belirlenmistir. Psikolojik sermaye kavrami boyutlariyla incelendiginde goérev kavrami
cercevesinde hareket edildiginde asagi yukari aymi tarzda bir iliskinin baska boyutlar
arasinda da gerceklesecegi; bundan dolayi, psikolojik sermayesi daha fazla olan bireylerin
liderleriyle daha olumlu ve basarili yonde iletisim kurabilecekleri soylenmektedir (Kose

& Tiiresin, 2017).

Aragtirma kapsaminda literatiirdeki yapilan caligmalar g6z 6niinde bulundurularak liderlik
becerileri ile pozitif psikolojik sermaye arasinda pozitif bir iliski oldugu diistiniilmektedir.
Vizyonel, katilimci liderlik, is odakli liderlik ve egitici liderlik diizeylerinin 6zyeterlilik ,
umut ve iyimserlik diizeylerini artirdiglr 6n goriilmektedir. Otokratik liderlik diizeyinin
ozyeterlilik , umut ve iyimserlik diizeyini azalttig1 ongoriilmektedir. Bu baglamda ana
hipotezin yaninda liderlik ile pozitif psikolojik sermaye iliskisini ifade eden alt

hipotezlerde yazilmistir.

Hi : Liderlik davranislar1 pozitif psikolojik sermaye diizeyini artirir

Hiar . Yoneticilerin vizyoner liderlik davraniglar 6zyeterlilik diizeyini artirir.
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Hia2 - Yoneticilerin vizyoner liderlik davranislart umut diizeyini artirir.

Hia3 . Yoneticilerin vizyoner liderlik davraniglart iyimserlik diizeyini artirir.

Hip1 : Yoneticilerin katilimer liderlik davraniglar 6zyeterlilik diizeyini artirir.
Hiwz : Yoneticilerin katilimer liderlik davranislart umut diizeyini artirir.

Hipz : Yoneticilerin katilimer liderlik davraniglart iyimserlik diizeyini artirir.

Hic1 . Yoneticilerin is odaklr liderlik davranislar 6zyeterlilik diizeyini artirir.
Hic2 . Yoneticilerin is odakli liderlik davraniglart umut diizeyini artirir

Hics . Yoneticilerin is odakli liderlik davraniglart iyimserlik diizeyini artirir

Hiq1 : Yoneticilerin egitici liderlik davranislart 6zyeterlilik diizeyini artirir
Hiq : Yoneticilerin egitici liderlik davranisglari umut diizeyini artirir

Hig3 . Yoneticilerin egitici liderlik davraniglari iyimserlik diizeyini artirir

Hia1 : Yoneticilerin otokratik liderlik davranislar 6zyeterlilik diizeyini azaltir.
Hia2 : Yoneticilerin otokratik liderlik davraniglari umut diizeyini azaltir.

Higs : Yoneticilerin otokratik liderlik davraniglar iyimserlik diizeyini azaltir.

3.2.Liderlik ve Orgiitsel Baghhk Etkilesimi

Genis bir agidan bakildiginda liderlik modellerinden bazilarinin 6rgiitsel baglilik ile direkt
olarak alakali oldugu goriilmektedir. Ozellikle etkilesimci, doniisiimcii liderlik modelleri
ornekler arasinda gosterilebilir. Bu zamana kadar yapilan arastirmalar incelendiginde
orgiitsel baghlik artisinin direkt liderlik modeli ile ilgili oldugu goriilmektedir.
Arastirmalarin genel olarak sirket igi ast st iliskileri géz Oniinde bulundurularak

olusturuldugu goriilmektedir (Kaya & Selguk, 2007).

Giiniimiizde kurum igi liderlik tutumlar1 ve kurumsal baglilik davranislari bir¢ok sosyal
bilim dali tarafindan arastirilir ve 6nemsenir olmustur. Cagimizin liderlik anlayisinda isci
motivasyonlarini maksimuma ¢ikartacak, kurumsal baglilig1 arttiracak, ¢alisanin kendisi
ve ¢aligma arkadaglari ile uyum iginde ¢alisacagi bir is ortami olusturmak olduk¢a 6nemli

bir hal almistir. Bu konu hakkindaki ¢aligsmalara bakildiginda birgok farkli diistincenin
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bulundugunu gérmekteyiz. Icinde bulundugumuz siirecte liderlik tutumlar arasinda en
cok ragbet gosterilen doniistimcii ve etkilesimci liderlik sekilleri olmustur. Gerek
arastirmalara sik¢a konu olmasi gerek igverenler tarafindan model alinmasi bu liderlik
bigcimlerini zirveye tagimistir. Bir isletmede yoneticinin ne kadar lider vasifli oldugu
olduk¢a 6nemlidir zira ¢aliganlarin igletmeye olan bagliligini arttiran da budur. Kurumsal
bagliligi yiiksek, isletme ile madden ve manen biitiinlesen calisan, isletmeye daima
verimli olmakta ve isletmeyi ileriye tasimaktadir. Buradan da anlasildig1 {izere kurumsal

baglilik direkt olarak kurum basarisini etkilemektedir (Kaya & Selguk, 2007).

Kuruma olan baglilik isten ayrilma siireci ve verimlilik gibi konular iizerinde de etkilidir

(Wong, Tim, Wong, & Law, 2001).

Arastirma kapsaminda literatiirdeki yapilan ¢alismalar g6z 6niinde bulundurularak liderlik
becerileri ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugu diistiniilmektedir. Vizyonel,
katilimci, is odakli ve egitici liderlik diizeylerinin duygusal, devamlilik ve normatif
baghlik diizeylerini arttirdig1 ongoriilmektedir. Otokratik liderlik diizeyinin duygusal ,

devamlilik ve normatif baglilik diizeylerini azalttig1 6ngoriilmiistiir.
Hipotez ifadeleri asagidaki sekilde olusturulmustur.

Hz: Yoneticilerin Liderlik davranislar1 Orgiitsel baglilik diizeyini artirir
Haa1 : Yoneticilerin vizyoner liderlik davranislar duygusal baglilik diizeyini artirir.
Hoa2 . Yoneticilerin vizyoner liderlik davranislart devamlilik bagliligi diizeyini artirir.

Hb2a3 : Yoneticilerin vizyoner liderlik davranislart normatif baglilik diizeyini artirir.

Hop1 : Yoneticilerin katilimei liderlik davraniglart duygusal baglilik diizeyini artirir.
Howz - Yoneticilerin katilimer liderlik davraniglart devamlilik bagliligi diizeyini artirir.

Hovs : Yoneticilerin katilimer liderlik davraniglart normatif baglilik diizeyini artirir.
Haer : Yoneticilerin is odakl liderlik davraniglart duygusal baghlik diizeyini artirir

Hazc2 : Yoneticilerin is odakli liderlik davranislari devamlilik baghligi diizeyini artirir

Haes : Yoneticilerin is odakli liderlik davranislari normatif baglilik diizeyini artirir

35



Haq1 : Yoneticilerin egitici liderlik davranislari duygusal baglilik diizeyini artirir
Haq2 - Yoneticilerin egitici liderlik davraniglart devamlilik bagliligi diizeyini artirir

Haa3 : Yoneticilerin egitici liderlik davraniglari normatif baglilik diizeyini artirir

Haq1 : Yoneticilerin otokratik liderlik davranislari duygusal baglilik diizeyini azaltir.
Haa . Yoneticilerin otokratik liderlik davranislari devamlilik baghiligi diizeyini azaltir.

Haa3 : Yoneticilerin otokratik liderlik davranislart normatif baglilik diizeyini azaltir.

3.3.Liderlik ve isten Ayrilma Niyeti Etkilesimi

Isten ayrilma niyetini etkileyen kavramlar arasinda ¢alisanlarin yoneticileri ile veya ekip
liderleri ile olan iletisimlerinin de etkisi olduk¢a 6nemli bir yer kaplamaktadir. Bir takim
yabanci kaynaklardan yola ¢ikarak yapilan arastirmalar lider-iiye iletisiminin verimliligi
ile isten ayrilma oranlari arasinda negatif yonde bir iliski oldugunu ortaya koyar
niteliktedir. Bu baglamda iilkemiz kosullarinda yapilan arastirmalar da buna benzer
sonuglar vermektedir. Yapilan bazi arastirmalar ise lider-iiye iletisimi ve isten ayrilma
niyeti arasinda dogrusal degil egrisel bir iliski oldugunu savunur gériistedir. Buradan
anladigimiza gore lider ve calisan arasindaki iletisim zayif ise ¢alisanlarin ayrilma orani
artmakta, giiclii ise azalmaktadir. Hatta bazi durumlarda iletisim gii¢lii oldugu halde
ayrilmalar goriilmektedir ki bu da calisanlarin aslinda kendi iglerinde yeterince destek
gormedigini diisiinmeleri ve bagliliginin disaridan goriindiigli kadar fazla olmamasindan
kaynaklanmaktadir. Boylece daha fazla destek saglamay1 umduklar1 baska bir is arayis
icine gireceklerdir (Sahin, 2011).

Arastirma kapsaminda literatiirdeki yapilan ¢caligmalar g6z 6niinde bulundurularak liderlik
becerileri ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski oldugu diisiiniilmektedir.
Vizyonel katilimci, 15 odakli ve egitici liderlik diizeylerinin isten ayrilma niyeti
diizeylerini azaltmaktadir. Otokratik liderlik diizeyinin isten ayrilma niyeti diizeylerini

arttirdig1 ongoriilmiistiir. Hipotez ifadeleri agagidaki sekilde olusturulmustur.

Hs : Yoneticilerin liderlik davraniglari isten ayrilma niyeti diizeyini azaltir

Hsai : Yoneticilerin vizyoner liderlik davraniglari isten ayrilma niyeti diizeyini azaltir.
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H3sa2 - Yoneticilerin katilimer liderlik davraniglari isten ayrilma niyeti diizeyini azaltir.
H3a3 - Yoneticilerin ig odakli liderlik davraniglart isten ayrilma niyeti diizeyini azaltir.
H3sws - YOneticilerin egitici liderlik davraniglari isten ayrilma niyeti diizeyini azaltir.

Haps . Yoneticilerin otokratik liderlik davranislari isten ayrilma niyeti diizeyini artirir.

3.4.Psikolojik Sermaye ve Orgiitsel Baghhk Etkilesimi

Psikolojik sermayenin bazi kurumsal nitelikler ile direkt olarak iliskisi oldugu yapilan
calismalarca goriilmektedir. Omegin; 6zyeterlilik, umut, dayaniklilik, iyimserlik gibi
boyutlara etkisi ayrica incelenen bir ¢alisma konusu haline gelmistir. Calisana verilen
Onemin gittikce arttigi cagimiz sartlarinda; calisanin is giicline katkisi ve kurum
verimliligi olduk¢a dnem kazanmistir. Bundan dolayidir ki olumlu ¢alisan davranislari
kurum i¢i olumlu yansimalara dolayisiyla da verimlilik artisina yol agar. Burada énemli
olan kisisel davranislardir. s gdrenler ne kadar mutlu ve adapte olurlarsa yaptiklar iste
de o denli basarili olacaklardir (Erkus & Findikli, 2013). Olumlu yondeki kurumsal
davranislar ¢ercevesindeki kavramlardan birisi olan psikolojik sermaye kavrami; kisinin
hayat sartlar1 icerisinde ¢abasiyla gdsterdigi basarilar kapsaminda kendine olan giiveni
anlamia gelen ozyeterlilik kavrami; giiniimiiz ve gelecek sartlar1 iginde daima olumlu
diisiinceye yer veren iyimserlik kavrami; ve amag¢ dogrultusunda emin adimlarla ilerleyen
basarty1 temel alan umut kavrami ve son olarak zorluklar karsisinda yeni alternatifler
tireten ve ¢ikig yollart bulan dayaniklilik kavramlarindan meydana gelmektedir (Luthans,
2011). Yapilan arastirmalara genel olarak baktigimizda psikolojik sermaye kavrami ve
unsurlar1 lizerine ¢ok fazla arastirma yapildigi goriilmektedir. Bu kavramin, yapilan
arastirmalar ¢ercevesinde kurum i¢i baglilik, verimlilik gibi konular ile olumlu yonde
iligkisi oldugu gozlemlenirken, isten ayrilma egilimi, kurum i¢i stres gibi konularla da
olumsuz yonde iliskisi vardir (Turgut, Yesilaydin, Ozkan, & Aldogan, 2016). Psikolojik
sermaye Konusunun bu kadar 6nemli bir yere sahip olmasi ve arastirmalara sikga konu

olmasi bizzat insan faktorii ile ilgileniyor olmasindan kaynaklidir.

Aragtirma kapsaminda, literatiirdeki yapilan calismalar goz Oniinde bulundurularak
liderlik becerileri pozitif psikolojik sermaye ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski

oldugu diisiiniilmektedir. Ozyeterlilik, umut ve iyimserlik diizeylerinin duygusal
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devamlilik ve normatif baglilik diizeylerini arttirdig1 6ngoriilmektedir. Hipotez ifadeleri

asagidaki sekilde olusturulmustur.

Haa1 . 6zyeterlilik duygusal baglilik diizeyini artirir
Haa - 6zyeterlilik devamlilik baglilig1 diizeyini artirir
Haa3 . 0zyeterlilik normatif baglilik diizeyini artirir
Hap1 : umut duygusal baglilik diizeyini artirir

Hapz - umut devamlilik bagliligr diizeyini artirir

Hapz : umut normatif baglilik diizeyini artirir

Hae1 . iyimserlik duygusal baglilik diizeyini artirir
Hacz . iyimserlik devamlilik bagliligi diizeyini artirir

Hacs : iyimserlik normatif baglilik diizeyini artirir

3.5.Psikolojik Sermaye ve Isten Ayrilma Niyeti Etkilesimi

Psikolojik sermaye ile iliskili olabilecegi diistiniilen diger bir degisken isten ayrilma
niyetidir. Daha 6nce (Avey, Luthans, & Carolyn, 2008) tarafindan yapilan arastirmayla
psikolojik sermaye ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlamli bir iliski tespit
edilmistir. Diger bir arastirmada ise psikolojik sermayesi yiiksek olan ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetlerinin diisiik oldugu belirlenmistir. Benzer ¢calismalara 6rnek olarak; fabrika
is¢isiyle gerceklestirilen bir aragtirmada psikolojik sermaye ile 6rgiitsel baglilik arasinda
pozitif yonde anlamli bir iligki belirlenmistir (Luthans, 2011). Psikolojik sermayeyle
orgiitsel baghlik arasinda goriilen pozitif yonde iliskinin isten ayrilma niyetini azaltacagi

diistiniilmektedir (Avey, Luthans, & Carolyn, 2008).

Arastirma kapsaminda literatiirdeki yapilan ¢alismalar gz onilinde bulundurularak pozitif
psikolojik sermaye ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski oldugu
diisiiniilmektedir. Ozyeterlilik,umut ve iyimserlik diizeylerinin, isten ayrilma niyetini
azalttig1 ongoriilmektedir. Hipotez ifadeleri asagidaki sekilde olusturulmustur.

Hs : pozitif psikolojik sermaye isten ayrilma niyeti diizeyini azaltir

Hsai ; 6zyeterlilik isten ayrilma niyeti diizeyini azaltir.

Hsa2 : umut isten ayrilma niyeti diizeyini azaltir.

Hsas - iyimserlik isten ayrilma niyeti diizeyini azaltir.
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DORDUNCU BOLUM

YONETICILERIN LIDERLIK BECERILERININ ORGUTSEL
BAGLILIK VE iSTEN AYRILMA NiYETi UZERINE ETKIiSINDE
PSIKOLOJIiK SERMAYE DUZEYLERININ ARACILIK ROLU

4.1.Aciklayicl Istatistikler

Veri analizinin bu ilk kisminda, arastirma verileri SPSS 22 programi yardimiyla analizlere
tabi tutulmus ve agiklayici istatistikler elde edilmistir. Elde edilen frekans ve yiizde

degerleri Tablo 4.1°de goriilmektedir.

Tablo 4.1: Arastirmaya Katilanlarin Demografik Bilgileri Frekans ve Yiizde Degerleri

Gruplar F Yiizde
Valid Kadin 53 17,0
‘q;
2 Erkek 259 83,0
O
Total 312 100,0
Valid 25 vealt1 72 23,1
26-35 201 64,4
2 36-45 31 9,9
> 46-55 5 16
56 ve lizeri 3 1,0
Total 312 100,0
Valid Lise 25 8,0
Onlisans 31 9,9
£ Lisans 178 57,1
5 Yiikseklisans 68 21,8
Doktora 10 3,2
Total 312 100,0
= £ Valid Bekar 157 50,3
§ g Evli 155 49,7
=0 Total 312 100,0

Tablo 4.1°de goriildiigii iizere arastirmaya 312 katilimecr dahil edilmistir. Arastirmaya
katilanlarin 53’1 Kadin(%17),259°u Erkek(%383) katilimcilardan olugsmaktadir.
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Arastirmaya katilan 312 kisi arasinda, 25 ve alti yas grubunda 72 kisi(%23,1) yer
almaktadir,26-35 yas araliginda 201 kisi(%64,4) yer almaktadir,36-45 yas araliginda 31
kisi(%9,9) yer almaktadir,46-55 yas araliginda 5 kisi(%1,6) yer almaktadir,56 ve lizeri yas
grubunda ise 3 kisi(%1) yer almaktadir.

Arastirmaya katilan 312 kisi arasinda, 25 kisi(%8) Lise Mezunu,31 kisi(%9,9)On Lisans
Mezunu,178 kisi(%57,1) Lisans Mezunu,68 Kisi(%21,8)Yiiksek Lisans Mezunu ve 10
Kisi(%3,2) Doktora Mezunudur. Aragtirmaya katilan 312 kisi arasinda 157 kisi(%50,3)
Bekar,155 kisi(%49,7) Evlidir.

4.2.Y apisal Esitlik Modellemesi

Temel olarak yapisal esitlik modeli, 6l¢iim modeli ile yapisal model olarak iki modelden
meydana gelir. Ol¢iim modeli; model igerisindeki tiim 6rtiik degiskenlerin agiklanmasini
saglayan gozlenen degiskenler ve iligkilerinin gosterildigi modeldir. Yapisal esitlik model
¢dziimlemesinin ilk baslangi¢ noktast 6lciim modeliyle baglantili olmalidir. Olgme
modelinin test edilmesi asamasinda dogrulayici1 faktor analizi kullanilmaktadir. Yapisal
modelde ise; ortiikk degiskenler arasindaki iligkinin gosterilmesini sdyleyen modeldir
(Eroglu, 2003).

Iki ya da daha fazla degisken arasindaki nedensellik iliskilerinin ve ayni zamanda
dogrudan veya dolayli iligkilerin karsilastirilmasina yonelik yapisal modelin test
edilmesini saglayan, coklu regresyon analizi ile yakin iliskisi olan, yol analizi
kullanilmaktadir. Yol analizi; degiskenler arasindaki iligkiyi ve nedenlerini agiklayan
coklu regresyon analizine benzemesine ragmen birden fazla bagimli degiskenin yer almasi
i¢sel ve digsal degisken varliginin ayni anda kullanilmasin yaninda, onun ¢oklu regresyon
analizinden tstiin kilan 6zelliklerinin mevcut oldugu sdylenebilir (Meydan & Sesen,
2015).

Yapisal esitlik modelinde 6lgme hatasi ve yapisal hata olmak iizere iki tiirli hata yer
almaktadir. Olgme hatasi; analiz edilen her bir degiskenin, ortiik degisken tarafindan
aciklanamayan degiskenligini gosterir. Yapisal hata ise; modelde yer alan herhangi bir
icsel degiskene yonelik olarak diger degiskenler tarafindan agiklanamayan degiskenligini

gostermektedir. Ayrica yapisal esitlik modelinde 6rneklem sayisinda olmasi gereken ve
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hangi ¢ikarim tekniklerinin kullanilacagi incelenmektedir. Modelin orneklem sayisina
gosterdigi duyarlilik diizeyi diger analizlere goére daha yiiksektir. Fakat Orneklem
sayisinda minimum deger ne olmalidir, sorusunun cevabi lizerinde farkli degerlendirmeler
yapilmistir. Genel kabul gordiigii bilinen Orneklem sayisinin artmasi ile parametre

tahminindeki standart hata azalmaktadir (Kline, 2011).

Yapisal esitlik modelinde amag, modele iliskin tahmini kovaryans matrisi ile modelde yer
alan gergek verilere iliskin kovaryans matrisi arasinda yer alan farkin minimize
edilmesinin saglanmasidir (Eroglu, 2003). Yapisal esitlik modelindeki diger bir konu,
uyum iyiligidir. Uyum iyiligi; model uygunlugunun degerlendirilmesi siirecinde
kullanilmaktadir. Modele iligkin tahmini kovaryans matrisi sayesinde gozlenen,
ornekleme ait olan kovaryans matrisinin yakinhiginin  belirlenmesi  olarak

tanimlanabilmektedir (Kline, 2011).

Arastirmalarda en yaygin olarak kullanilan Ol¢limler igerisinde RMSEA, biiyiik
ornekleme veya ¢ok sayida gozlenen degiskene sahip modelleri reddetme egilimini
biinyesinde barmdiran Ki-kare uyum iyiligi istatistiginin dogrulanmasina tesebbiis eden
bir ¢esit mutlak uyum indeksidir ve model ve 6rneklem arasindaki uyumunun yaninda
popiilasyon yonelik olan uyumunu da dikkate alir (Hair, Black, & Babin, 2010). Diger
yandan RMR ise gozlenen degerler ile tahmin edilen degerler arasindaki farkin, yani
hatalarin kovaryansinin temel alinarak gelistirilmesine dayanmaktadir ve agik sekilde
kabul edilebilir model uyumu i¢in bu hatalarin sifira yakin olmasi istenmektedir (Kline,
2011). Indekslerin, 0 ve 1 araliginda degisen degerleri almasi, bu indekslerin, esik
degerlerinin ne olmasi gerektigi konusunda bir netligin olmamasi nedeniyle ve her biri
icin bazi limitlerin var olmasinin yaninda CFI, GFI, AGFI indeksleri i¢in 1 degerine
yaklasmasi, y*/df, RMSEA ve RMR indekslerinde ise degerlerin 0’a yaklagsmasi durumu
daha iyi uyumu gostermektedir (Kline, 2011). Literatiirde ¢oklukla CFI, GFI igin
kullanilan 0,90 ve 0,95degerleri; RMSEA ve RMR igin kullanilan 0,05 ve 0,08 esik
degerlerinin agik sekilde modelin karmagsikligina, gozlenen degisken sayisina ve drneklem
sayisina gore degisebilecegini ifade edilmektedir. Dolayisiyla tek basina bir model i¢in iyi
veya kotli bir model demek yerine karsilagtirma yapilarak daha iyi bir model ifadesini

kullanmak gergeklik diizeyini artiracaktir (Hair, Black, & Babin, 2010).Son olarak da,
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modele iliskin bagimli ve bagimsiz degiskenler arasi iligkilerin test edilmesi asamasinda
farkli yontemler de kullanilabiliyor olunmasina ragmen Yapisal esitlik modeli, ayn1 model
igerisinde gozlenebilen buna ek olarak ortiik degiskenlerin ayni anda test edilebilmesine,
modeldeki dogrudan ve dolayli olan g¢oklu iliskilerin Olgiilebilmesine imkan
saglamaktadir. Arastirma siirecinde bu modellerin analizi i¢in ¢oklu regresyon analizi
kullanilabiliyor olmasina ragmen siire¢ oldukca karisik ve bas edilemeyecek kadar fazla
sayida regresyon analizinin yapilmasimi gerektirebilecektir (Meydan & Sesen, 2015).
Oysaki YEM kullanarak model igerisindeki biitiin iligkilerin ayni anda ele alinabilmekte,
sonug olarak tek bir seferde test edilebilmektedir. Dolayisiyla, arastirma igerisinde 4 ana
degisken degerlerinin ikinci derece oOrtiik degisken oldugu goriilmektedir.Ayrica
degiskenler arasindaki iliskiler birden ¢ok iliskiyi icinde barindirmasindan dolay1 YEM’in
yapilacan arastirma i¢in kullanilabilecek en uygun yontem oldugunun agikca goriilmesini

saglamistir.

4.3. Analizler

4.3.1. Ol¢ciim Modeli

Bu boliimde, liderlik tipi 6l¢iim modeli, orgiitsel baglilik 6l¢tiim modeli, pozitif psikolojik

sermaye Ol¢lim modelleri tizerinde durulacaktir.
4.3.1.1 Liderlik Tipi Ol¢egi Ol¢ciim Modeli

Liderlik tipi 6l¢egi kapsaminda ele alinan ortiik degiskenler; Vizyoner liderlik, katilimci
liderlik, egitici liderlik, iliski odakli liderlik ve otokratik liderliktir. Olgegin 6l¢iim modeli
i¢in ilk olarak Oncelikle Harman Tek Faktor testi (Harman’s single test) yapilmis ve
yaygin metot yanliligin olup olmadig: test edilmistir. Tablo 4.2°de goriildiigii gibi, dlgek
icindeki tek bir faktoriin degiskenligin cogunu agiklamadigi (%19,77) saptanmistir. Diger
bir degisle dlgekte yaygin metot yanlili§i bulunmamaktadir.
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Tablo 4.2: Liderlik Tipi Olgegi I¢in Harman Tek Faktor Testi

Toplam Agiklanan Varyans
Bilesen Baslangi¢ Ozvektorleri Yiiklerin Kareler Toplami
Toplam % Varyans Birikimli % Toplam % Varyans Birikimli %
1 3,149 19,770 19,770 3,149 19,770 19,770
2 1,228 5,584 25,354
3 1,053 4,787 30,141
4 ,7192 3,599 33,740
5 17 3,260 37,000
6 547 2,487 39,488

Harman Tek Faktor testinden sonra 6lgegin i¢sel tutarlilik giivenilirligi i¢in degiskenlerin
Cronbach's Alpha degerine bakilmistir ve 6l¢egin Cronbach’s Alpha degeri 0,957 olarak
bulunmustur. Bu deger degiskenlerin igsel tutarliliginin ¢ok yiiksek oldugunu
gostermektedir. Yapilan bu analizlerden sonra Sekil 1°de goriilen 6l¢iim modeli, AMOS

programi test edilmistir.

Elde edilen sonuglara gére uyum indeksleri kabul edilebilir sinirlar igerisinde olsa bile,
Otokratik liderlik i¢in hesaplanan CR ve AVE degerleri esik degerlere ulasgamamigstir. Bu
yiizden, otokratik liderligi igeren OL1 ve OL2 degiskenleri modelden ¢ikarilmis ve
modele iliskin tiim istenilen degerlere ulasilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 3’de

gosterilmistir.

Tablo 4.3: Liderlik Tipi Olgeginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Degerleri

cr | AVE I\<I/S MaxR (;gzll((lh Viz;;one Kazllhm Egitici Otollzrati
(;:;f"l‘(‘h 0'3?0 0'(‘)55 0’5’2 0,908 0,816
Vizyoner sz o,go 0’8’5 0,926 0,846 0,861
Kahmar | 090 | 0901 098 1 0,012 0,928 0,866 | 0828
Egitiei | 000 | 0Tt | 0% | 093 0,892 0787 | 0847 | 0,857
Otokratik | 72t | 0% | 000 1 g15) 1,459 1628 | 1729 | 1533 | 0292
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Sekil 4.1: Liderlik Tipi Olgegi Ol¢iim Modeli.

Gergeklestirilen bu analizlerin model uyum indeksleri, ¥2/df: 3,745; RMSEA:0,094; CFI:
0,923; GFI:0,856 ve AGFI: 0,806 olarak bulunmustur ve bu indeksler 6l¢iim modelinin,
yeterli derecede uyumlu oldugunu gostermektedir. Tablo 4.4’de goriildiigii lizere, tim
degiskenlerin anlamlilik diizeyleri 0.05’ten kiiciiktiir. Bu nedenle liderlik tipi 6l¢lim
modeli asagidaki gibi kabul edilmistir. Yapilan diizenlenmeler ile birlikte model i¢in elde

edilen standardize degerler Sekil 2°de gosterilmistir.

Tablo 4.4: Liderlik Tiplerine Iliskin Iliskiler ve Katsayilari

Tahmin | Standart Hata C.R. P

LV5 | <--- Vizyoner 1,000

LV4 | <--- Vizyoner 1,093 ,059 18,429 il
LV3 | <-- Vizyoner 1,171 ,061 19,191 faleal
LV2 | <-- Vizyoner 1,001 ,058 17,360 il
LV1 | <--- Vizyoner 1,057 ,061 17,211 faleal
KL1 | <--- Katilimei 1,000

KL2 | <--- Katilime1 ,981 ,055 17,979 ekl
KL3 | <--- Katilimci ,888 ,053 16,732 Hkx
KL4 | <--- Katilime1 ,940 ,053 17,575 ekl
KL5 | <--- Katilimci 1,065 ,060 17,765 Fkx
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EL5 | <--- Egitici 1,000
EL4 | <--- Egitici 1,042 ,051 20,346 il
EL3 | <--- Egitici ,981 ,046 21,441 il
EL2 | <--- Egitici ,956 ,043 22,182 il
EL1 | <--- Egitici ,869 ,055 15,657 il
IOL1 | <--- | lliski Odakli 1,000
[OL2 | <--- | fligki Odakh ,985 ,069 14,275 il
IOL3 | <--- | Tliski Odakli 1,017 ,069 14,780 il
[0L4 | <--- | fligki Odakh 1,117 ,079 14,157 il
IOL5 | <--- | fligki Odaklh 1,127 ,074 15,194 il

O | Z
Sekil 4.2: Liderlik Tipi Olgegi Nihai Olgiim Modeli.

4.3.1.2 Orgiitsel Baghlik Olgegi Ol¢iim Modeli

Orgiitsel baglilik 8l¢egi kapsaminda ele alian 6rtiik degiskenler; normatif baglilik, devam
baghlig1 ve duygusal baghliktir. Olgege ilk olarak Oncelikle Harman Tek Faktor testi
uygulanarak yaygin metot yanliligin olup olmadigi test edilmistir. Tablo 4.5’de goriildiigii
gibi, Olcek igindeki tek bir faktoriin degiskenligin cogunu aciklamadigr (% 39,22)

saptanmistir. Diger bir deyisle 6l¢ekte yaygin metot yanliligi bulunmamaktadir.
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Tablo 4.5: Orgiitsel Baglilik Olgegi i¢in Harman Tek Faktor Testi

Toplam Agiklanan Varyans
Bilesen Baslangig Ozvektorleri Yiiklerin Kareler Toplami
Toplam % Varyans Birikimli % Toplam % Varyans Birikimli %
1 6,669 39,229 39,229 6,669 39,229 39,229
2 2,493 14,666 53,896
3 ,937 5,514 59,409
4 ,909 5,350 64,759
5 ,716 4,210 68,969

Harman Tek Faktor testinden sonra 6lgegin igsel tutarlilik giivenilirligi i¢in degiskenlerin

Cronbach's Alpha degerine bakilmis ve 6lgegin Cronbach’s Alpha degeri 0,718 olarak

bulunmustur. Bu deger degiskenlerin igsel tutarliliginin yeterli diizeyde oldugunu

gostermektedir. Yapilan bu analizlerden sonra, Sekil 4.3’te goriilen 6l¢tim modeli AMOS

programi test edilmistir.
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Sekil 4.3: Orgiitsel Baglilik Olgegi Ol¢iim Modeli
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Elde edilen sonuglara gore uyum indeksleri kabul edilebilir sinirlar igerisinde olmadigi
tespit edilmistir. Bu nedenle ilk olarak hem modifikasyon indekslerine hem de AVE ve
CR degerlerini etkileyen faktor yiiklerine bakilarak modelden tek tek ¢ikarilabilecek
degiskenler tespit edilmistir. Bu kapsamda Norm1 degiskeni faktor yiikiiniin en diisiik
olmasindan dolay: ilk olarak modelden ¢ikarilmigtir. Daha sonra Norm 4 ve Duy 5
degiskenleri modelden ¢ikarilmigtir. Daha sonra Devam 5 ve Devam 2 degiskenleri ile
Devam 6 ve Devam 4 degiskenlerinin hatalar1 arasinda modifikasyon diizeltmeleri
gergeklestirilmistir. Yapilan tiim bu islemlerden sonra, modele iligkin tiim istenilen esik

degerlere ulasilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 4.6’da g0sterilmistir.

Tablo 4.6: Orgiitsel Baglilik Olgeginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Degerleri

AV MS Normat | Devamhh

CR E v MaxR(H) if K Duygusal
Normatif | 0727 | Ot | %47 | 0740 0,726
Devamik | 0716 | %20 | 9% | ogo0 | 1038 | o716
Duygusal | 0709 | %00 | 2% | ogaa | 0950 | 1,004 0,699

Yapilan analizlerin sonucunda model uyum indeksleri, y2/df: 4,578; RMSEA:0,097; CFI:
0,902; GFI.0,866 ve AGFI: 0,818 olarak bulunmustur ve bu indeksler 6l¢iim modelinin,
yeterli derecede uyumlu oldugunu gostermektedir. Tablo 4.7°de goriildiigi tizere, tim
degiskenlerin anlamlilik diizeyleri 0.05’ten kiigiiktiir. Bu nedenle 6rgiitsel baglilik 6l¢tim
modeli asagidaki gibi kabul edilmistir. Yapilan diizenlenmeler ile birlikte model i¢in elde

edilen standardize degerler Sekil 4’de gosterilmistir.

Tablo 4.7: Orgiitsel Bagliliga liskin Iliskiler ve Katsayilari

Tahmin Standart Hata C.R. P
OBDEV1 <--- Devamlilik 1,000
OBDEV2 <--- Devamlilik -,873 ,090 -9,656 falkaled
OBDEV3 <--- Devamlilik 1,016 ,081 12,594 et
OBDEV4 <--- Devamlilik ,929 ,092 10,152 falkaled
OBDEVS5 <--- Devamlilik -,968 ,093 -10,428 et
OBDEV6 | < | Devamlilik ,638 ,083 7,668 kel
OBNORMI | <--- Normatif 1,000
OBNORM2 | <--- Normatif 1,533 ,216 7,106 ool
OBNORMS5 | <--- Normatif -1,458 211 -6,917 et
OB.DUY1 | <--- Duygusal 1,000
OB.DUY2 | <--- Duygusal -,898 ,078 -11,482 el
OBDUY.3 <--- Duygusal ,631 ,076 8,295 ekt
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OB.DUY4 | < | Duygusal 1,255 084 14,872 | *x*
OBNORM6 | <—— | Normatif -1,519 207 -7,351 Hox

[6B.DUY4] [OBDUY:3] [OBDUY?

Sekil 4.4: Orgiitsel Baglilik Olgegi Nihai Ol¢iim Modeli

4.3.1.3. Pozitif Psikolojik Sermaye Ol¢egi Ol¢iim Modeli

Pozitif Psikolojik Sermaye (PPS) olcegi kapsaminda ele alinan ortiik degiskenler;
ozyeterlilik, umut ve iyimserliktir. Olcege ilk olarak Harman Tek Faktor testi uygulanarak
yaygin metot yanliligin olup olmadig: saptanmistir. Tablo 4.8’de gortildiigl gibi, dlgek
icindeki tek bir faktoriin degiskenligin ¢ogunu agiklamadigi (% 49,35) saptanmistir. Diger
bir deyisle 6l¢ekte yaygin metot yanliligi bulunmamaktadir.
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Tablo 4.8: Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegi i¢in Harman Tek Faktor Testi

Toplam Agiklanan Varyans
Baslangig Ozvektorleri Yiiklerin Kareler Toplamu

Bir

Bilesen —— iki

Toplam % Varyans Birikimli % mli

Toplam % Varyans %

9,378 49,357 49,357 9,378 49,357 49,

1 35

7
2 1,628 8,569 57,926
3 ,930 4,896 62,823
4 ,842 4,434 67,256
5 ,786 4,138 71,394

Harman Tek Faktor testinden sonra dlgegin Cronbach's Alpha degerine bakilmistir ve
6l¢egin Cronbach’s Alpha degeri 0,930 olarak bulunmustur. Bu deger degiskenlerin i¢sel
tutarliliginin oldukca yeterli oldugunu gostermektedir. Yapilan bu analizlerden sonra,

Sekil 5’te goriilen 6l¢iim modeli AMOS programi test edilmistir.
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Elde edilen sonuglara gore uyum indekslerinin kabul edilebilir sinirlar igerisinde olmadigi
tespit edilmistir. Bu nedenle ilk olarak hem modifikasyon indekslerine hem de AVE ve
CR degerlerini etkileyen faktor yiliklerine bakilarak modelden tek tek c¢ikarilabilecek
degiskenler tespit edilmistir. Bu kapsamda PSOZY1 degiskeni faktor yiikiiniin en diisiik
olmasindan dolay1 ilk olarak modelden ¢ikarilmistir. Yapilan tiim bu islemden sonra,
modele iligkin tiim istenilen esik degerlere ulagilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 4.9°da

gosterilmistir.

Tablo 4.9: Pozitif Psikolojik Sermaye Olgeginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Degerleri

AV MS Ozyeterlili | Iyimserli

CR E v MaxR(H) Umut K K
Umut 0,839 0’5’6 0’3?6 0,856 0,754
Ozyeterlilik | 0,917 0'258 0’3?6 0,923 0,929 0,763
iyimsertik | 0850 | %2t | 90 | ogn 0,775 0,772 0,722

Yapilan analizlerin sonucunda model uyum indeksleri, y2/df: 3,564; RMSEA:0,091; CFI:
0,903; GFI:0,851 ve AGFI: 0,808 olarak bulunmustur ve bu indeksler 6l¢iim modelinin,
yeterli derecede uyumlu oldugunu gostermektedir. Tablo 10°da goriildiigii lizere, tim
degiskenlerin anlamlilik diizeyleri 0.05’ten kiiciiktiir. Bu nedenle pozitif psikolojik
sermaye O0l¢lim modeli asagidaki gibi kabul edilmistir. Yapilan diizenlenmeler ile birlikte

model i¢in elde edilen standardize degerler Sekil 4.9’de gosterilmistir.

Tablo 4.10: Pozitif Psikolojik Sermayeye Iliskin iliskiler ve Katsayilar:

Tahmin | Standart Hata C.R. P

PSOZY2 |<---| Ozyeterlilik ,966 ,070 13,816 | ***
PSOZY3 |<---| Ozyeterlilik 1,085 ,073 14,925 | ***
PSOZY4 |<---| Ozyeterlilik 1,076 ,064 16,760 | ***
PSOZYS |<---| Ozyeterlilik 871 ,059 14,837 | ***
PSOZY6 |<---| Ozyeterlilik ,901 ,069 13,116 | ***
PSOZY7 |<---| Ozyeterlilik ,901 ,064 14,082 | ***
PSOZYS |<---| Ozyeterlilik ,927 ,071 13,111 | ***
PSOZY9 |<--- Ozyeterlilik 1,000

PSUMUT1 | <--- Umut 1,000

PSUMUT2 | <--- Umut 1,086 ,065 16,749 | ***
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PSUMUT3 | <--- Umut ,938 ,081 11,650 | ***
PSUMUT4 | <--- Umut 1,056 ,074 14,287 | ***
PSIYIM1 |<---| Iyimserlik 1,000
PSIYIM2 |<---| lyimserlik 1,157 ,080 14,451 | ***
PSIYIM3 |<---| lyimserlik 1,044 ,071 14,687 | ***
PSIYIM4 |<---| Iyimserlik ,723 ,080 8,986 | ***
PSIYIMS |<---| lyimserlik ,943 ,084 11,244 | ***
PSIYIM6 |<---| lyimserlik ,837 ,077 10,884 | ***
F‘SUMUT1| FSUMUT4 FSUMUT% F‘SUMUT!II
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Sekil 4.6: Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegi Nihai
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4.4. Yapisal Model

Bu kisimda ana hipotezlerin ve yardimci hipotezlerin testi yapilarak yapisal modele iliskin

katsayilar tizerinde durulmustur.

4.4.1. Ana Hipotezlerin Testi

1

ORGUTSEL_BAGLILIK]

,
PPS
LIDERLIK \
1
-

ISTEN_AYRILMA

Sekil 4.7: Ana Yapisal Model

Ana hipotezler olarak liderlik degiskeni, pozitif psikolojik sermaye degiskeni ve orgiitsel
bagliligin degiskeni ve isten ayrilma niyeti degiskeni arasindaki iliskiler i¢in bir model
Sekil 4.7°daki gibi kurulmus ve ¢alistirllmistir. Gergeklestirilen analiz sonucunda uyum
indeksleri degerler, ¥*/df:2,039; RMSEA: 0,058; CFI: 0,992; GFI:0,997 ve AGFI: 0,967

elde edilmis ve bu sekliyle devam edilmistir.
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Tablo 4.11: Modeldeki iliskiler ve Katsayilar

Tahmin Standart
Katsayisi hata CR. P
Pozitif Psikolojik <— | Liderlik 295 052 | 5684 | *xx
Sermaye
Orgiitsel Baghilik <... | Pouitif Psikolojik 143 029 | 1,913 | ,030
Sermaye
Orgiitsel Baglilik <--- Liderlik ,151 ,028 5,482 falalad
Isten Ayrilma Niyeti <--- | Liderlik -,431 ,062 -6,974 | ***
isten Ayrilma Niyeti  |<—— | LOZiUT Psikolojik 189 064 | 2,937 | ,003
Sermaye

Yapilan analiz sonucunda p < 0.05 anlamlilik diizeyinde tiim degiskenler arasinda
anlamli iligkiler tespit edilmistir. Analiz sonucunda, genel liderlik memnuniyeti ile pozitif
psikolojik sermaye arasinda ( B = 0.295), orgiitsel baglilik ve pozitif psikolojik sermaye
arasinda (3 =0.143), genel liderlik memnuniyeti ile 6rgiitsel baglilik arasinda (3 =0.151),
pozitif ve anlamli iliskiler tespit edilmistir. Isten ayrilma niyeti ile genel liderlik arasinda
( 3 =-0.431) ve isten ayrilma niyeti ile pozitif psikolojik sermaye arasinda ( 3 =-0.189),

negatif ve anlaml iliskiler tespit edilmistir.
4.4.2. Alt Hipotezlerin Testi

Alt hipotezler olarak liderlik tipinin dort alt boyutu (Vizyoner liderlik, katilimci
liderlik, egitimci liderlik, is odakli liderlik), pozitif psikolojik sermayenin ii¢ boyutu
(6zyeterlilik, umut, iyimserlik), orgiitsel bagliligin ii¢ boyutu (devamlilik bagliligi,
normatif baglilik, duygusal baglilik) ve isten ayrilma niyeti degiskenleri ile yapisal model
kurulmug ve iliskiler test edilmistir. Gergeklestirilen analiz sonucunda uyum indeksleri
degerler, y*/df: 4,189; RMSEA: 0,084; CFI: 0,912; GFI:0,897 ve AGFI: 0,856 elde edilmis

ve bu sekliyle devam edilmistir.
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Sekil 4.8: Ana Yapisal Model ve Degerler
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Sekil 4.9: Alt Boyutlarla Kurulan Yapisal Model
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Tablo 4.12: Modeldeki iliskiler ve Katsayilart

Tahmin S.Hata C.R. P
Ozyeterlilik <---| Vizyoner -,183 ,093 -1,962 ,045
Umut <---| Vizyoner -,200 ,094 -2,114 ,035
Tyimserlik <---| Vizyoner -,170 ,093 -,541 ,047
Ozyeterlilik <---| Katilime1 172 ,102 1,683 ,092
Umut <---| Katilime1 ,229 ,104 2,205 ,027
iyimserlik <---| Katilime1 ,123 ,103 1,195 ,232
Ozyeterlilik <---| Is Odakli -,035 ,110 -,322 ,748
Umut <---| Is Odakli ,048 111 ,428 ,669
Iyimserlik <---| Is Odakli ,064 ,110 578 ,563
Ozyeterlilik <---| Egitici ,224 ,101 2,205 ,027
Umut <---| Egitici ,208 ,103 2,024 ,043
Tyimserlik <---| Egitici ,268 ,102 2,638 ,008
Duygusal Baghilik | <---| Vizyoner ,048 ,064 757 ,449
Devamlilik .
Baglilik <---| Vizyoner -,001 ,052 -,024 ,981
Normatif Baglilik |<---| Vizyoner ,129 ,056 1,772 ,046
Isten Ayrilma 1| \/izvoner -109 097 | 1122 | 262
Niyeti
Duygusal Baglilik |<---| Katilimei ,082 ,070 1,171 ,242
Devamlilik <-| Katilimer 070 058 | 1,205 | 228
Baglilik
Normatif Baghilik |<---| Katilimct -,054 ,062 -,878 ,380
Isten Ayrilma <---| Katilimet 038 107 352 725
Niyeti
Duygusal Baglilik | <--- is Odakl1 ,180 ,074 1,618 ,036
Devamlilik .
Baglilik <---| Is Odakli -,053 ,061 -,860 ,390
Normatif Baglilik |<---| Is Odakl ,026 ,065 ,396 ,692
Isten Aynilma 1| ¢ 0dakn 340 113 | -3,001 | ,003
Niyeti
Duygusal Baglilik |<---| Egitici ,018 ,070 ,253 ,800
Devamlilik .
Baglilik <---| Egitici ,085 ,058 1,476 ,140
Normatif Baglihk |<---| Egitici -,039 ,062 -,639 ,523
Isten Ayrilma <---| Egitici 016 107 148 882
Niyeti
Duygusal Baglilik | <--- Ozyeterlilik -,169 ,038 -1,803 ,041
Devamlilik .. .
Baghlik <---| Ogzyeterlilik ,001 ,032 ,035 972
Normatif Baglilik |<--- Ozyeterlilik -,033 ,034 - 977 ,329
Isten Aynilma | 5yeterlilik 092 058 | 1571 | 116
Niyeti
Duygusal Baghlik |<---| Umut -,058 ,038 -1,533 ,125
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Tahmin S.Hata CR.

Devamlilik <--| Umut 003 031 11 | 912
Baglilik

Normatif Baghlik |<---| Umut -,016 ,033 -,486 ,627
Isten Ayrilma | 1 gyt -121 058 | -1,756 | 049
Niyeti

Duygusal Baghlik |<---| Iyimserlik ,187 ,038 4,891 il
Devamlilik .. )

Baglilik <---| lyimserlik ,098 ,031 3,115 ,002
Normatif Baglhlk |<---| Iyimserlik ,038 ,034 1,136 ,256
Isten Aynilma | o cerlik 194 058 | -3,328 |
Niyeti

Tablo 4.12 incelendiginde, Vizyoner liderlik ile Ozyeterlilik, Umut ve Iyimserlik

arasinda negatif ve anlamli iliskiler oldugu, Katilimci liderlik ile Umut arasinda pozitif ve

anlamli, Egitimci liderlik ile Ozyeterlilik, Umut ve lyimserlik arasinda pozitif ve anlaml

iligkiler tespit edilmistir. Vizyoner liderlik ile Normatif baglilik arasinda pozitif ve

anlamli, Is odakl1 liderlik ile Duygusal baglilik arasinda pozitif ve anlamli iliskiler tespit

edilmistir. Ozyeterlilik ile Duygusal baghlik arasinda pozitif ve anlamli, Iyimserlik ile

Duygusal ve Devamlilik bagliligr arasinda pozitif ve anlamli iligkiler saptanmigtir. Ayrica

Iyimserlik ve Umut ile Isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlamli, Is odakli liderlik

ile Isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlamli bir iliskiler tespit edilmistir.
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Sekil 4.10: Boyutlara Iliskin Yapisal Model ve Degerler
Yapisal modele iligkin tiim sonuglar asagidaki Tablo 4.13’te kisaca 6zetlenmistir.
Tablo 4.13: Hipotezler ve Karsilagtirmalar
Ana ve Alt Hipotezler Teorik Istatistik
Hi Liderlik Pozitif Psikolojik Sermaye + +
Hia Vizyoner Liderlik Ozyeterlilik + -
Hia Vizyoner Liderlik Umut + -
Hias Vizyoner Liderlik Tyimserlik + -
Hip1 Katilimci Liderlik Ozyeterlilik + Yok
Hip2 Katilimci Liderlik Umut + +
Hibz Katilimer Liderlik Tyimserlik + Yok
Hie Is Odakl1 Liderlik Ozyeterlilik + Yok
Hie Is Odakl1 Liderlik Umut + Yok
Hics Is Odakl1 Liderlik Tyimserlik + Yok
Hia Egitici Liderlik Ozyeterlilik + +
Haig2 Egitici Liderlik Umut + +
H1d3 Egitici Liderlik Tyimserlik + +
Hia Otokratik Liderlik Ozyeterlilik - Bakilamad:
Hid2 Otokratik Liderlik Umut - Bakilamadi
Hid3 Otokratik Liderlik Tyimserlik - Bakilamad:
H2 Liderlik Orgiitsel Baglilik + +
Haa1 Vizyoner Liderlik Duygusal Baglilik + Yok
H2a2 Vizyoner Liderlik Devamlilik Baglilik + Yok
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H2as Vizyoner Liderlik Normatif Baglilik + +

Han1 Katilimei Liderlik Duygusal Baglilik + Yok
Hapz Katilimer Liderlik Devamlilik Baglhilik + Yok
Hanz Katilimer Liderlik Normatif Baglilik + Yok
Hoc1 Is Odakli Liderlik Duygusal Baglilik + +

Haco Is Odakli Liderlik Devamlilik Baglhilik + Yok
Hacs Is Odakli Liderlik Normatif Baglilik + Yok
Haa1 Egitici Liderlik Duygusal Baglilik + Yok
Haa2 Egitici Liderlik Devamlilik Baglilik + Yok
Hads Egitici Liderlik Normatif Baglilik + Yok
Haa1 Otokratik Liderlik Duygusal Baglilik - Bakilamadi
Haa2 Otokratik Liderlik Devamlilik Baglilik - Bakilamadi
Hads Otokratik Liderlik Normatif Baglilik - Bakilamadi
Hs Liderlik Isten Ayrilma Niyeti - -

Hsa1 Vizyoner Liderlik Isten Ayrilma Niyeti - Yok
Hsa2 Katilimer Liderlik Isten Ayrilma Niyeti - Yok
Hsas Is Odakli Liderlik Isten Ayrilma Niyeti - -

Hapa Egitici Liderlik Isten Ayrilma Niyeti - Yok
Haps Otokratik Liderlik Isten Ayrilma Niyeti + Bakilamadi
Ha Pozitif Psikolojik Sermaye | Orgiitsel Baglihk + +

Haa1 Ozyeterlilik Duygusal Baglilik + -

Haa2 Ozyeterlilik Devamlilik Bagliligi + Yok
Haaz Ozyeterlilik Normatif Baglilik + Yok
Hapa Umut Duygusal Baglilik + Yok
Hap Umut Devamlilik Baglilig1 + Yok
Haps Umut Normatif Baglilik + Yok
Hact Iyimserlik Duygusal Baglilik + +

Haco Iyimserlik Devamlilik Baglilifi + +

Hacs Iyimserlik Normatif Baglilik + Yok

Hs Pozitif Psikolojik Sermaye Isten Ayrilma Niyeti - -

Haa1 Ozyeterlilik Isten Ayrilma Niyeti - Yok
Haa2 Umut Isten Ayrilma Niyeti - -

Haaz Iyimserlik Isten Ayrilma Niyeti - -

4.4.3. Pozitif Psikolojik Sermayenin Aracilik (Mediator) Rolii

Yapilan pek cok akademik caligmada genellikle bagimsiz degiskenlerin bagiml

degiskenler iizerindeki etkilerini incelenmistir. Ancak, dlinyada iliskiler her zaman bu

sekilde gelismemektedir. Bazen bir degisken iizerindeki etkiye baska bir degisken etki

edebilmektedir. Aracilik analizi bu durumu belirlemek igin yapilmaktadir. Aslinda bir

degiskenin iki degisken arasinda araci etkisi regresyon analizi ile kanitlanabilmektedir.

Bir degiskenin aracilik roliinden bahsetmemiz

icin birkag asamadan gegmesi

gerekmektedir (Baron & Kenny, 1986). Bu asamalar kisaca su sekilde siralanabilir:

1) Bagimsiz degiskenin bagimli degisken lizerinde anlamli bir etkisi olmalidir

2) Bagimsiz degiskenin araci degisken tizerinde anlamli bir etkisi olmalidir.

58




3) Araci degiskenin bagimli degisken iizerinde anlamli bir etkisi olmalidir
4) Araci degisken bagimsiz degisken ile birlikte regresyon analizine dahil
edildiginde, bagimsiz degiskenin bagimli degisken {lizerindeki etkisinin anlamli

olarak azalmasi (kismi araclilik) ya da yok olmasi (tam aracilik) gerekir.

Araci
Degisken

Bagimh

Bagimsiz Degisken

Degisken

AN

Sekil 4.11: Aracilik Testi Genel Modeli

Analizin ilk asamasinda pozitif psikolojik sermayenin liderlik ile orgiitsel baglilik ve isten
ayrilma niyeti arasindaki aracilik rolii analiz edilmistir. Bu analiz ve tiim aracilik rolii

analizlerinde Baron ve Kenny’in 6nerdigi 4 asama gerceklestirilmistir.
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Sekil 4.12: Aracilik Testi ilk Asama Modeli
Tablo 4.14: Modeldeki iliskiler ve Katsayilart
Tahmin | Standart Hata | C.R. P

Orgiitsel Baghilik | <---| Liderlik 164 ,026 6,225 | ***
Isten Ayrilma Niyeti|<---| Liderlik | -,486 ,060 -8,161 | ***

Baron ve Kenny’a ( 1986) gore, aracilik etkisi analizinin ilk agamasinda bagimsiz
degisken (Liderlik) ile bagimli degisken (Orgiitsel Baglhilik ve Isten Ayrilma Niyeti)
arasinda anlamli etkinin olmas1 gerekir. Analizin sonucunda Liderlik ile Orgiitsel Baglilik
arasinda anlamli ve pozitif (B =0.164), Liderlik ve Isten Ayrilma Niyeti Arasinda anlamli

ve negatif (B = -0.486) bir iliski tespit edilmistir.

Arastirmanin ikinci, liglincii ve dordiincii asamasi ayni anda gercgeklestirilmistir ve

sonuglar1 asagidaki Tablo 4.15°de kisaca 6zetlenmistir.
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Tablo 4.15: Modeldeki iliskiler ve Katsayilar

Tahmin Standart
Katsayisi hata CR. P
Pozitif Psikolojik | || jgerlik 295 052 | 5684 | ***
Sermaye
Orgiitsel Baghlik <. | Pozitif Psikolojik 143 029 | 1,913 | ,030
Sermaye
Orgiitsel Baglilik <--- Liderlik ,151 ,028 5,482 il
Isten Ayrilma Niyeti |<--- Liderlik -,431 ,062 -6,974 | ***
isten Ayrilma Niyeti | <-— | DOt Psikolojik -,189 064 | -2,937 | ,003
Sermaye

Baron ve Kenny’e gore aracilik modelinin ikinci ve iiglincli asamasinda gore araci
degisken (Pozitif Psikolojik Sermaye) ile bagimsiz ( Liderlik) ve bagimli ( Orgiitsel
Baglilik ve Isten Ayrilma Niyeti arasinda anlamli etkilerin olmasi gerekmektedir.
Yapilan analizin sonucunda Pozitif Psikolojik Sermaye ile Liderlik arasinda pozitif ve
anlamli (B = 0.295) bir etki tespit edilmistir. Ayrica Pozitif Psikolojik Sermaye ile
Orgiitsel Baglilik arasinda anlamli ve pozitif (B = 0.143), Pozitif Psikolojik Sermaye
ile Isten Ayrilma Niyeti arasinda anlamli ve negatif (B3 = -0.189) etkiler tespit
edilmistir. Bu sonuglara gore ikinci ve liglincii asama da saglanmistir. Modelin
dordiincii asamasinda ise aracilik degiskenin etkisinden bahsedilmesi i¢in bagimsiz
degisken ile bagimli degisken arasindaki etkinin azalmasi ya da yok olmasi
gerekmektedir. Aracilik analizi incelendiginde, Pozitif Psikolojik Sermayenin
degiskenin analize dahil edildiginde Liderlik bagimsiz degiskeninin Orgiitsel Baglilik
ve Isten Ayrilma Niyeti iizerindeki etkilerinin anlamli olarak azaldig1 goriilmektedir.
Bu durumda Pozitif Psikolojik Sermayenin, Liderlik ile Orgiitsel Baglilik ve Isten
Ayrilma Niyeti arasinda kismi aracilik etkisi oldugu soylenebilir. Bir sonraki asamada
bu kismi etki Sobel testi ile sinanmistir. Yapilan analizin sonucunda Sobel testi p
degeri 0.05’ten kiiciik ¢ikmuistir. Diger bir deyisle Pozitif Psikolojik Sermayenin
Liderlik ile Orgiitsel Baghlik ve Isten Ayrilma Niyeti arasinda kismi aracilik etkisi

kanitlanmis olmaktadir.
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Sekil 4.13: Pozitif Psikolojik Sermayenin Aracilik Testi ikinci Asama
Modeli

4.4.4. Pozitif Psikolojik Sermayenin Alt Boyutlarinin Aracilik Rolii

Bir sonraki asamada pozitif psikolojik sermayenin alt boyutlar1 olan Ozyeterlilik,
Umut ve Iyimserlik alt boyutlarm Liderlik ile Orgiitsel Baglilik ve Isten Ayrilma

Niyeti arasindaki aracilik etkileri incelenmistir.
Ozyeterlilik Alt Boyutunun Aracihk Rolii

[Ik asamada Pozitif Psikolojk Sermayenin Ozyeterlilik alt boyutunun Liderlik ile

Orgiitsel Baglilik ve Isten Ayrilma Niyeti arasindaki aracilik rolii analiz edilmistir.

Tablo 4.16: Modeldeki Iliskiler ve Katsayilart

T S o [ v
Ozyeterlilik <--- | Liderlik ,185 ,057 3,233 | ,001
Orgiitsel Baglilik <--- | Liderlik ,161 ,027 5,991 | ***
Isten Ayrilma Niyeti | <--- Liderlik -,465 ,060 -7,723 | ***
Orgﬁtsel Baglilik <--- Ozyeterlilik ,020 ,026 , 760 447
Isten Ayrilma Niyeti |<--- | Ozyeterlilik -,116 ,059 -1,963 | ,040

Analizin ilk asamasinin bir 6nceki asama ile ayni olmasi ve Baron ve Kenny’in
onerdigi kurallardan ilkini saglamasindan dolayr analizin direkt ikinci asamasina

gecilmistir. Baron ve Kenny’e gore aracilik modelinin ikinci ve liglincli agamasinda
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gore aract degisken (Ozyeterlilik) ile bagimsiz ( Liderlik) ve bagimli ( Orgiitsel
Baglilik ve Isten Ayrilma Niyeti arasinda anlamli etkilerin olmasi gerekmektedir.
Yapilan analizin sonucunda Ozyeterlilik ile Liderlik arasinda pozitif ve anlamli (8 =
0.185) bir etki tespit edilmistir. Ayrica Ozyeterlilik ile Orgiitsel Baglilik arasinda
anlamli olmayan ve pozitif (B = 0.020), Ozyeterlilik ile Isten Ayrilma Niyeti arasinda
anlamli ve negatif (3 = -0.116) etkiler tespit edilmistir. Bu sonuglara gore ikinci ve
liciincii asama sadece Isten Ayrilma Niyeti bagimli degiskeni i¢in saglanmistir. Bu
ylizden dordiincii asamada sadece bu degisken analiz edilmistir. Aracilik analizi
incelendiginde, Ozyeterlilik degiskenin analize dahil edildiginde Liderlik bagimsiz
degiskeninin Isten Ayrilma Niyeti iizerindeki etkilerinin anlamli olarak azaldig
goriilmektedir. Bu durumda Ozyeterlilik, Liderlik ile Isten Ayrilma Niyeti arasinda
kismi aracilik etkisi oldugu sdylenebilir. Bir sonraki asamada bu kismi etki Sobel testi
ile sinanmistir. Yapilan analizin sonucunda Sobel testi p degeri 0.05’ten kiigiik
cikmustir. Diger bir deyisle Ozyeterliligin Liderlik ile Isten Ayrilma Niyeti arasinda
kismi aracilik etkisi oldugu Orgiitsel Baghlik iizerinde herhangi bir aracilik etkisinin

olmadig1 goriilmektedir.
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Sekil 4.14: Ozyeterliligin Aracilik Testi Ikinci Asama Modeli
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Umut Alt Boyutunun Aracilik Rolii

Ikinci asamada Pozitif Psikolojik Sermayenin diger bir alt boyutu olan Umut alt
boyutunun Liderlik ile Orgiitsel Baglilik ve Isten Ayrilma Niyeti arasindaki aracilik

rolii analiz edilmistir.

Tablo 4.17: Modeldeki iliskiler ve Katsayilari

113221;1:1 St{;:l?: " CR. P
Umut <--- Liderlik ,295 ,058 5,087 falekad
Orgiitsel Baglilik <--- | Liderlik ,158 ,027 5,758 | ***
Isten Ayrilma Niyeti |<--- | Liderlik -,441 ,061 -7,195 | ***
Orgiitsel Baglilik <--- Umut ,021 ,026 ,826 ,409
Isten Ayrilma Niyeti |<--- | Umut -,153 ,058 -2,651 | ,008

Analizin ilk agamasinin bir onceki asama ile ayni1 olmasi ve Baron ve Kenny’in
onerdigi kurallardan ilkini saglamasindan dolay1 analizin direkt ikinci asamasina
gecilmistir. Baron ve Kenny’e gore aracilik modelinin ikinci ve {i¢lincli agamasinda
gore aract degisken (Umut) ile bagimsiz ( Liderlik) ve bagimli (Orgiitsel Baglilik ve
Isten Ayrilma Niyeti) arasinda anlamli etkilerin olmasi gerekmektedir. Yapilan
analizin sonucunda Umut ile Liderlik arasinda pozitif ve anlamli (3 = 0.295) bir etki
tespit edilmistir. Ayrica Umut ile Orgiitsel Baglhlik arasinda anlamli olmayan ve
pozitif (B = 0.021), Umut ile isten Ayrilma Niyeti arasinda anlaml1 ve negatif (B = -
0.153) etkiler tespit edilmistir. Bu sonuglara gore ikinci ve iigiincii asama sadece Isten
Ayrilma Niyeti bagimli degiskeni i¢in saglanmistir. Bu ylizden dordiincii asamada
sadece bu degisken analiz edilmistir. Aracilik analizi incelendiginde, Umut degiskenin
analize dahil edildiginde Liderlik bagimsiz degiskeninin Isten Ayrilma Niyeti
tizerindeki etkilerinin anlamli olarak azaldigi goriilmektedir. Bu durumda Umut,
Liderlik ile Isten Ayrilma Niyeti arasinda kismi aracilik etkisi oldugu sdylenebilir. Bir
sonraki agamada bu kismi etki Sobel testi ile stnanmistir. Yapilan analizin sonucunda
Sobel testi p degeri 0.05’ten kiigiik ¢ikmustir. Diger bir deyisle Umut alt boyutunun
Liderlik ile Isten Ayrilma Niyeti arasinda kismi aracilik etkisi oldugu Orgiitsel Baglilik

tizerinde herhangi bir aracilik etkisinin olmadig1 goriilmektedir.
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Sekil 4.15: Umut Alt Boyutunun Aracilik Testi ikinci Asama
Modeli

Iyimserlik Alt Boyutunun Aracilik Rolii

[lk asamada Pozitif Psikolojik Sermayenin Iyimserlik alt boyutunun Liderlik ile

Orgiitsel Bagllik ve Isten Ayrilma Niyeti arasindaki aracilik rolii analiz edilmistir.

Tablo 4.18: Modeldeki Iliskiler ve Katsayilari

Koyt | mata | CR | P
Iyimserlik <--- Liderlik ,406 ,057 7,142 foleal
Orgiitsel Baglilik <--- | Liderlik ,137 ,028 4871 | ***
Isten Ayrilma Niyeti | <--- Liderlik -,407 ,063 -6,437 | ***
Orgiitsel Baglilik <--- | lTyimserlik ,066 ,026 2,553 | ,011
Isten Ayrilma Niyeti | <--- iyimserlik -,197 ,058 -3,367 | ***

Analizin ilk agamasinin bir 6nceki asama ile ayni olmasi ve Baron ve Kenny’in
onerdigi kurallardan ilkini saglamasindan dolay: analizin direkt ikinci asamasina
gecilmistir. Baron ve Kenny’e gore aracilik modelinin ikinci ve {i¢iincli asamasinda
gore arac1 degisken (Iyimserlik) ile bagimsiz (Liderlik) ve bagimli ( Orgiitsel Baglilik
ve Isten Ayrilma Niyeti arasinda anlamli etkilerin olmasi gerekmektedir. Yapilan

analizin sonucunda Iyimserlik ile Liderlik arasinda pozitif ve anlamli (B = 0.406) bir
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etki tespit edilmistir. Ayrica lyimserlik ile Orgiitsel Bagllik arasinda anlamli ve pozitif
(B=0.066), lyimserlik ile isten Ayrilma Niyeti arasinda anlaml1 ve negatif (B =-0.197)
etkiler tespit edilmistir. Bu sonuglara gore ikinci ve iigiincii asama Orgiitsel Baglilik
ve Isten Ayrilma Niyeti bagimli degiskeni icin saglanmustir. Aracilik analizi
incelendiginde, Iyimserlik degiskenin analize dahil edildiginde Liderlik bagimsiz
degiskeninin Orgiitsel Baglilik ve isten Ayrilma Niyeti {izerindeki etkilerinin anlamli
olarak azaldig1 goriilmektedir. Bu durumda Iyimserlik, Liderlik ile Orgiitsel Baglilik
ve Isten Ayrilma Niyeti arasinda kismi aracilik etkisi oldugu sdylenebilir. Bir sonraki
asamada bu kismi etki Sobel testi ile snanmistir. Yapilan analizin sonucunda Sobel
testi p degeri 0.05’ten kiiciik cikmustir. Diger bir deyisle Iyimserlik alt boyutunun
Liderlik ile Orgiitsel Baglilik ve Isten Ayrilma Niyeti arasinda kismi aracilik etkisi

oldugu goriilmektedir.
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5.TARTISMA VE SONUC

Arastirmada yapilan istatiksel analiz sonucunda elde edilen bulgular literatiir ile
karsilastirilarak irdelenmistir. Ozellikle; otokratik liderlik, giivenilirlik ve gegerlilik ile
ilgili testleri gecemediginden ve degiskenleriyle anlamli bir biitiin olusturamadigindan
Ol¢iim modelinden ¢ikarilmistir. Her ne kadar otokratik liderlik 6nemli bir liderlik tiirii

olsa da modelden ¢ikarilmasi istatiksel analiz yapilabilmesi i¢in daha uygun olmustur.

Liderlik ile pozitif psikolojik sermaye iliskisine bakildiginda; liderlik ile pozitif
psikolojik sermaye arasinda pozitif bir iligki goriilmektedir. Liderlik ile diger
degiskenler arasindaki iliski incelendiginde; liderlik ile pozitif psikolojik sermaye ve
orgiitsel baglilik arasinda pozitif iligkinin var oldugunu ortaya koyan c¢alismalar
desteklenmigstir. Liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif iliskinin oldugu

bulunmustur.

Pozitif psikolojik sermaye ile oOrgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti iligkisi
incelendiginde; pozitif psikolojik sermaye ile oOrgiitsel baglilik arasinda pozitif
iliskinin var oldugunu ifade eden ¢alismalar desteklenmistir. Pozitif psikolojik
sermaye ile isten ayrilma niyeti arasinda teorik ve istatiksel olarak negatif iligki

gozlenmektedir.

Bu aciklamalar goz oOniinde bulundurularak sonuglara bakildiginda; liderlik alt
boyutlarindan vizyoner liderlik ile pozitif psikolojik sermaye alt boyutlarindan 6z
yeterlilik, umut ve iyimserlik arasinda negatif bir iliski bulunmustur. Katilimci liderlik
ile umut arasinda pozitif bir iligki bulunmustur. Katilimer liderlik ile 6zyeterlilik ve
iyimserlik arasinda herhangi bir iliski yoktur. Is odakl liderlik ile 6zyeterlilik, umut
ve iyimserlik arasinda teorik olarak bir iliski olduguna karsin istatiksel agidan bir iliski
gozlenmemistir. Egitici liderlik ile 6zyeterlilik umut ve iyimserlik arasinda teorik ve
istatiksel agidan pozitif iligki bulunmustur. Vizyoner liderlik ile normatif baglilik
arasinda pozitif iliski bulunmustur. Vizyoner liderlik ile duygusal baghlik ve
devamlilik baghiligi arasinda iliski goriilmektedir. Is odakli liderlik ile duygusal

baglilik arasinda teorik ve istatiksel agidan pozitif bir iliski goriilmektedir.

Iyimserlik ile duygusal baghlik arasinda teorik ve istatiksel acidan pozitif bir iliski
bulunmustur. Liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda teorik ve istatiksel olarak negatif

iliski bulunmustur.
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Pozitif psikolojik sermaye ile isten ayrilma niyeti arasinda teorik ve istatiksel agidan
negatif bir iligki s6z konusudur. Umut ve iyimserlik alt diizeyleri ile isten ayrilma
niyeti arasinda teorik ve istatiksel olarak negatif bir iliski oldugu goriilmektedir.
Ozyeterlilik ile isten ayrilma niyeti arasinda teorik olarak negatif bir iliski s6z konusu

iken, istatiksel olarak bir iliski goriillmemektedir.

Genel itibariyle, arastirma sonuglarina gore, Liderlik ile pozitif psikolojik sermaye ve
orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iligski goriilmektedir. Liderlik ile isten ayrilma
niyeti arasinda negatif yonli bir iligski sz konusudur. Pozitif psikolojik sermaye ile
orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski goriilmektedir. Pozitif psikolojik

sermaye ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski vardir.

Arastirma sonuglart liderlik davraniglarinin galisanlarin 6rgiite olan bagliliklarint ve
psikolojik sermayelerini pozitif yonde etkilemektedir. Liderlik ve pozitif psikolojik
sermaye diizeylerinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini negatif yonde etkiledigini
gostermektedir. Pozitif psikolojik sermayesi yiiksek olan calisanlarin isten ayrilma
niyetleri diisiik olmaktadir. Arastirma sonucunda Pozitif Psikolojik Sermayenin
Liderlik ile Orgiitsel Baglilik ve Isten Ayrilma Niyeti arasinda kismi aracilik etkisi

kanitlanmis olmaktadir.
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EK-OLCEKLER

. Hig Tamam
No IFADELER Katil rlr(jtll Karars1 Katil en
miyo YO zim | YO Katiliy
rum m
rum orum
1 | Gelecege yonelik hedefler belirler ve bunu bizlere
acik sekilde anlatir.
2 | Gelecekte ortaya ¢ikabilecek gelismeler hakkinda
Ongorii sahibidir.
3 |Bizleri tegvik edici nitelikte stratejik ve orgiitsel
amaglar ortaya koyar.
4 | Tim calisanlarin isletmenin hedeflerine
odaklanmasini saglar ve destegini alir.
5 | Calisanlarin isletme strateji ve politikalarini
benimseyebilmesi i¢in ¢aba gosterir.
6 | Astlarini karar alma siirecine dahil eder ve onlarin
fikirlerinden yararlanir.
7 | Astlarmin fikirlerini dinler ve onlarin fikirlerine
deger verir.
8 |Calisanlara alinan kararlarin 6nemini agiklar.
9 |Ortak amag, hedef ve yaklagimlari bizlere
anlatmada basarilidir.
10 | Calisanlan etkileyen kararlari ¢cogu zaman onlarin
goriislerini alarak verir
11 |Kendi kararlarini genellikle tek bagina almak ister.
12 |Kurallara ve prensiplere uyulmasi konusunda son
derece hassastir.
13 | Yetki devrederek astlarinin sorumluluk
duygularini ve yeteneklerini gelistirmeye
isteklidir.
14 | Calisanlarinin gelisimine ve egitimine énem verir
15 | Astlarmin kendilerini gelistirmeye yonelik caba ve
girisimlerini siirekli destekler.
16 | Calisanlara kariyer geligimi ile ilgili rehberlik eder
ve destek saglar.
17 | Calisanlarin egitimine 6nem verir ve onlarin
egitim programlarina katilimini destekler.
18 | Astlarinin basgarilarini tiim personel 6niinde
Ovgiide bulunarak takdir eder.
19 | Astlartyla iyi iliskiler gelistirmeye dnem gosterir.
20 | Calisanlar arasinda sicak iligkilerin ve isbirliginin

geligmesine Gnem gosterir.
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. Hig Tamam
No IFADELER Katil Kaul Kararsi Katilh en
miyo yoru
miyo | © | zim m Katiliy
rum orum
21 | isletmede, ¢alisanlarin motivasyonunu arttiracak
kurum i¢i sosyal aktivitelere 6nem verir.
22 | Astlarinin, deger, ilgi, beklenti ve hayallerini
anlamaya caba gosterir.
23 | Isimde mutlu olmama olumlu katki saglar
24 | 1s gorene yonelik izledigi politika ve
uygulamalardan memnunum.
25 | Gorev ve sorumluluklarini tam olarak yerine
getirir.
v IFADELER ElEle| 58 |<5
.8 & S| 5|25
TEE 5| £ ES
= = E | S E
1 |Meslek hayatimin kalan kismini bu kurumda gegirmek
beni ¢ok mutlu eder.
2 | Kurumuma yonelik giiclii bir aidiyet hissim yok.
3 |Istesem de su anda kurumumdan ayrilmak benim igin zor
olurdu.
4 | Bu kurumun benim i¢in ¢ok kigisel (6zel) bir anlami var.
5 | Su anda kurumdan ayrilmak istedigime karar versem
hayatimin ¢ogu altiist olur.
6 | Bu kurumun meselelerini gergekten kendi meselelerim
gibi hissediyorum.
7 | Bu kuruma kendimi duygusal olarak bagl hissetmiyorum.
8 | Kurumuma ¢ok sey bor¢luyum.
9 | Buradaki insanlara kars1 yiikiimliilik hissettigim i¢in
kurumumdan su anda ayrilamazdim.
10 | Kendimi kurumumda “ailenin bir pargas1” gibi
hissetmiyorum.
11 | Benim igin avantajli olsa da kurumumdan su anda
ayrilmamin dogru olmadigini hissediyorum.
12 | Beni kurumumdan ayrilmaktan alikoyan nedenlerden biri
alternatiflerin az olmasidir.
13 | Mevcut isverenimle kalmak i¢in higbir manevi
yiikiimliiliik hissetmiyorum.
14 | Bu kurumu birakmayi diisiinemeyecegim kadar az is

segenegim oldugunu diisiniiyorum.
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No iFADELER

Hig
Katilmiyorum
Katilmryorum

Kararsizim
Katiliyorum
Tamamen
Katiliyorum

15 | Bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok vermis olmasaydim
baska yerlerde caligmayi diistinebilirdim.

16 | Kurumumdan gimdi ayrilsam kendimi suglu hissederdim.

17 | Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

18 | Su anda kurumumda kalmak, istegim sonucu oldugu kadar
mechuriyetten.

3. OLCEK: PSIiKOLOJIiK SERMAYE OLCEGI

Turhan ERKMEN ve Emel ESEN tarafindan 2013 yilinda yapilan psikolojik
sermaye Olceginin gecerlilik ve giivenilirlik ¢calismasi baz alinarak bu calismada
kullanilacak 6lgek belirlenmistir. Orijinali Luthans ve arkadaglari tarafindan 2007
yilinda gelistirilen 24 ifadelik bir 6l¢ek olan psikolojik sermaye dlcegi, 4 boyut ve 24
sorudan olusmaktadir. Olgekteki 6 ifade umut, 6 ifade iyimserlik, 6 ifade 6zyeterlilik
ve 6 1fade psikolojik dayaniklilik ile ilgilidir.

Baz aldigimiz ¢alismada bazi sorular diisiik giivenilirlik degerlerinden dolay1
atilmistir. Bu durumda orjinal olgekte 4 faktorle temsil edilen psikolojik sermaye
kavrami, yararlanilan c¢aligmada 3 faktorle ifade edilmistir. Bunlar; 9 ifade

ozyeterlilik, 4 ifade umut ve 5 ifade ile iyimserliktir.

Ozyeterlilik ile ilgili ifadeler; 1,2,3,4,56,7,8, ve 9 numaral1 ifadelerdir.
Umut ile ilgili ifadeler; 10,11,12 ve 13 numaral ifadelerdir.

Tyimserlik ile ilgili ifadeler;14,15,16,17 ve 18 numarali ifadelerdir.

Ifadeler, Hi¢ katilmiyorum’dan (1), Tamamen katiliyorum’a (6) uzanan 6’li
Olcek tizerinden degerlendirilmistir.

(1: Hi¢ katilmiyorum, 2: Cok Az Katiliyorum, 3: Biraz Katiliyorum, 4: Olduk¢a
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Katiliyorum, 5: Cok Katiliyorum, 6: Tamamen Katiliyorum).

Bu iste ayn1 anda bir¢ok seyin listesinden
gelebilecegimi hissediyorum.

. .| Cok | . Oldu |Cok
NO IFADELER Hig Az Biraz kga Katil Tamame
Katil Katilt n
Katilh katil1 | 1yor
miyo yoru Katiliyor
yoru yoru | um
rum m um
m m
1 | Yo6netim kademesi ile olan toplantilarda,
kendi alanimla ilgili sunum yaparken
kendime gilivenirim
2 | Daha 6nce tecriibem oldugu igin, isimde
zor zamanlarin tistesinden gelebilirim.
3 |Uzun dénemli bir problemi ¢6ziim bulmak
icin analiz ederken kendimden eminimdir.
4 | Calisma arkadaglarima bir bilgi sunarken
kendimden eminimdir
5 |Isimde kendimi darbogaz icerisinde
hissettigimde bu durumdan kurtulmanin
yollarin1 bulabilirim.
6 | Calisma alanimda hedef belirlemede
kendime gilivenirim.
7| Sorunlar1 tartismak tizere kurumum
disindaki kisilerle iletisim kurma
konusunda kendime gilivenirim
8 | Calistigim kurumun stratejisi hakkinda
yapilan tartigmalara katki saglama
konusunda kendimden eminimdir
9 |Isimde karsilastigim sorunlarla bir sekilde
bas edebilirim.
10 |Isimle ilgili mevcut amaglarimi
gerceklestirmek i¢in pek ¢ok yol aklima
gelmektedir.
11 |Su anda isimle ilgili planlamis oldugum
amaglar1 yerine getirmekteyim.
12 |Her probleme iliskin ¢ok sayida ¢6ziim
yolu bulunmaktadir.
13 | Su aralar kendimi isimde oldukga basarili
gormekteyim.
14 | Su anda enerjik bir sekilde isimle ilgili
amaglarimin pesinden gitmekteyim.
15
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. .| Cok | . Oldu |Cok
NO iFADELER Hig Ay Biraz kea [Katil Tamame
Katil Katili n
Katili katil | 1yor
miyo yoru Katiliyor
yoru yoru | um
rum m um
m m
16 | Sayet zorunlu kalirsam kendi kendime de
calisabilirim.
17 |Isimle alakal1 olarak gelecekte basima neler
gelebilecegi konusunda iyimserimdir
18 | {sim konusundaki durumlara her zaman

olumlu yanindan bakarim.
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