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OZET

OTANTIK LIDERLIK ILE CALISANLARIN PSIKOLOJIK SERMAYELERI
ARASINDAKI ILISKi UZERINE BIR ARASTIRMA

Nuriye SAVUR

AFYON KOCATEPE UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTIiTUSU
ISLETME ANABILIiM DALI

Temmuz 2013

Damisman: Dog¢. Dr. Halil SAYLI

Bu calismada otantik liderlik ve psikolojik sermaye kavramlari iizerinde
durulmustur. ilk bdliimde pozitif psikoloji ve 6rgiit; ikinci béliimde pozitif liderlik
yaklasimi, otantik liderlik ve psikolojik sermaye; ti¢iincii boliimde otantik liderlik ile
psikolojik sermaye arasindaki iliski ve otantikligin takipgilerin davranisi,
motivasyonu ve algilar1 iizerine etkisi incelenmistir. Son asamada amprik olarak
pozitif liderligin temel bileseni olan otantik liderlik ve calisanlarin psikolojik
sermayeleri arasindaki iliski ¢alisilmistir. Calismada arastirma birimi olarak bir kamu
kurulusu secilmistir. Arastirma biriminden 321 kisiye anket uygulanmis, elde edilen
sonuglar dogrultusunda arastirmanin amacina yonelik dnceden olusturulmus olan bes
hipotez, cesitli istatistik teknikleri kullanilarak analiz edilmis ve ¢ikan sonuglar
konuyla baglantili bir bigimde yorumlanmistir. Arastirma sonucunda yoneticilerin
otantik liderlik Ozellikleri ile calisanlarin psikolojik sermayelerine iligkin algilari

arasinda olumlu bir iliski oldugu sonucuna varilmaistir.

Anahtar Kelimeler: Pozitif Liderlik, Otantik Liderlik, Psikolojik Sermaye



ABSTRACT

A RESEARCH ON THE RELATIONSHIP BETWEEN AUTHENTIC
LEADERSHIP AND EMPLOYEES’ PSYCHOLOGICAL CAPITAL

Nuriye SAVUR

AFYON KOCATEPE UNIVERSITY
THE INSTITUTE OF SOCIAL SCIENCES
DEPARTMENT OF BUSINESS ADMINISTRATION

July 2013

Advisor: Assoc. Prof. Dr. Halil SAYLI

This study focuses relationship between authenthic leadership and
psychological capital. In this study positive psycology and organizasyon(in the first
part), positive leadership, authenthic leadership and psychological capital(in the
second part),the relationship between authenthic leadership and psychological
capital: followers behaviour, motivation and perception(in the third part). In the last
part the relationship between authentic leadership and psychological capital is
studied emprically. A public organisation is chosen to be studied on, and 321 staff
take place during the study. Five hypotheses that were created for the purpose of
research, have been analyzed and the results are interpretede in conjuction with the
topic. In conclusion It is stated that there is a positive relationship between

authenthic leadership and psychological capital.

Key words: Positive Leadership, Authentic Leadership, Psychological
Capital
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GIRIS

Giintimiize kadar liderlik teorisi ve uygulamasi ile ilgili bir¢cok arastirma
yapilmistir. Liderlik tarihte Eski Ahitler, Eski Cin ve 16. yiizyillda Italya’da
calisilmaya baglayan uzun Omiirlii bir kavramdir (Safferstone, 2005). Lider ve
liderlik kavrami, ge¢misten glinimiize kadar her donemde oOnemli bir kavram
olmustur. Savaglar bagarili liderlerin yonettigi ordular tarafindan kazanilmis; biiyiik
sirketler, parlak liderlik yetenekleri olan kisiler tarafindan gii¢clendirilerek diinya
ekonomisinde 6nemli yerlere gelmislerdir. Boylelikle liderlik kavrami, bir¢ok bilim
adam1 tarafindan aragtirmalara konu edilmis ve farkli sekillerde tanimlanmustir.
Liderlik, lider ozellikleri, modern organizasyonlarda liderlik ihtiyact ve etkili
liderlerin organizasyon performansi iizerine etkisi, Onerilen liderlik modelleri ve

liderlik gelistirme stratejileri gibi konularda bir¢ok arastirma mevcuttur (Ardichvili

ve Manderschied, 2008).

Son donemde liderlik ile ilgili en Onemli gelismelerden birisi pozitif
psikolojinin etkisi ile ortaya ¢ikan yeni tartigma alanlarinin olusmasidir. Bu
tartigmalar liderligin daha farkli ve kapsayici olarak degerlendirilmesine neden
olmaktadir. Liderligin pozitif formuna ilginin artmasimin nedeni; c¢alisanin
performansini arttirmak, sorunlarint ¢ézmek, zayif yonlerini gelistirmek i¢in ¢6ziim
odakl1 ve yapict pozitif bir yaklasima ihtiya¢ duyulmasidir. Ozellikle son yillarda
sosyal sorunlarin giderek artmasi ve etik liderlere olan ihtiyag, pozitif liderlik
yaklasiminin giin yiiziine ¢ikmasinda biiyilik rol oynamistir. Arastirma konusu olan

otantik liderlik, pozitif liderlik kavraminin temel bir bilesenini olusturmaktadir.

Kendi kendine yetebilen, kendine gilivenen, umut sahibi, iyimser ve
sorunlarin istesinden ¢abuk gelebilen ¢alisanlar bir organizasyonun performansina
cok daha fazla katkida bulunurlar. Bu nedenle, bir organizasyonda insan kadar sahip

oldugu psikolojik sermayenin diizeyi de 6nem arz etmektedir.

Bu ¢alismada, otantik liderlik ile ¢alisanlarin, ekonomik, sosyal ve beseri

sermayelerinin Otesinde bir kavram olan psikolojik sermayeleri arasindaki iligki



incelenecektir. Ayrica, otantik liderlik ve psikolojik sermayenin demografik

ozelliklere gore farklilik gosterip gostermedigi incelenecektir.

Calismanin birinci boliimiinde, pozitif psikoloji ve liderlik kavramlari ele
alimmistir. Bu amagla pozitif psikoloji ve orgiit kavramlari, pozitif psikolojinin
Orgiite yansimasinin sonucu olarak ortaya c¢ikan pozitif orgiit arastirmalarindan
pozitif orglitsel psikoloji, pozitif orgiit okulu, pozitif orgiitsel davranis yaklagimlari
tizerinde durulmustur. Ayrica pozitif liderlik yaklasimi, pozitif liderlik stratejileri ve
liderligin pozitif formlarindan hizmetkar liderlik, spiritiiel liderlik, doniisiimci

liderlik, etik liderlik ve otantik liderlik kavramlar1 ele alinmustir.

Calismanin ikinci bolimiinde, otantik liderlik ve psikolojik sermaye
kavramlar1 ele alinmistir. Bu amagla otantiklik, otantik liderlik kavrami, ozellikleri
ve bilesenleri ile psikolojik sermaye kavrami tanimi, boyutlari incelenmistir.

Calismanin dglinci bolimiinde, otantik liderlik ve psikolojik sermaye
arasindaki iligki ele alinmistir. Bu amagcla otantik liderlik ve takipgilerin davranislari,

motivasyonu ve algilari arasindaki iliskiler incelenmistir.

En son béliimde, otantik liderlik ve calisanlarin psikolojik sermayeleri
arasindaki 1iligki tizerine bir arastirma Afyon ili merkez polis teskilatinda
gerceklestirilmistir. Arastirmada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmastir.
Sonug¢ boliimiinde arastirmanin genel bir degerlendirmesi yapilmis ve Onerilerde

bulunulmustur.



BIiRINCi BOLUM

POZITIF PSIKOLOJi VE LIDERLIK

1. POZITIF PSIKOLOJI
1.1. POZITIF PSIKOLOJi KAVRAMI VE GELISIMI

Pozitif psikoloji kavrami, ilk kez Maslow tarafindan kullanilmistir.
Motivasyon ve Kisilik adli kitabinin “Pozitif Psikolojiye Dogru” baslikli son
boliimde Maslow, yeni psikoloji kavramlarinin arastirilmasini oneren bir arastirma
giindemi ortaya atmistir (Wright, 2003). Pozitif psikoloji kavrami 1960’larda
hiimanistik psikoloji akimi baglaminda Abraham H. Maslow ve Carl Rogers
tarafindan ortaya atilmis, ancak 1998 yilinda Amerikan Psikologlar Birligi’nin o
donem ki baskani Martin E.P. Seligman tarafindan ismi konulmustur (Seligman,
1998; Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Seligman (1998), kiziyla konusurken,
sadece yanligliklara odaklanmak yerine pozitiflige odaklanilmasi ve kiside bulunan
Iyi ve giiclii niteliklerin desteklenilmesinin gerekliligini fark etmistir. Seligman ve
Csikszentmihalyi (2000), psikolojinin sadece hastaliklari ve zayifliklar1 inceleyen
bir bilim dali olmadigini; ayn1 zamanda gii¢lii yonlerin ve erdemlerin de incelemesi
gerekliligini, tedavi etmenin sadece yanlis olan1 diizeltmek degil ayn1 zamanda dogru
olani insa etmek oldugunu ve psikolojinin olumsuz olan1 onarmakla ilgili olan bakis
acisinin, artik pozitif 6zellikler insa etmeye dogru kaydirilmasi gerekliligini 6ne

stirmiistir.

Pozitif psikoloji, siradan insanin gii¢lii yonlerini konu almaktadir (Sheldon ve
King, 2001). Bu hareket “Pollyannaci” bir tutumla gercekleri yadsimamakta (Faller,
2001) ya da hayat1 tozpembe géormemektedir (Gable ve Haidt, 2005).

Pozitif psikoloji alaninda ¢alisan arastirmacilar, pozitifligi ii¢ yonlii bir olgu

olarak ele alirlar. Bunlardan ilki mutluluk, ge¢mis ve simdiye ait duygular, haz,



seving, doyum, kendini gerceklestirme ve iyi olma hali gibi olumlu 6znel
deneyimleri, ya da durumlar igerir. Iyimserlik, umut ve inan¢ gibi baz1 duygular
gelecek odaklidir. Bu duygularin pozitifligi, yasami daha degerli bir hale getirir.
Ikincisi sevme, mesleki yeterlik, cesaret, azim, affedicilik, dzgiinlikk, 6zydnetim,
Ozsaygl ve bilgelik gibi pozitif bireysel 6zelliklerdir. Bunlar iyi karakterin temel
ozellikleri olarak kabul edilebilir. Ugiinciisiinde ise kurum ve orgiitlerde etkin olan
veya etkinlestirilebilir olan sorumluluk alma, destek olma, fedakarlik, nezaket,
uzlagma, hosgorii ve is etigi gibi, orgiitsel erdemlerin sonucu olarak gerceklesen
olumlu deneyimler ve 0&zelliklerden olusan pozitif Ozellikler yer almaktadir
(Fineman, 2006). Pozitif kurum ve orgiitler, pozitif 6znel deneyim ve pozitif bireysel

ozelliklerin gelisebilmesi icin gerekli ortami saglar (Ramlall, 2008).

Pozitif psikoloji; bireylerin pozitif 6zelliklerinin gelistirilmesine, pozitif
deneyimler yasamalarina ve 6znel iyi oluslarini artirict programlar araciligi ile ruh
sagliklarmin korunmasina odaklanan bir disiplindir (Seligman ve Csikszentmihalyi,
2000). Bugiin psikoloji bilimi, pozitif psikoloji akimi dogrultusunda, modern
yasamin bireyler icin sagladigi olanaklar ve mutlu yasama erisebilme olasilig
tizerinde durarak (Caprara & Cervone, 2003), sorunlu olan1 saptayip ¢ozmek kadar,

sorunlari ortaya ¢ikmadan dnlemenin yollarin1 bulmay1 hedeflemektedir.

Onemli bir etki meydana getiren bu teori, pozitif psikoloji kavrami, arastirma
temeli lizerine insa edilmistir (Luthans, 2002a). Seligman ve Csikszentmihalyi

(2002), pozitif psikoloji kavramini 3 agamada ele almigtir.

1. Oznel diizey: lyilik hali, memnuniyet ve ge¢misten tatmin alma, simdiye

iligkin uyum ve mutluluk, gelecege dair umut ve iyimserlik olusturmak.

2. Bireysel diizey: Pozitif bireysel ozelliklerle ilgilidir. Sevme kapasitesi,
estetik duygusu, cesaret, duyarlilik, azim, affedicilik, maneviyat, yetenek ve bilgelik

kapasitesi gibi pozitif bireysel 6zelliklerle ilgilidir.

3. Grup diizeyi: Fedakarlik, nezaket, 1limlilik, hosgorii, vatandaslik ve giiglii
bir is ahlaki gibi Orglitsel erdemlerin sonucu olarak gergeklesen olumlu deneyimler

ve Ozellikler vardir (Luthans, 2002Db).

Pozitif psikoloji bireysel diizeyde sevgi, cesaret, iletisim becerileri, estetik,

duyarlilik, kapasite, azim, affedicilik, 6zgiinliik, maneviyat, yetenek ve bilgelik gibi



bireysel 6zelliklere odaklanir. Grup diizeyinde ise gruplarin toplumsal erdemleri ile
ilgilidir. Toplumsal erdemler bireyleri iyi vatandaslik, sorumluluk, fedakarlik,
nezaket, 1limlilik, hosgorii ve is etigi gibi olumlu psikolojiye yonlendirir (Luthans,
2002a). Bu yoniyle pozitif orgiit bilimi, pozitif psikoloji kavrami lizerine insa

edilmistir.

1.2. POZITIF PSIKOLOJi VE ORGUT

Seligman ve Csikszentmihalyi (2000) pozitif psikolojiyi, yasam kalitesini
artirma ve sorunlar1 dnlemeyi amaclayan pozitif 6znel deneyimin, pozitif bireysel

ozelliklerin ve pozitif kurumlarin bilimi olarak ifade eder.

Son yillarda yonetim alaninda pozitif psikoloji biliminden yararlanmaya
yonelik bircok arastirma yapilmistir. Ancak, yOnetim alaninda genel itibariyle
sorunlarin temeline inilip, yapici ve ¢éziim odakli yollar bulmaktan ziyade var olan
negatif kavramlar {izerine daha ¢ok odaklamldig goriilmektedir. Ornegin, psikolojik
sermaye boyutlarindan umut ve dayaniklilik yerine stres ve tiikenmislige, orgiitlerde
degisime acik olma yerine degisime dirence, yonetici ve ¢alisanlarin giiglii yonleri ve
psikolojik kapasiteleri yerine onlarin eksiklikleri ve sorunlarma daha cok yer

verildigi goriilmektedir (Luthans, 2002).

Luthans (2002), orgiitlerde sorunlar1 ¢ozmek ve zayif yonleri iyilestirmek
amaciyla, ¢alisanlarin giiclii yonlerinin 6n plana ¢ikarilmasinin 6nemine deginmekte
ve yapici ve ¢oziim odakli bir yaklagimin gerekliligini savunmaktadir. Pozitif orgiit
arastirmalariin karsi olduklar1 nokta negatif kavramlarin, pozitif olana kars1 dengeli

olmayan bir bigimde vurgulanmasidir.

Maslow’un Motivasyon ve Kisilik adli kitabinin “Pozitif Psikolojiye
Dogru” baglikli son bdliimde bahsettigi goriislerinin ¢ogu ampirik arastirmalara
dayal1 degildi ve ¢ok az1 orgiitlerle iliskili idi (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000;
Cameron & Speitzer, 2011). Buna karsin yonetim alaninda Hawthorne arastirmalari
ile basglayan arastirmalarda, ¢alisanlarin olumlu duygulari ile bireysel performanslari
arasinda pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ancak, pozitif duygulara sahip

calisanlarin daha tiretken olduguna iligkin kabul goéren pozitif orgiitsel davranis bakis



acisina karsin, ¢alisanlarin sorunlar1 ve bunlarin ¢6ziim yollar1 nispeten daha fazla

dikkat ¢ekmistir (Luthans & Church, 2002).

1.3. POZITIF ORGUT ARASTIRMALARINDA YAKLASIMLAR

Pozitif psikoloji akimimin yonetim alanina yansimasi ii¢ farkli yaklasimla
gerceklesmistir. Bu iic yaklagim bir¢cok ortak noktaya sahip olmakla birlikte,
farkliliklar da igermektedirler.

Bunlardan ilki pozitif orgiitsel psikoloji, ikincisi pozitif orgiit okulu,

liclinciisii ise pozitif orgiitsel davranistir.
1.3.1. Pozitif Orgiitsel Psikoloji

Heniiz yaygin olarak kullanilan bir kavram olmayan pozitif orgiitsel psikoloji
“Is Yerinde Pozitif Psikoloji”, “Pozitif Is Yeri” ve “Pozitif Organizasyon” basliklari
altinda ele alimmustir (Martin, 2005; Turner, Barling & Zacharatos, 2002; Weigand &
Geller, 2005). Bu anlamda pozitif orgiitsel psikoloji ¢alismalari, pozitif 6znel
deneyimleri ve pozitif isyerlerinde yapilan caligmalarini igerir. Peterson (2006)’a
gore pozitif psikoloji 3 boyut iizerine insa edilmistir. Birinci boyut mutluluk, refah,
akis, zevk, umut, iyimserlik ve olumlu duygular1 da i¢in alan pozitif 6znel
deneyimlerdir. Ikinci boyut yetenekler, ilgi alanlari, yaraticilik, bilgelik, degerler,
giiclii karakter, anlam, amag, biiyiime ve cesaret gibi pozitif bireysel 6zelliklerdir.
Ucgiincii boyut pozitif kurumlar, pozitif aileler, okullar, isyerleri, topluluklar1 ve
toplumlar1 igerir. Peterson’a gore son boyut diger iki boyutun gelismesini
kolaylastirir. Pozitif Orgiitsel psikoloji, is ortaminda pozitif ozellikler ve 6znel
deneyimlerle ilgili yapilan bilimsel arastirmalar ve bu arastirmalarin is ortamina

uygulanmas1” olarak tanimlanmigtir (Donaldson ve Ko, 2010) .
1.3.2. Pozitif Orgiit Okulu

Pozitif orgiit okulu, pozitif psikoloji kavrami g¢ercevesinde birlesen ¢esitli
oOrgiit arastirmalarini bir araya getiren bir yaklasimdir. Pozitif 6rgiit okulu oncelikle
pozitif siirecler, pozitif sonuglar ve kuruluslarin ve ¢alisanlarin nitelikleri ile ilgili bir

kavramdir (Cameron, 2003).



Pozitif orgiit okulunun temel fikri, kuruluslarin basarilarini iist seviyelere
cikarmalarini saglayacak pozitif davranis Oriintiilerini ortaya ¢ikarmaktadir (Roberts,
2005). Pozitif orgiit okulu yaklasiminda amag, isyerinde olumlu davranis oriintiilerini
ortaya cikararak orgiitlerin basarilarini tetiklemek ve {ist seviyelere ylikselmelerini
saglamaktir. Pozitif orgiit okulu yaklasiminda pozitif kelimesi, pozitif Orgiit
stireclerini ve Orgilitiin kisileraras1 ve yapisal dinamiklerinin pozitif olgular dikkate
alinarak incelenmesini; okul kelimesi ise pozitif orgiit ortamlarindan bilimsel ya da

teorik olarak yiiriitiilen caligmalar1 ifade eder (Cameron & Speitzer, 2011).

Michigan Universitesi arastirmacilar1 tarafindan yiiriitiilen pozitif Orgiit
okulu, yiiksek bireysel ve orgiitsel performans gibi pozitif etkileri bulunan takdir
etme, isbirligi, kuvvet, erdem, canlilik, kuvvet, dayaniklilik, giiven ve anlamlilik gibi

pozitif dinamikler iizerine odaklanir (Bernstein, 2003).
1.3.3. Pozitif Orgiitsel Davrams

Pozitif orgiitsel davranig “giinimiiz  organizasyonlarinda ¢alisanlarin
performansini arttirabilmek icin olgiilebilen, gelistirilebilen ve etkin bir sekilde
yonetilebilen pozitif yonelimli insan kaynagi ve bunlarin psikolojik kapasiteleri ile
ilgili yapilan arastirma ve uygulama” olarak tanimlanmistir (Luthans, 2002). Pozitif
orgiitsel davranis, pozitif psikolojinin organizasyona yansimasinin bir sonucudur.
Pozitif psikolojik kapasite, gelisime agik, Olgebilen ve performansi arttirmak igin
kullanilmasi gereken bir kavram olarak goriilmektedir (Luthans, 2002b; Nelson &
Cooper, 2007).

Pozitifligin yanina psikolojik kapasite kavrami dahil edilerek pozitif
orgiitsel davranig kavrami tanimlanmustir. Pozitif orgiitsel davranis kapasitesinin
cekirdegini umut, iyimserlik, dayaniklilik ve 6z-yeterlik olusturur (Luthans, 2002b;
Luthans & Avolio, 2003; Luthans & Youssef, 2004; Youssef & Luthans, 2007).
Pozitif orgiitsel davranis, pozitif sonuglara katkida bulunur. Ornegin, umut,
iyimserlik ve dayamiklilik ile yliksek is doyumu, mutluluk ve orgiitsel baglilik
kavramlar1 arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir (Youssef & Luthans,
2007). Ayrica calisanlarin pozitif karakterlerinin, yiiksek is performansi ile iliskili
oldugu tahmin edilmektedir (Ramlall, 2008).



Pozitif orgiitsel davranis, pozitif psikoloji yaklasimi dogrultusunda gelisen
bir kavramdir. Calisanlarin organizasyon icerisinde mutlu ve huzurlu hayat siirmeleri

ve pozitif davranislar gelistirmelerini hedefleyen bir akimdir (Ozkalp, 2009).

Pozitif orgiitsel davranis arastirmacilari, yaraticilik, bilgelik, ise baglilik, 6z-
yeterlik, iyimserlik, umut, psikolojik dayaniklilik gibi pozitif kisisel kaynaklarin,
organizasyonun calisanlarindan beklentilerini kargilama veya yiiksek performansi

ortaya ¢ikarmadaki rollerine odaklanmislardir (Bakker, Wilmar & Schaufeli, 2008).

Pozitif Orgiitsel Davranis, Herzberg (1966), Maslow (1954) ve McGregor'un
(1960) onceki ¢aligmalarinin teorik bulgulari {izerine insa edilmistir. Pozitif orgiitsel
davraniginin ig performansi, is tatmini, ise baglilik, 6z-degerlendirme, kendi kaderini

tayin ve oOrgiitsel vatandaslik davranisin1 olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir

(Luthans, Avolio, Avey & Norman, 2007).
1.3.3.1. Pozitif Orgiitsel Davramisin Boyutlar:

Simdiye kadar pozitif orglitsel davranisin tanimint en iyi sekilde saglayan

dort boyut tespit edilmistir. Bunlar; umut, 6z-yeterlik, iyimserlik, dayanikliliktir.

i. Umut: Insan dogasindaki temel duygulardan biri olan umut kavrami 20.
yiizyilin ikinci yarisinda yapilan arastirmalarda, biligssel ve duygusal boyutlar1 olan
bir kavram olarak tanimlanmistir. Umut, bireyin sahip oldugu amaca odakli enerjisi
ile amaci elde etmek igin ortaya koydugu alternatif yollara iliskin pozitif
motivasyonel durum olarak tanimlanmistir (Snyder, 2000). Umut diizeyleri yiiksek
olan bireyler, hedeflerine ulagsma istegine sahip olduklarindan, karsilasacaklar1 olasi

engelleri ongoriip hedeflerine uygun alternatif yollar belirleyebilirler.

ii. Tyimserlik: Pozitif psikoloji akimmin onciisii olan Seligman, insanin
caresizlige karst savunmasiz olup olmamasinin, ortaya c¢ikan sonucu agiklama
bicimine bagli oldugunu belirtmistir (Seligman, 1998: 43-47). Bu baglamda
tyimserlik, kisinin amacina ulasmak i¢in 1srarct davranmasini saglayacak sekilde
hayatta basma iyi seylerin gelecegine dair genellemis bir beklenti olarak ifade
edilmektedir (Scheier & Carver, 1985, 26’dan Giiler, 2009). Tiger (1971: 18)
iyimserligi “bireyin zevkine veya sosyal agidan avantajina uygun olarak, sosyal veya
bedensel durumlart yorumlamaya iliskin ruh durumu veya tutumu” olarak

tanimlamaktadir. Iyimser kisiler kotii olaylar1 digsal (benim hatam degil), degisken



(bu yalnizca simdi oldu) ve spesifik (yalnizca bu olay) olarak goriirken; kotiimser
kisiler tam tersine i¢sel (benim hatam), sabit (bu her zaman oluyor) ve genel (her

olay) olarak gormektedirler (Peterson, 2000; Seligman, 1998).

iii. Oz-yeterlik: Bandura’nin “sosyal-bilissel 6grenme teorisi” ne dayanan
oz-yeterlik kavraminin  temelini, bireylerin kendi yeterlikleri hakkindaki
farkindaliklar1 ve bunun davramiglar1 tizerine etkisi hakkinda calismalar1 igerir.
Bandura, bireyin gergeklestirmek istedigi davranis i¢in gerekli olan motive edici
unsurlara dz-yeterlik kavramimi da eklemistir (Akgay, 2011: 81). Oz yeterlik, bireyin
bir gorevi basariyla gergeklestirmek i¢in ihtiyag duydugu motivasyon, bilissel
kaynaklar ve davranis bi¢cimini gostermesi noktasinda kendisine duydugu giiven ve
kendisi hakkindaki kanaatidir (Wood ve Bandura, 1989: 408; Stajkovic ve Luthans,
1998: 66). Bu tanimda aciklanan kavram belirli bir durum i¢in gegerli olan 6zgiin 6z-

yeterliktir.

iv. Dayamkhhk: Pozitif sermayenin diger bilesenlerinden farkli olarak
dayaniklilik, belirli risk ve olumsuz durumlar altinda kisinin gdstermis oldugu
olumlu uyum olarak tanimlanabilir (Master & Reed, 2002, 75). Luthans, psikolojik
dayanikliligi, bireyin olumlu ve olumsuz sartlar altinda gosterdigi pozitiflik veya
bunlari karsilama giicii olarak tanimlamaktadir (Luthans, 2002b: 702). Dayanikliligin
daha ¢ok olumsuz durumlarda etkisini gosterdigi diisiiniilecek olursa, kavramin
bireyin c¢alisma yasamina 06zgii olumsuz kosullarda stresle basa ¢ikmasii
kolaylastiran bir 6zellik olacag: diisiiniilebilir (Luthans, 2002, 61). Luthans’a gore,
dayanaklilik ozelligine sahip bireyler, is ortamimin ve yasamin streslerinden

kaynaklanan fiziki ve zihinsel hastaliklardan daha ¢ok korunmaktadirlar.
v. Diger Potansiyel Pozitif Orgiitsel Davranis Boyutlar

Her ne kadar 6z-yeterlik, iyimserlik, umut ve dayamiklilik gibi kavramlar
pozitif orgiitsel davranigin temel bilesenleri olsa da, bu kavramlara bilgelik, minnet,
bagislayicilik, cesaret, hatta tinsellik veya maneviyat gibi kavramlarda ilave
edilebilir.

1.3.4. Pozitif Orgiit Yaklasimlarinin Ortak Yonleri ve Farkhliklar

Pozitif 6rgiit yaklagimlari, geleneksel yonetim anlayisinin 6rgiit ortamindaki

islevsel bozukluklar1 ya da aksakliklar1 incelemesine kars1 degildirler. Elestirdikleri



nokta, negatif olgulara odakli geleneksel yonetimin pozitif dinamikleri ve

organizasyonel c¢iktilar1 yeterince arastirmamis olmasidir (Peterson & Seligman,
2003).

Pozitif 6rgiit yaklagimlari, ¢alisanlarin ve orgiitlerin psikolojik sermayelerini
harekete gecirmeye ve beslemeye odaklanmistir. Bu sayede ¢alisanlarin kendilerini
ifade edebildigi, duygu ve ihtiyaclarinin 6nemsendigi, etik ilkeler g¢ergevesinde
orgitiin belirledigi hedefe dogru yoneldigi bir ortam olusturmaya odaklanmaktadir

(Fineman, 2006).

Pozitif oOrgiit yaklasimlari, arastirmalarimi  pozitif  psikoloji  akimi
dogrultusunda gergeklestirirler ve psikolojik sermayenin performansa etkisini
Oonemserler. Bu anlamda zaman zaman aracsal kaygi tasimalar1 nedeniyle orgiit ve

yonetim yanlis1 olduklari yoniinde elestirilmektedirler (Demir, 2011).

Pozitif orgiit okulu, pozitif orgiitsel davranis ve pozitif orgiitsel psikoloji
yaklagimlari, genellikle iyilesme, cosku, saglamlik veya erdemli olma, gelisme,
miikemmellik gibi pozitif dinamiklere odaklanmaktadirlar. Bu calismalar tek bir
teoriyi degil, iyilik hali ve pozitif insan potansiyelinin ortaya ¢ikmasi diigtincesi
lizerine artan bir vurgu yapan genisletilmis bir bakis acisim1 temsil etmektedir

(Peterson & Seligman, 2003).

Pozitif orgilitsel davranis yaklagim ile pozitif 6rgiit okulu yaklasimi arasinda
belirli farkliliklar vardir. Pozitif 6rgiitsel davranis yaklasiminda oncelik, ¢alisanlarin
performansint etkileyen psikolojik durumlarn ve giiclii yonleridir. (Luthans 2002).
Pozitif orgiit okulu yaklasiminda ise Oncelik calisanlarin gelisimini etkileyen
faktorlerin 6rgiit baglamindaki pozitif yonleridir (Cameron, Dutton & Quinn, 2003).
“Donaldson ve Ko (2010), calisanin performansini arttirmak, pozitif orgiitsel
davranigin merkezinde yer alirken, pozitif orgiit okulu ¢aligmalarinda 6nemli ama

merkezi bir unsur olmadigini belirtmistir” (Demir, 2011).

“Ayrica, pozitif Orgilitsel davranis c¢aligmalar1 mikro ve orta analiz
diizeylerinde saha aragtirmasi kullanilarak yapilmis, pozitif oOrgiit okulu
calismalarinda ise genellikle cesitli nitel ve nicel arastirma yontemleri kullanilarak

orgiit diizeyinde analizler yapilmistir. Yani pozitif orgiitsel davranis tiimevarimsal
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gelisme egilimindeyken, pozitif orgiit okulu, bunun tersi yonde gelismektedir”

(Demir, 2011).

2. POZITIF LIDERLIK YAKLASIMI
2.1. LIDERLIK
2.1.1. Liderlik Tanim

En sadelestirilmis tanimi ile liderlik bagkalarina istedigini yaptirmak olarak
tanimlanabilir. Yonetim literatiiriinde, liderligin 300 degisik tanimi bulunmaktadir
(Burns, 1978; Munroe, 1993). Munroe (1993) liderligi “degisimi tetikleyen motor
giic”, Robbins (2001) ise “bir grubu ortak hedeflerin basartyla gergeklestirilmesi i¢in
etkilemesi” olarak tanimlamaktadir. Stodgill (1974), liderligi bir siire¢ olarak ele
almis ve liderlik siirecini, ortak hedeflere ulasmak icin, grup iyelerini baskici
olmayan yontemlerle etkileme ve faaliyetlerini koordine etme olarak tanimlamistir.
Sonug olarak liderlik, bireyler iizerinde ortak hedefe ulasmak i¢in gerekli etkiyi
yaratabilecek ve sonuca ulagtirabilecek bir dizi 6zellik ve karakteristiklerin biitlinii

seklinde ele alinabilir.
2.1.2. Liderlik Kavramm

Liderlik kavrami ile ilgili yapilan arastirmalarda, arastirmacilar liderligi
“ozellik”, “siire¢”, “etkilesim”, “gili¢ 1iliskisi”, “yonetimden ayrildig1 yonler”,
“etkinlik” gibi farkli Ozellikleri 6n plana c¢ikararak aciklamaya calismislardir.
Liderlik arastirmalarinda, kavram ¢ok farkli sekillerde ele alinmakla birlikte,

tizerinde en fazla aragtirma yapilan konu liderligin etkinligidir (Yukl, 1994: 2).

Ancak liderlik kavramina ve 6zelliklerine, arastirmacilar tarafindan farkli
anlamlar yiiklenebilmesi ve bu sebeple genis kapsamli bir kavram olmasi (Cribbin,
1972: 9) ve arastirmacilarin liderlik kavrami ve Ozelliklerini kendi bakis agilari,
tecriibeleri ve ilgi alanlarina gore tanimlamalart (Yukl, 1989), liderligin
kavramsallastirilmasint  gliglestirmektedir. Yukl(1994) gii¢, yOnetim, otorite ve
kontrol kavramlarinin siklikla liderligin yerine kullanildigini belirtmektedir. Ancak
bu kavram/ozellikler tek baglarina kisiyi lider yapmamaktadir. Burada kritik nokta,

giiciin kavramsallastirilmasinda esas olarak goriilen “amag”tir.
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Liderligin siklikla yerine kullanildigi ve karistirildigr bir diger kavram da
yonetimdir. Liderin/liderligin giinlilk yasamda “belli bir pozisyon sahibi” olarak
algilanmas1 ve yonetici/yonetim ile benzer sekilde tanimlanmasi bu karmasiklig
yaratmaktadir (Kotter, 1990: 3-5). Baltas (2002) yonetici ve liderin, “karar verme,
koordine ve iligki kurma ve icrada” birbirlerinden ayrildiklarini belirtir. Baltag’a gore
yonetici ve liderler, orgiitsel diizeyde ne yapilacagina karar verir, gerekli koordine ve
iliskiyi kurar ve personelin isi ger¢eklestirmesini saglar, ancak yonetici ve lider bu {i¢

151 farkl sekillerde gerceklestirir.
2.1.3. Genel Liderlik Ozellikleri

Gliniimiiz is diinyasinin kosullar1 ve siirekli meydana gelen degisimler,
liderin bazi1 kisilik 6zelliklerine sahip olmasini zorunlu hale getirmistir. Schneider’in
homojenlik modelinde vurgulandigi gibi, lider ile liderin olusturdugu calisma

ortaminin, liderin kisilik 6zellikleri ile dogrudan baglantis1 vardir (Mumford, 2000).

Bu baglamda liderlik yaklasimlar1 ve glinlimiiz kosullar1 dikkate alindiginda
bir liderin kisilik 6zelligi olarak zeka, inanilirlik, giivenilirlik, dogruluk, kavrama,
yeniliklere acik olma, empati, dinleme, hitabet ve insanlar etkileme 6zelliklerine

sahip olmasinin onun liderlik roliinii oynamasinda faydali olacagi sdylenebilir.

Bu ozellikler yaninda giicii kullanma bigimi, mesleki birikim ve bilgi
seviyesi, ileri gorisliiliikk, ilham verme, motive etme, meydan okuma, saygili olma,
hevesli olma, onurlu ve serefli olma gibi Ozelliklerinde liderin, kisilik olarak

izleyenleri etkilemesine katki saglayacagi soylenebilir.
2.1.4. Liderligin Gelisimi

Yonetim alaninda liderlik ile ilgili ¢alismalara bakildiginda, 1900-1940
yillart arasinda 6zellikler yaklagimi, 1950 ve 1960’11 yillarda davranigsal yaklagimlar,
1960’11 yillarin sonlarindan 1980°li yillara kadar ise durumsallik ve kosul bagimlilik
yaklagimlarinin hakim oldugu goriilmektedir (Bryman, 1992). 1980’lerden sonra ise

yeni ve giincel liderlik modellerinin ortaya ¢ikmaya basladigini gormekteyiz.

Yonetim alaninda, liderlik ile ilgili gelistirilen teorilerin en eskisi 6zellikler
yaklasimidir. 20. ylizyilin ilk yarisinda sekillenmeye baslayan bu teori, lideri lider

yapan evrensel liderlik 6zelliklerinin tanimlanmasina yogunlagmistir. Bu teoriye gore
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liderler, diger insanlardan farkli kisisel ozelliklere sahiptirler ve bu ozellikler
dogustan gelir. Bu teoriyi ortaya atan ve destekleyen arastirmacilar liderlerin
dogustan evrensel liderlik 6zelliklerini tasidiklarin1 ve bu 6zelliklere sahip kisilerin
iyl ve etkin bir lider olabilecegini kanitlanmaya c¢alisilmiglardir (Hollander, 1978;
Hollander ve Offermann, 1990a). Ancak giinlimiizde 6zellikler teorisinin duragan
yapisi, liderin ve takipgilerin egitilebilir olmast ve ortamin siirekli gelismesi sebebi
ile degismeye baslamistir. Ozellikler teorisi liderligin evrensel &zelliklerini

tanimlama ve bunlar1 gelistirmeye yogunlagmustir.

Ozellikler teorisinden sonra liderlik literatiiriine hakim olan davranissal teori,
liderin kisisel ozelliklerinden ziyade, liderin gosterdigi davranislara odaklanmistir
(Kogel, 2001). Liderin astlar ile iletisim sekli, yetki devri, planlama ve kontrol sekli,
amaglart belirleme sekli gibi davranislar, liderin etkinligini belirleyen Onemli
faktorler olarak ele alinmigtir. Davranigsal liderlik teorisinin gelismesine, Ohio State
ve Michigan Universiteleri tarafindan yapilan is odakli ve iliski odakli liderleri

birbirinden kesin ¢izgilerle ayiran liderlik calismalari onciiliik etmistir.

Durumsallik teorisi, liderlik siirecinin olustugu kosullar1 ve etkilerini
incelemektedir. Bu teorinin temel varsayimi, degisik kosullarin degisik liderlik
tarzlar gerektirdigidir. Fiedler ve modeli ile 6zdeslesen durumsallik teorisi en uygun
liderlik davraniginin kosullara ve durumlara gore degisecegini belirterek, yonetimde
“tek ve en iyi” yoOnetim tarzt bulundugunu savunan davranigsal teorilerden
ayrilmaktadir. Yukarida bahsedildigi gibi davranis¢i teori, liderin ise ve iligkiye
yonelik davraniglar gosterecegini belirtmis, ancak hangi kosullarda hangi liderlik
tarzinin etkin olacagim1 ortaya koymamistir. Bu nedenle kapsamli bir liderlik
teorisinde liderlik siirecinin olusumu ve etkin liderligi tetikleyen kosullarin goz

onilinde bulundurulmas: biiyiik 6nem tagimaktadir.

Graen ve arkadaglari, sosyal yasamda ikili iliskilerin nasil gelistirildigini
tanimlayan “rol teorisi” ve “sosyal degisim teori” sinden yararlanarak (Sparrowe ve
Liden, 1997: 523) “Lider-Uye Degisim” teorisini ortaya atmuslardir. Bu teorinin
amaci, lider ve astlar1 arasindaki ikili iligkilerin etkileri ve gelistirilmesi ile ilgili
karsilikl1 etkilesimi ortaya koymaktir. (House ve Aditya, 1997: 430). Lider-Uye

Degisim teorisine gore liderlik, lider ve izleyenler arasindaki etkilesim ile
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gerceklesen bir siiregtir. Liderligi siire¢ olarak ele almasi ile onceki liderlik

yaklasimlarindan ayrilmaktadir (Northouse, 1997: 109).

2.2. POZITIF LIDERLIK YAKLASIMI

Cameron (2008)’e gore pozitif liderlik, pozitif performansi arttirmaya tesvik
eden, pozitif performansi arttirmanin yollarin1 arayan ve c¢alisanlarin erdemlilik,
saadet, mutluluk gibi olumlu duygularinin ortaya ¢ikmasini saglayan liderlik olarak
tanimlanmaktadir. Pozitif liderlik organizasyonu olumlu yone ¢eker ve calisanlari
olumlu yonde tesvik eder. Organizasyonda erdemlilik, saadet, mutluluk gibi
duygularin ortaya c¢ikmasini saglar. Pozitif liderler, pozitif organizasyon yapilari
olusturmaya odaklanirlar. Bu kavram, “Eger etkin bir lider olmak istiyorsam, ne
yapabilirim?” sorusuna cevap aramaya yardimci olur. Bir organizasyonda yliksek bir
performans i¢in gerekli olan prensipleri ortaya koyar (Cameron, 2008: 13). Cameron,

Dutton ve Quinn (2003)’e gore pozitif liderlik, olumlu ilkelerin uygulanmasidir.

Pozitif liderler, organizasyonlarda motivasyonu ve performansi arttirmak,
sorunlar1 ¢dzmek, zayif yonleri iyilestirmek i¢in proaktif bir yaklasim sergilerler.
Pozitif liderler, insanlarin 1y1 oldugu ve dogru yaptiklar seyleri tespit edip bunlarin
lizerine yatirim yaparak ve zayif yonleri kesfedip bunlar1 gelistirmeye yonelerek
diger liderlere nazaran verimlili§i bir buguk kat arttirabilirler. Insanlarin giiglii
olduklar1 alanlar1 geri bildirim olarak almalar1 ayni1 zamanda ise bagliliklarini ve

motivasyonlarini da gozle goriiliir derecede yiikseltir (Keskin, 2009).

Tombaugh (2005), pozitif liderlerin olasiliklar yerine sorunlara odaklanmasi
ve organizasyonda bir ¢alisma kiiltiiri yaratmasi gerektigini savunur. Pozitif liderler,
problem ¢ozme tekniklerine giivenmek yerine Orgiitsel basari nedenlerine

odaklanmalidirlar.

Cameron’a gore pozitif liderligin li¢ farkli yonii vardir (Cameron, 2008) .

Bunlar:

1. Pozitif liderler, pozitif yilikselen performans1 ortaya ¢ikarir. Bu,

organizasyon i¢in ortak ve beklenen performansin iistiine ¢itkmak demektir.
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2. Pozitif liderler takipgileri ile pozitif iletisim igerisinde olurlar. Pozitif
liderler, olumlu bir 6nyarg:i olusturur veya gii¢, yetenek ve galisanin potansiyeli
tizerine odaklanirlar. Pozitif liderler, engelleri tespit etmekten ziyade, gelismeye ve

degismeye odaklanirlar.

Pozitif liderler, iyimserlik, problemleri ¢6zmede giiglii olmak gibi konulara
odaklanir. Bununla birlikte olumsuz olaylar1 gérmezden gelmez, onlar iizerine
olumlu sonuglar insa ederler. Yani pozitif liderler, negatif olaylardan pozitif sonuglar

cikarirlar.

3.Pozitif liderler insanlar i¢in en iyi kosullarin olusturulmasina ve
erdemliligin insanlarin i¢inde yesermesine odaklanirlar. Bu insana iyilik ve diger 6z
deger yargilarin1 yerlestirmeyi amaglayan psikolojik iyi olussal (eudaimonic) bir

varsayimdir.

Ozetle, pozitif liderlik kisi ve kuruluslar icin zorluklarin neler oldugunu,
orgiitlerde yanliglara ek olarak nelerin dogru gittigini, Orgiitlere nelerin hayat
verdigini, nelerin hayat tiikettigini, nelerin Orgiite olagan ve etkili bir seyler
katabilecegini, nelerin ilham verecegi iizerinde durur. Pozitif liderler kisiler arasi
erdemli, olumlu duygu ve enerji aglar1 olusturmay1 destekler ve onlar1 tesvik ederler.

Yani olumlu sapmalar saglayan liderlerdir.
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Tablo 1. Bireysel ve Organizasyonel Diizeyde Sapmalar

SAPMALAR
BiREYSEL Negatif Sapma | Normal Pozitif Sapma
Fiziksel Hastalik Saglik Canlilik
Psikolojik Hastalik Saglik Akig
ORGANIZASYONEL Negatif Sapma | Normal Pozitif Sapma
Ekonomik Karsiz Karli Zengin
Etkililik Etkisiz Etkili Miikemmel
Verimlilik Verimsiz Verimli Olaganiistii
Kalite Hata egilimli Giivenilir Miikemmel
Etik Etik dis1 Etik Yardimsever-lyiliksever
Miskiler Zarar Verici Yardimsever | Onurlandiran
Adaptasyon Tehdit-Sertlik Basa ¢ikan Gelismekte olan

Kaynak: Cameron, 2008: 9.

Tablo-1 de bir organizasyonda bireysel ve organizasyonel diizeyde meydana
gelebilecek negatif ve pozitif sapmalar goriilmektedir. Tablonun orta siitununda
bireyde ve organizasyonda normal ve beklenen durum, sag siitunda pozitif sapmalar,
sol siitunda negatif sapmalar goriilmektedir. Pozitif liderlik yaklasiminda amag,
bireysel ve organizasyonel diizeyde pozitif sapmalarin olusumunu saglamaktir.
Negatif sapmalar bir organizasyonda sorunlu isleyisin, pozitif sapmalar ise olumlu

isleyisin ve erdemliligin bir sonucudur.

2.3. POZITIF LIDERLIK STRATEJILERI

Literatiirde genel olarak pozitif liderlik stratejileri, pozitif iklim (koruyucu,
sefkatli, bagislayici), pozitif iliskiler (enerji aglari olusturmak, giicli pekistirmek),
pozitif anlam (kisisel degerlere baglanmak genisletilmis etkileri vurgulamak,

topluluk olusturmak), pozitif iletisim (kisisel geri besleme elde etmek, destekleyici
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iletisim kullanmak) olarak siralanmaktadir (Cameron; 2008). Asagida bu stratejiler

sirastyla agiklanacaktir.

i. Pozitif [klim

Pozitif duygularin negatif duygular iizerinde baskin oldugu ortamlardir.
Iyimser ve neseli goriintiilii calisanlar pozitif iklimin tipik érnekleridir. Koruyucu ve
tesvik edici pozitif duygular en uygun kisisel ve orgiitsel isleyisi saglar. Bu da
organizasyonda pozitif sapmaya sebebiyet verir. Pozitif iklim organizasyonel

performansi olumlu yonde etkiler. Sonu¢ olarak liderler organizasyonel iklimi,

olumlu duygulari tesvik eder ve gelistirmeyi destekler (Cameron; 2008).

ii. Pozitif fliskiler

Pozitif iliskiler, bireyler ve toplumlar i¢in zenginlesme, yasam ve 6grenme
kaynagidir. Bu sayede insanlar, birbirleriyle iyi gecinmekte ve birbirlerini
zehirlemekten kacinmaktadirlar. Bu yoniiyle pozitif iligkiler, kisiler aras iligkilerde

tercih edilen bir yaklasimdir. Sonu¢ olarak pozitif iliskiler; psikolojik, fiziksel,

duygusal ve organizasyonel olarak bir¢cok fayda saglarlar.

Pozitif liderler, sosyal iliskileri olumlu yonde etkilerler, ayn1 zamanda var

olan hastaliklar1 da iyilestirirler (Cameron; 2008).
iii. Pozitif anlam

Bu konuda yapilan aragtirmalar, pozitif anlamin evrensel bir ihtiyag
oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir. Iyi kurulmus iliskiler anlamli bir is ortamini1 daha
anlamli yapar. Birey, derin bir amag pesinde dnemli bir is yaptigin1 hissettiginde s6z
konusu 1§ anlamli hale gelir. Bu durum stresi, depresyonu, tatminsizligi azaltir;
baglilik, ¢aba, mutluluk, giiclendirme, memnuniyet ve tatmin duygularini artirir.
Pozitif liderler, ¢alisanlar1 3 ¢esit anlamla iligkilendirirler. Bunlardan ilki maddiyat,
ikincisi kariyer, liclinciisti cagridir. Calismay1 mali yonden ve maddi getirisi oldugu
i¢in bir is olarak gdrenler islerinde kisisel memnuniyet kazanamazlar. Ilgilerini ve
tutkularin is disindaki alanlarda ararlar. Buna karsilik kariyer yonelimli olan bireyler
basar1 ile motive olurlar. Onlar prestij, gii¢, ilerleme ve basari kazanmak igin
calisirlar. Onlar kendi orgiitlerinde &rnek iiye olmak isterler. Orgiitlerinde terfi,

sOhret ve ilerleme elde etmek i¢in caligirlar. 3. yonelim ise ¢agri olarak isin kendisi
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ugruna calisan bireyleri karakterize eder. Yaptiklarn isi, igsel fayda saglamak
amaciyla yerine getiren bireyler, islerini gerektigi gibi yerine getirir ve siirekli daha
1yiyi ararlar. Onlar i¢in ¢alisma kisisel kazang ve 6diil satin almanin 6tesine ulasir,

onlar i¢in is ayr1 bir anlam tagir (Cameron, 2008).

Bu baglamda calisanlar, liyeler ve diger orgiitlerle uyum, kimlik ve
icsellestirme iligkisi olmak tizere 3 farkli tip iliski olustururlar. Uyum iliskisinde
bireyler olumlu davranislari, ceza ve 6diil yontemiyle ortaya koyarlar. Bu iligskide
kisisel menfaatler 6n plandadir ve bireyler yiizeysel hareket edip, yaptiklari isin
icerigine inanmazlar. Organizasyonel kurallara ve prosediirlere uymak zorundadirlar.
Bu ise istediklerinden degil uymak zorunda olduklarindandir. Kimlik iligkisinde olan
kisiler organizasyonla daha yogun iligki siirdiirerek motive olurlar. Onlar katilim ve
katki ararlar. Bu iligkinin hem organizasyona hem de bireye olumlu katkis1 vardir.
Icsellestirme iliskisinde ise oOrgiitsel hedefler tam ve mutlak kabul ile taninmis
iligkilerdir. Organizasyonun kiiltliriinli ve misyonunu igsellestirmis bireyler,
yaptiklar1 iglerin dogru ve faydali olduguna dair bir inanis icindedirler. icsellestirme,
bireyleri organizasyonun amaclarina ve onceliklerine kendi oncelikleri ve hedefleri

gibi adapte olmaya iter (Cameron, 2008).
iv. Pozitif Tletisim
Pozitif iletisimde olumsuz ve elestirel bir dil yerine olumlu ve destekleyici
bir dil kullanilir. Pozitif iletisimin etkileri stratejik planlama yapan 60 kurulusun {ist
yonetiminde kullanilmis ve diger ekiplere gore daha iyi performans sergiledikleri
tespit edilmistir. iletisimde onaylayic1 ve destekleyici {islup, olumsuz ve yargilayici

islubun yerine gegince olumlu iletisim gercgeklesir. Takdir, destek, yardim, onay,

ovgili pozitif iletisimde etkin rol oynarlar (Cameron, 2008).

Pozitif ifadeler takdir, yardimseverlik, destek, onay, 6vgii, negatif ifadeler
ise elestiri, tatminsizlik, alaycilik, onaylamamadir. Yapilan arastirmalar sonucunda
olumlu ifadelerin olumsuzlara oranla daha c¢ok yliksek performans ortaya ¢ikardig

tespit edilmistir (Cameron, 2008).

Ozetle, destekleyici stratejiler kullanmak, kritik ve diizeltici mesajlar

vermek, gerektigi zaman geri bildirimde bulunmak orglite essiz katkilar saglar.
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Liderin iletisim kaliplarin1 dogru kullanmasi,  pozitif sapmalara ve yiiksek

performansin ortaya ¢ikmasina olanak saglar (Cameron, 2008).

Anlamliligt mimkiin kilan liderler, calisanlarinin menfaatleri 6tesinde
organizasyonun degerleri ve ¢ikarlar ile iligkili degerleri vurgularlar. Pozitif liderler
organizasyondaki farkli bireylerin farkli yonelimlerinin bilincindedir. Bu liderler,
pozitif artan performansit elde etmek igin farkli bireyler i¢in farkli teknikler

kullanarak yonelimlerden faydalanirlar (Cameron, 2008).

Pozitif liderlerin amaci, c¢alisanlarin temel degerleri ile organizasyonel
sonuclarint iligkilendirerek ¢alismanin yarattigi uzun vadeli etkileri tanimlamak ve
daha yiiksek performans i¢in anlamlilik duygusunu besleyerek organizasyonel

performansi daha yliksek seviyelere ¢ikarmaktir (Cameron, 2008).

2.4. LIDERLIGIN POZITiF FORMLARI

Literatiirde genel olarak liderligin pozitif formlari, hizmetkar liderlik,
dontistimcii liderlik, ruhsal (spirituel) liderlik, etik liderlik, otantik liderlik olarak

siralanmaktadir. Asagida pozitif liderlik formlari sirasi ile agiklanacaktir.
2.4.1. Hizmetkar Liderlik (Servant Leadership)

Hizmetkar Liderlik (Servant Leadership) yaklasimi, ilk olarak Greenleaf’in
(1970) “The Servant as Leader” isimli makalesinde giindeme gelmistir. Greenleaf’a
(2002: 27) gore hizmetkar lider; “bir yol gosterici olmaktan Gte, hizmet etmeye
istekli olan” kisidir. Hizmetkar liderlik kavraminin bir diger tanimi ise Hunter
tarafindan yapilmistir. Hunter hizmetkar liderligi, “ortak iyilik icin, belirlenen
hedeflere yonelik sevkli 1s yapmada, insanlar1 etkileme becerisi” olarak

nitelendirmistir (Cecil, 2004: 1).

Hizmetkar liderligin diislinsel temeli, Greenleaf’in ortaya koydugu Kahyalik
Teorisi’ne dayanmaktadir (Turhan, 2007: 30). Kahyalik Teorisi’'ne gore lider;
giivenilir, ahlakli, grubun ¢ikarlarina hizmet eden (Caldwell, 2002: 153-163), sadik
ve fedakardir (Pollard, 1996: 241-248). Hizmetkar liderin basarist liderin kisisel
ozelliklerinden ziyade, takipcilerinin kisisel ozelliklerine baglidir. Takipgilerin,

Ozgiir, bilge, 6zerk ve hizmet vermeye yatkin kisiler olmasi liderin basarisin

19



arttiracaktir (Spears, 2004: 10). Dolayistyla hizmetkar liderlik yaklasimi, sadece
liderle ilgili bir durum olarak degil, organizasyona yayilan bir kiiltiir olarak

algilanmalidir (Spears, 2004: 7-11).

Hizmetkar liderlerin on kisisel 6zelligini su sekilde siralamaktadir (Waddell,
2006:3-4): Dinleme, empati, iyilestirme, farkindalik, ikna etme, kavramsallastirma,

ileri goriisliilik, kdhyalik, insanlarin gelisimine bagllik, birlik kurucu.

Hizmetkar liderlik kavramina bir baska yaklasim ise Patterson’a aittir.
Patterson, Hizmetkar Liderlik Teorisi’ni, “Doniisiimcii Liderlik Teorisi”nin bir
uzantist olarak degerlendirmis ve hizmetkar liderligi Once takipgilere, sonra
organizasyona odaklanan liderlik sekli olarak tanimlamistir” (Waddell, 2006: 2).
Patterson’a gore, “Hizmetkdr Liderlik”, liderlerdeki hizmet odakliligini doguran
ruhani degerlerin tiimii anlamina gelen fazilete (virtue) baghdir. Fazilet Teorisi,
insanlarin haklarin1 vurgulayan bir yaklagim olup, Aristotle’nin etik diisiincesine
(Nicomachean Ethics) dayanir (Patterson, 2003: 6). Aristotle’e gore lider, kendi
giiclinii artirma yerine, organizasyondaki tiim tiyelerin kendi potansiyellerinin farkina
varmalarin1 sagladig takdirde, ¢evredeki firsatlar1 daha iyi degerlendirilebilecektir
(O’toole, 2008:1). Patterson hizmetkar lideri; sevgi, algakgoniillii hareket etme,
fedakar olma, takipgiler i¢in vizyoner olma, diiriist olma, takipgilerine yetki verme ve

hizmet etme boyutlariyla tanimlamistir.

“Schein ve Senge ise hizmetkar liderlik anlayisim1 agiklamak icin Bes Inang
Modeli’ni gelistirmistir. Bu model, kisinin kendisi ve baskalar1 hakkindaki
inanglarinin yani sira gee¢mis, giiniimiiz ve gelecek hakkindaki inaniglarini da

igerisine almaktadir.”
2.4.2. Ruhsal (Spiritiiel) Liderlik

Spiritiialite, bireyin kendisini ve diger insanlarla iliskilerini, evrendeki yerini
ve yagamin anlaminm1 anlama ve kabul etme siirecidir. Yine bir baska tanima gore
spiritiialite, zorluklara kars1 saglam durus sergilemede onemli katkisi olan bir bas

etme siirecidir (Pargament, Ano ve Wacholtz, 2005).

“Spiritiialiteyi olusturan ana unsurlar sunlardir: Icten gelen yasama giicii,
igsel motivasyon, bireyleri harekete yonelten, giic veren icsel deneyim, ortak

amaclara baglilik ve bir biitiin olma ihtiyaci, bagkalarinin gelisimine, bagarmalarina
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katkida bulunma istegi, sevgiye, umuda, iyimserlige olan baglilik, takim ruhunun
gelistirilmesi, yasamda anlama ve amaca ulagsma arzusu (McCormick, 1994; Stamp,
1991; Wong, 2003; Korac-Kakabadse, 2002; Dehler ve Welsh, 1994; Harris, 2000)”
(Kesken ve Ayyildiz, 2008:745).

Sanders, Hopkins ve Geroy (2004) spiritiiel liderligi, organizasyon hedefleri
dogrultusunda, bireyler arasinda baglilik ve anlam duygusunu gelistiren ve orgiitsel
ruhsallik yoluyla is verimligini arttirmaya calisan bir liderlik tiirii olarak ifade
etmektedir. Ayrica spiritiiel liderlik, ¢alisanlarin orgiitsel spiritiialiteyi hissetmeleri,
orgiite baglilik yoluyla is yerinde bir birlik duygusu olusturmalart ve bu yolla
calismalarina anlam katmalarini i¢eren c¢abalarin tiimiidiir. Guillory (2002)’ye gore
spirituel  liderlik, ¢alisanlarin  yetenek ve fonksiyonlarmi tam olarak
sergileyebildikleri, giiven duygusunun ve hiimanist degerlerin hakim oldugu bir is
ortami olusturmay1 ifade etmektedir. Spiritiiel liderler, dnce insana daha sonra
stratejiye odaklanmaktadir. Bu liderler; her sorunun kaynagini 6ncelikle kendilerinde

arar, daha sonra dis faktorlere yonelirler.

Marcic (1997)’e gore; “Spiritiiel giiclin kaynagi; politik gii¢ yerine sevginin
kullanilmasidir.” Spiritiiel liderler bu gii¢ 1s18inda, hizmetkar liderlik anlayisim

benimseyerek calisanlarinin beklentilerine yanit vermeye c¢aligirlar.
2.4.3. Doniisiimcii Liderlik

Bu kavram, ilk defa Burns tarafindan 1978 yilinda etkilesimsel liderlik
kavramu ile birlikte kullanilmistir (Bass, 1999: 9). Doniisiimcii liderlik, ¢alisanlarina
vizyon kazandiran ve bu vizyona katkida bulunmalar1 i¢in onlara sorumluluklar
veren ve Orgiitsel kiiltiirde degisimler yaparak ¢alisanlara simdi yaptiklarindan veya
yapabileceklerini diisiindiiklerinden daha fazlasini1 yapabileceklerine ikna eden
liderlik tarzidir (Eren, 2001: 483). Baska bir deyisle doniisiimcii lider, izleyicilerini
baslangigta beklenilenden daha fazlasin1 yapmalar1 konusunda isteklendirmektir

(Den Hartog, Muijen ve Koopman, 1997: 21).

Bu tanimdan da yararlanilarak, doniisiimcii liderlige iliskin ayirt edici

ozellikler asagidaki sekilde siralanabilir:
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Doniistimcii  liderlik, doniisiim siirecinin ¢esitli asamalarinda gerekli
davraniglart sergileyerek degisimin basariyla gerceklesmesine olanak saglar

(Eisenbach, Watson ve Pillai, 1999: 84).

. Dontigiimeti liderlik, izleyicilerde, gorevlerinin ve bunlari etkin bir
sekilde yerine getirmelerinin 6nemli oldugu hissini yaratir (Eren, 2001: 483; Arikan,
2001: 298);

. Doniistimcii liderlik i¢in karizma 6nemli bir unsur olmakla birlikte,
tek basina yeterli degildir (Ataman, 2001: 470; Kegecioglu, 1998: 29).

. Déniistimcii liderlik, izleyicilerinin kisisel biiylime, gelisme, basarma,
irade ve giliven boyutundaki ihtiyaclarinin farkina varmalarini saglamaktir (Arikan,

2001: 298; Yammarino, Spangler ve Dubinsky 1998: 5/18; Horner, 1997: 274).

Doéniistimceii liderler, orgiitlerde degisim ve yenilenmeyi gergeklestirerek
performansi yiikselten; izleyicilerinin, gilidiilerini, inanglarini, degerlerini ve
yetkinliklerini, Orgilitiin vizyonu ile uyumlu olacak bi¢imde ilgilerini ve kisisel
hedeflerini degistirebilen kisilerdir (Goodwin, Wofford ve Whittington, 2000: 759;
Rowe, 2001:7/19).

Dontigiimeii liderligin dort temel unsur tasidigi sdylenebilir: Bu unsurlar

karizma, ilham verme, entelektiiel uyarim, bireysel ilgidir.
2.4.4. Etik Liderlik

Son zamanlarda yapilan aragtirmalar incelendiginde, etik liderlik yeni
liderlik yaklagimlar1 arasinda daha fazla ilgi ¢ekmekte ve tartisilmaktadir. 21.
yiizyilin sosyal ortaminda meydana gelen karmasiklik, liderlerin etik degerlere ve
inan¢ sistemlerine sahip olmasi, toplumsal ve kurumsal isleyisi buna gore
degerlendirmesi ve sosyal faaliyetlerini bu ¢ercevede ylriitmesini gerekli

kilmaktadir.

Celik (2009), etik liderligi etik giice dayanarak astlarini etkilemeye yonelik
bir liderlik big¢imi olarak tanimlamaktadir. Yapilan tanimlar incelendiginde, etik
liderligin en belirgin 6zelliginin liderin giiclinii, bulunulan orgiitteki etik giicten almis
oldugu degerlendirilmektedir. Bir etik liderin oncelikli goérevi, kurum icindeki

herhangi bir yanlighiga tepki gostermek ve hatta onu engellemek olmalidir.
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Etik liderin davranislari, ¢alisanlarin da etik davranmasina katki
saglayacaktir. Zamanla olusan etik kodlar, kurumun yapisini etkileyecek ve kurumsal

anlamda giiven ortaminin olugsmasinda 6énemli rol oynayacaktir.
Etik liderlerin sahip olmas1 gereken bazi 6zellikler sOyle siralanabilir:

. Ortak/etik degerleri diizenli bicimde dile getirmek ve bunlarin
herkesce benimsenmesini saglamak,

. Is siirecinde kendisini ve sorumluluk paylastig: kisileri ortak/etik
degerlere uygun davranma konusunda izlemek,

° Ozii ve sozii ile bir ve 6rnek olmak,

o Yaptiklari her islemde etik degerleri g6z 6niinde tutmak,

. Calisma arkadaslarinin gerekli giiven ve becerileri kazanabilmeleri
icin onlara yardime1 olmak,

. Uygulamalarda etik alg1 diizeyi yiiksek kisilere oncelik vermek.

2.4.5. Otantik Liderlik

Otantik liderlik teorisi, liderlik, etiklik ve pozitif organizasyonel
davranig biliminin birlesmesi ile ortaya ¢ikmistir. Otantik liderlik teorisi;
yasam deneyimleri, psikolojik kapasiteleri, ahlaki bakis acilar, 06z
diizenleme ve 6z farkindalik gibi pozitif davranislari ile organizasyonel
iklimi destekleyen liderlik anlayisini benimsemektedir. Bir baska deyisle
otantik liderlik, bilgi paylasimi ve agikligi destekleyen seffaf bir etik liderlik
modelidir (Avolio & Gardner, 2005). Otantik liderler, 6z farkindaliklari,
bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirmesi, 6z diizenleme ve igsellestirilmis
ahlak anlayis1 ve iligkilerinde seffafligi ile giiveninin ve saglikli bir calisma
ortaminin olusumunu saglarlar (Avolio, Walumbwa, Weber, 2009).

Otantik liderligin boyutlarini dort baglikta siralamak miimkiindiir.
Bunlar; 6z farkindalik, bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme, 6z-
diizenleme (I¢sellestirilmis ahlak anlayisi), iliskisel seffafliktir (Ardichvili
& Manderscheid, 2008; Endrissat, 2007, Norman, 2010; Walumbwa,
Avolio, Gardner, Wernsing, 2010; Gardner, 2009, Chang & Diddams,
2009).
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Calismanin ana basliklarindan biri olan “Otantik Liderlik” kavrami

asagida detayl olarak incelenecektir.
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IKINCi BOLUM

OTANTIK LIiDERLIK VE PSIKOLOJIK SERMAYE

1. OTANTIK LIDERLIK
1.1. OTANTIKLIK KAVRAMI VE TANIMI

Otantikligin kavramsal kokeni, ¢ok eskilere dayanmakta ise de, modern
otantiklik anlayis1 son 80 yil icerisinde ortaya ¢ikmistir (Erickson, 1995a). Pozitif
psikoloji literatiirii ¢ercevesinde otantiklik kavrami, “Kisinin deneyimleri, diigiincesi,
duygu, ihtiya¢ veya inanglart ile baglantili bir bi¢imde kendini bilmesi” seklinde
tanmimlanmaktadir (Harter, 2002: 382). Boylece otantiklik kisinin bireysel

deneyimleri ve kisinin kendisine uygun sekilde hareket etmesi ile iliskilidir.

Erickson (1995a), otantikligin gercekte ya hep ya hi¢ durumu olmadigini,
yani bireylere ya tamamen otantik ya da hi¢ otantik degil seklindeki keskin bir
yaklasimin dogru olmadigini, bireylerin az veya c¢ok otantik olabileceklerini 6ne
stirmiistiir. Erickson (1995a), liderlerin ya da astlarinin gelisim siirecleri ile paralel

olarak daha fazla otantik olma sanslarinin oldugunu vurgulamaktadir.

Kernis (2003) yaptig1 amprik kokenli ¢alismada, otantikligi “kisinin glinliik
girisimlerinde engellenmemis gercek 6z benlik” olarak tanimlamis ve dort bilesene
ayrrmustir. Bunlar: Farkindalik, 6nyargisiz degerlendirme, davranis ve iliskiselliktir.
Bu bakis acisina gore otantiklik, kisinin nasil yasadigi ve kimlerle iletisim iginde
olduguna gore degismektedir. Otantiklik ile kendine fazla giiven yerine optimal
kendine giiven saglanabilmektedir. Optimal kendine giiven; igten gelen, gergek,
dogru, dengeli, ahenkli giiven iken; kendine asir1 gliven, savunma amagcli, sarth ve

tutarsiz niteliklerinden dolay1 kirilganlik icermektedir (Kernis, 2003).

1.2. OTANTIK LIDERLIK KAVRAMI

Otantik liderlik, 1970’lerin sonlarindan itibaren pozitif liderligin merkezi bir

bileseni olarak ortaya ¢ikmistir (Clapp-Smith, 2009). Luthans ve Avolio (2003)
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otantik liderligi, olumlu liderlik kapasitesini ve son derece gelismis kurumsal
baglami birlestiren bir siire¢ olarak tanimlamaktadir. Otantik liderlik siireci, 6z
farkindaliga ve hem liderin hem de takipgilerin olumlu davranislarina etki eder ve
olumlu kisisel biiylimeyi ve 6z gelisimi tesvik eder (Walumbwa, Avolio, Gardner,

Wernsing, 2008).

Otantik liderler kendi diisiinceleri, davranislart ve digerleri tarafindan nasil
algilandiklariin farkinda olan, kendilerinin ve digerlerinin degerleri, ahlaki bakis
acilar1, bilgileri ve gii¢lii yonlerini bilen; iginde bulunduklari-galigtiklar1 ortami
taniyan, kendine giivenen, umudu olan, iyimser, sorunlarin cabuk iistesinden
gelebilen ve ahlakli bireylerdir (Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans ve May,
2004).

Illies, Morgeson ve Nahrgang (2005), Kernis’in (2003) tanimladigi
otantikligin dort ana bilesenini kullanarak dort bilesenli bir otantik liderlik modeli
olusturmuglardir. Bu modeldeki bilesenler, kisisel farkindalik, Onyargisiz
degerlendirme, otantik davranis ve otantik iliskisel egilimlerdir. Gardner, Avolio,
Luthans, May ve Walumbwa (2005) da yine Kernis (2003)’in modelinden
etkilenmis ve otantik liderlik ilizerine literatiirde yer alan diger yaklasimlari da
birlestirerek, kisi odakli otantik lider ve takip¢i modelini 6nermislerdir. Modellerinde
otantik oto kontrol siirecini incelemisler ve bu siiregte oto kontrol, bilginin objektif
olarak degerlendirilmesi, iliskilerde seffaflik ve otantik davranis olmak tizere dort

ana bilesenin bulundugunu belirtmislerdir.

Shamir ve Eliam otantik liderlerin, hesaplar ve beklenen faydalardan ziyade
oncelikle degerler ve kimlikler gibi benlik kavramlari tarafindan motive edildigini
One slirmiislerdir (Shamir & Eilam, 2005; Sosik, 2009). Shamir ve Eliam, otantik

liderlerin asagidaki davraniglara sahip olduklarini ifade etmektedirler:
a) Liderlik rolii kendi benlik kavraminin merkezi bir bilesenidir.
b) Ust diizeyde problemleri ¢dzme becerisi veya benlik algisina sahiptir.
c¢) Onlarin amaglar1 kendisiyle uyumludur.

d) Onlarin davranislar1 kendini ifade eder (Walumbwa, Avolio, Gardner,

Wernsing, Peterson, 2008).
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Otantik liderler; gelecege yonelik umutlu, iyimser, esnek, ahlaki / etik,
kendinden emin ve kendiyle beraber ¢alisanlarin gelisimine oncelik veren liderlerdir
(llies, Morgeson, Nahrgang, 2005). Otantik liderler, takipgilerini yiiksek amaglara
dogru yonlendirir ve onlarin sagligi i¢in yardimci olurlar. Otantik liderler pozitif ruh
haliyle beslenen pozitif ¢evre olusturmayr saglarlar. Otantik liderler kosulsuz
giivenle takipeilerinin pozitif duygularini desteklerler ve kendi gelecegini belirleme
hususunda tesvik ederler (Macik-Frey, 2008). Ayrica Bill George otantik liderleri,
tim paydaslar1 i¢in deger yaratirken, bir ortak misyon ve degerler etrafinda
calisanlar1 bir araya getiren ve giiclendiren bir kisi olarak tarif etmistir (George,
2003).

Walumbwa, Avolio, Gardner, Wensing ve Peterson (2008) gibi yazarlar,
Gardner (2005) ve Illies (2005)’1n ¢alismalarina katkida bulunarak otantik liderligin
bilesenlerini belirlemis ve otantik liderlik Olgegini gelistirerek test etmislerdir.
Calismalarinda otantik liderlerin, pozitif psikolojik kapasitelerinden veya etik
degerler tasiyan kurumsal bir ortamdan dogduklarini belirtmislerdir. Boylece, otantik
liderlik ozelliklerinin kisisel gelisime yol acan kisisel farkindalik, igsellestirilmis
ahlak anlayis1, karar almada bilginin dengeli degerlendirilmesi ve iligkilerde seffaflik

oldugunu 6ne stirmiislerdir.

1.3. OTANTIK LIDERLIGIN OZELLIKLERI

Otantik liderlik ile ilgili yazinda yapilan arastirmalar incelendiginde One

cikan bazi 6zellikler soyle siralanabilir(Keskin ve Ayyildiz, 2008: 738):

. Bireysel degerleri faaliyetlerle, faaliyetleri de oOrgiitsel degerler ile
bagdastirmaya calisirlar (Luthans ve Avolio, 2003:243; Dorn, 2005).

. Insanlara hizmet etmek isterler ve ¢alisanlarini gii¢lendirirler.
. Aklin yan1 sira merhamet, tutku gibi duygular ile hareket ederler.

. Otantik liderler dogustan bu oOzelliklere sahip degildirler ama bu
ozelliklerini gelistirmeye calisir, eksikliklerini giderirler (George, 2003: 12).
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. Gigli-yerlesik kurum kiiltiirii ve sosyal kiiltiirlerde nasil kabul
goreceklerini ve radikal bir degisim gergeklestirebilmek igin hangi kiiltiirel

degerlerden yararlanmalar1 gerektigini bilirler (Goffee, 2005).

. Kendilerine kars1 diriisttiirler. Bagkalarinin beklentilerine uymak

adina kisiliklerinden 6diin vermezler.
. Statii, kisisel ¢ikarlar yerine sosyal ¢ikarlar ile giidiilenirler.
. Taklit degil, orijinaldirler.

. Davraniglarinin temelini deger ve kanaatleri olusturur (Avolio ve

Gardner; 2005: 321).

1.4. OTANTIK LIDERLIGIN BILESENLERI

Otantik liderligin bilesenleri ile ilgili arastirmact ve akademisyenlerin
yaptig1 calismalar sonucunda dort temel bileseninin oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu
bilesenler; 6z farkindalik, bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme, 6z-diizenleme
(Igsellestirilmis ahlak anlayis), iliskisel seffafliktir (Ardichvili & Manderscheid,
2008; Endrissat, 2007; Norman, 2010; Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing,
2010; Gardner, 2009, Chang & Diddams, 2009).

1.4.1. Oz Farkindahk

Bu bilesen bir bireyin kendi giidiileri, duygulari, istekleri ve kendisiyle ilgili
bilginin farkinda olmasi ve bunlara giivenmesini esas almaktadir. Igeriginde kisinin
kendi yeteneklerini, zayifliklarini, karakter 6zeliklerini ve duygularini bilmesi yer
almaktadir ve bu bilesen sadece bununla da sinirl degildir. Kisinin ihtiyaclari, deger
yargilari, hisleri, kisilik 0©zellikleri ve bunlarin davraniglarindaki yerini de

icermektedir. Oz farkindalik, psikolojik saghigin énemli bir belirleyicisidir (Kernis,
2003).

Oz farkindalik kisinin kendinin farkinda olmasi ve buna giivenmesini ifade
eder. Oz farkindalik, kisinin kisisel dzelliklerini, degerlerini, duygularmi, giidiilerini
bilmesidir (llies, Morgeson, Nahrgang, 2005). Oz farkindalik, liderlerin kendilerine

0zgi yeteneklerini, bilgi ve deneyimlerini anlayarak bunlar1 gelistirme siireci olarak
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nitelenmistir (Avolio ve Gardner, 2005). Ozellikle liderlerin temel degerleri ve
zihinsel modelleri ile ilgili netlik saglamak i¢in 6nemli bir mekanizma olan kendini
yansitma (self reflection) ile baglantili bir kavramdir (Gardner, Avolio, Luthans,

May, Walumbwa, 2005).

Otantik liderler, kendilerini daha samimi ve yiiksek seviyeli ahlak ve
diiriistliik  sahibi kisiler olarak gordiiklerinden giivenilirlik onlarin  kisisel
kimliklerinin ¢ekirdek unsuru olarak degerlendirilebilir. Buradaki igsellestirilmis
giiven duygusunun takipgileriyle olumlu iliskiler kurmalarinda tesvik edici olumlu

rolii vardir (Gardner, Avolio, Luthans, May, Walumbwa, 2005).
1.4.2. Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirme

Oz farkindalik kavramu ile iliskili diger bir kavram bilgiyi dengeli ve tarafsiz
degerlendirmedir. Gerek i¢ gozlemlerle gerekse dis degerlendirmelerle 6z
farkindaliklarint arttiran otantik liderler, edinilen bilgileri abartmadan, bozmadan,
g0z ardi etmeden, tarafsiz olarak kullanirlar (Kernis, 2003). Tarafsiz karar verme,
kisisel diiriistliigiin ve karakterin kalbidir, karakter ve diiriistliikk sadece liderin
kararlarin1 ve eylemlerini degil, ayn1 zamanda kendi iyiligi hakkindaki sezgilerini de
etkilemektedir (Ilies, Morgeson, Nahrgang, 2005). Kendisi hakkindaki bilgisini
tarafsiz degerlendiren bireyler (liderler), elde edilen verileri daha hatasiz olarak
yorumlamali ve beceri diizeyini daha iyi degerlendirebilmelidir (Csikszentmihalyi,
2003). Daha fazla diiristliige sahip liderler daha tarafsiz degerlendirme
sergilemektedirler. Daha tarafsiz degerlendirme yapabilen liderler elde edilen verileri
daha hatasiz olarak yorumlamakta, becerilerini daha iyi degerlendirmekte ve
O0grenme potansiyellerindeki zorlayic1 sartlar1 aramaktadirlar (Ilies, Morgeson,
Nahrgang, 2005). Dengeli degerlendirme, karar vermeden Once tarafsiz bir sekilde
bitlin iliskili verileri analiz etmek demektir (Walumbwa, Avolio, Gardner,

Wernsing, 2008).
1.4.3. Oz Diizenleme ve I¢sellestirilmis Ahlak Anlayisi

Oz diizenleme, otantik liderlerin degerleri ile istek ve eylemleri arasindaki
uyum siirecidir. Bu siirecte otantik liderler, giidiilerini, amaclarin1 ve degerlerini
takipgilerine kars1 seffaflagtirarak, ornek bir liderlik tarzi sergilerler (Avolio ve

Gardner, 2005). Bu kavram ig¢in anahtar diizenleyici, sistem, dis giigler veya
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beklentilerine tepki degil, tamamiyla i¢sel yonlendirmelerdir. Boyle 6z diizenleme
yetenegine sahip otantik liderler, ne demek istiyorlarsa kasi tarafa agik bir sekilde
ifade ederler ve ortaya ¢ikan kisisel degerler ve orgiitsel sorumluklar arasindaki
catigmalar1 yonetirler. Otantik liderler, kendi gercek benliklerindeki otantiklik modeli

normlarina gore hareket ederler (Mazutis & Slawinski, 2008).

Luthans ve Avolio (2003), May ve arkadaslar1 (2003) ve Avolio ve Gardner
(2005) otantik liderlik yapisinin olumlu bir ahlaki/etik bilesene ihtiyact oldugunu
ileri siirmektedirler. Ozellikle ahlaki ikilemleri ¢ozebilmek icin otantik liderlerin
dogasinda; iist diizey ahlaki standartlar ve yetenekler oldugunu ifade etmektedirler.
Icsellestirilmis ahlak anlayisi, kisinin deger kaliplari, segimleri ve gereksinimleri ile

uyum i¢inde davraniglar sergilemesi anlamina gelmektedir (Kernis, 2003).
1.4.4. Tliskilerde Seffaflik

Son olarak iliskisel seffaflik kendini agik ve dogru bigimde ifade etme
yeteneklerinin tiimiini kapsar (llies, Morgeson, Nahrgang, 2005). Otantik liderler
hedefleri, giidiileri, degerleri, kimlikleri ve duygulari ile kendilerinin farkindadirlar.
Ayrica dengeli ve uyumlu olmalarinin yani sira takipgilerine karsi iliskilerinde de
seffaftirlar (Mazutis & Slawinski, 2008). Gardner ve arkadaslari (2005) otantik
liderlerin kendi gercek duygularmi ve hislerini takipgilerine yansitirken seffaf
olmalarinin yani sira ayn1 zamanda bu duygular1 uygun olmayan ve zarar verebilecek
bir tutumdan arindiracak sekilde disipline ettiklerini ifade etmektedirler. Kisinin
takipgilerine karsi kendini gercekei sekilde ifade etmesi, giiveni ve samimiyeti
olusturur. Bu da takipgileri takim ¢aligmasina ve isbirligine tesvik eder (Gardner,
Avolio, Luthans, May, Walumbwa, 2005).

Gardner ve arkadaglart (2005)’nin ¢alismalarini temel alan Hughes (2005),
iligkilerde seffafligin dort unsurunun altin1 ¢izmistir. Bu unsurlar; hedefler, kimlik,

degerler ve duygulardir (HKDD).
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2. PSIKOLOJIiK SERMAYE
2.1. PSIKOLOJIK SERMAYE TANIMI

Pozitif psikoloji akiminin orgiit ortamina yansimasi olan “pozitif Orgiitsel
davranig yaklasimi1”, beraberinde pozitif psikolojik sermaye kavramini da getirmistir.
Psikolojik sermaye genel itibariyle, kim oldugumuzdan ziyade, en iyi olma ve
gelecekte ne olacagimiz ile ilgili bir kavramdir. Luthans, psikolojik sermayeyi
“bireyin pozitif psikolojik gelisme hali” olarak tanimlamis ve psikolojik sermayenin
bireyde “Ben kimim?” sorusunun cevabini aradigini belirtmistir (Luthans, 2007a:3).
Psikolojik sermaye umut, iyimserlik, 6z-yeterlik, psikolojik dayaniklilik gibi dort
psikolojik kaynak ile karakterize edilen olumlu psikolojik durumu ifade eder
(Luthans, Youssef ve Avolio, 2007; Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing, 2010;
Avey, 2009; Luthans, Avey, Avolio, 2008; Norman, 2010; Luthans, Norman, 2008;
Luthans, Avolio, 2007 & Luthans, Avey, 2008).

Pozitif psikolojik sermaye veya kim oldugun (Luthans ve Youssef, 2004),
insan sermayesi ve soysal sermayeden saglanandan farkli olarak kaldira¢ ve rekabet

avantaj1 sagladig icin 6nerilmektedir.
Pozitif orgiitsel davranig akimi dogrultusunda sekillenen psikolojik sermaye;
» Zorlu isleri basarmak i¢in gerekli cabay1 gosterebilecegine giivenme
(6z-yeterlik),
+ Simdi ve gelecekte basarili olmaya dair olumlu beklenti (iyimserlik),
» Hedeflere ulagmak i¢in azim gosterme (umut),

» Zorluklar ve sikintilar karsisinda ayakta kalabilme ve her seye ragmen
basartya ulasma (dayaniklilik), ozellikleri ile agiklanabilen bireyin gelisimine dair
olumlu psikolojik durum olarak tanimlanmaktadir ( Luthans, Avolio, Avey,

Norman, 2007; Akt: Giiler, 2009).

Psikolojik sermayenin yiiksek diizeyde olmasi, ¢alisan devamsizligi (Avey,
Patera ve West, 2006: 48-49), biitiin olarak orgiitsel baglilik ve is tatmini (Larson ve
Luthans, 2006: 54), pozitif duygular ve Orgiitsel vatandaslik davranisi (Avey,
Luthans, Youssef, 2008: 87; Norman, Avey, Nimnicht ve Pigeon, 2010: 384), is
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performansi ve galisan performansi (Gooty, Gavin, Johnson, Lance, Frazier, Snow,
2009: 357; Nguyen ve Nguyen, 2011: 2; Walumbwa, 2010: 942), calisan sapkinligi
(Norman, Avey, Nimnicht ve Pigeon, 2010: 385), isten ayrilma niyeti, i$ arama
davranigi, stres belirtileri (Avey, 2009: 686), is-yasam kalitesi (Nguyen ve Nguyen,
2011: 2), igyerinde kaba, nezaketsiz davranislar (Roberts, Scherer ve Bowyer, 2011:
4), etkinlik ve ekstra ¢aba (Toor ve Ofori, 2010: 344), yaratict performans
(Sweetman, 2011: 7), is giiciiniin iiretkenligi ve 6grenilmis ¢aresizlik davranisi (Cole,

2006: 2) gibi organizasyonel ¢iktilar1 olumlu yonde etkileyecektir.

2.2. PSIKOLOJIK SERMAYE BOYUTLARI

Literatiirde psikolojik sermayenin boyutlari, umut, iyimserlik, 6z yeterlik ve
dayaniklilik olmak {izere dort grupta toplanmaktadir. Bu boyutlar asagida ele

alinacak ve incelenecektir.

2.2.1. Umut(Hope)

Insan dogasindaki temel duygulardan biri olan umut kavrami 20. yiizyilin
ikinci yarisinda yapilan arastirmalarda, biligsel ve duygusal boyutlari olan bir kavram
olarak tanimlanmigtir. Umut, bireyin sahip oldugu amaca odakli enerjisi ile amaci
elde etmek i¢in ortaya koydugu alternatif yollara iligkin pozitif motivasyonel durum
olarak tanimlanmistir (Snyder, 2000). Umut diizeyleri yiiksek olan bireyler,
hedeflerine ulasma istegine sahip olduklarindan, karsilasacaklari olasi engelleri
Oongoriip hedeflerine uygun alternatif yollar belirleyebilirler. Umut kavraminin iki
boyutu oldugu tespit edilmistir. Bunlardan ilki amaca odakli enerji, ikincisi amaca

gotiiren yollardir (Luthans, 2007a:67).

Umut teorisine gore, birey ortaya c¢ikan sorunlarda, alternatif yollari
gormeyip ¢ikmaza girdiginde, 6grenilmis caresizligin ilk asamasina girer. Umut
hedeflere ulasmada alternatif yollara yonlendirir (Luthans, 2007a: 67).

Psikolojik sermaye boyutlarindan umut ile 6z-yeterlik arasindaki fark; umut

kavraminin harekete gegme istegi, Oz-yeterlik kavramimin harekete gegebilme

kapasitesi ve yeterliligi ile ilgili olmasidir (Snyder, 2002:258).
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Psikolojik sermayenin {iglincii bileseni olan umut kavraminin, akademik ve
atletik basari, zihinsel ve fiziksel saglik ve bireyin zorluklarla basa ¢ikmasi iizerine
pozitif bir etkisi olduguna dair agik bulgular mevcuttur. (Curry, 1997; Onwuegbuzie

ve Snyder, 2000).

Umut ile ilgili yapilan ¢aligmalar, umudun gerek zihinsel ve fiziksel saglikta
gerekse karsilagilan giicliiklerle basa c¢ikmada etkili bir 6zellik oldugunu
gostermektedir. Yonetim alaninda umut kavraminin ¢alisanlarda bir isin
baslangicindaki motivasyonu artiran ve yliksek performans saglayan bir unsur

oldugunu gostermektedir ( Luthans & Jensen, 2005, 306-307).
2.2.2. iyimserlik (Optimism)

Pozitif psikoloji hareketinin Onciisii olarak Seligman, insanin caresizlige
kars1 savunmasiz olup olmamasinin, ortaya ¢ikan sonucu agiklama bi¢imine bagh
oldugunu belirtmistir (Seligman, 1998: 43-47). Bu baglamda iyimserlik, kiginin
amacina ulagsmak ig¢in 1srarc1 davranmasii saglayacak sekilde hayatta basma iyi
seylerin gelecegine dair genellemis bir beklenti olarak ifade edilmektedir (Scheier &
Carver, 1985, 26’dan Giiler, 2009). Tiger (1971: 18) iyimserligi “bireyin zevkine
veya sosyal acidan avantajina uygun olarak, sosyal veya bedensel durumlar
yorumlamaya iliskin ruh durumu veya tutumu” olarak tanimlamaktadir. Iyimser
kisiler kotii olaylart digsal (benim hatam degil), degisken (bu yalnizca simdi oldu) ve
spesifik (yalnizca bu olay) olarak goriirken; kotlimser kisiler tam tersine igsel (benim
hatam), sabit (bu her zaman oluyor) ve genel (her olay) olarak gérmektedirler

(Peterson, 2000; Seligman, 1998).

Iyimser bireyler, yasadiklari pozitif olaylar1 agiklarken igsel, kalici ve
genellenebilir sebeplere; negatif olaylar1 aciklarken ise, digsal, gegici ve duruma
Ozgii sebeplere atifta bulunurlar (Seligman, 1998: 43-47). Bu nedenle iyimser bir
aciklama bicimine sahip olan bireyler, gelecek i¢in iyimser bir bakis agisina

sahiptirler.

Bireylerin davranislar1 ve olaylarin sebeplerini agiklama big¢imleri, kendi
Oznel algilama ve yorumlama bigimlerine bagl oldugundan, her zaman gergekg¢i ve
esnek olmayabilmektedir. Insanlarm olaylar1 dikkatlice incelemeden ve

degerlendirmeden kurduklar1 sebep-sonug iligkileri, istenmeyen ve hatta tehlikeli
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sonuclar dogurabilmektedir. Bunun yaninda iyimserler, ¢ok calisarak her zaman
basarili olacaklarmi ve basarilarindan kendilerine pay c¢ikarmalar1 gerektigini
distinerek, hayatlar1 ve kaderleri iizerinde c¢ok fazla kontrol olusturmaya
calisabilmektedirler. Sahip olduklar1 bu gibi ger¢ek¢i olmayan yiiksek beklenti ve
baskilar ile fiziksel, psikolojik ve duygusal bazi istenmeyen negatif sonuglar
olusturabilmektedirler. Gergekci ve esnek iyimserlik ile daha dogru bir durum
degerlendirmesi yapilir ve buna uygun iyimser ya da karamsar bir a¢iklama big¢imi
secilir. Bu nedenle psikolojik sermaye acisindan etkin bir iyimserlik i¢in, bu

iyimserligin gergekei ve esnek olmasi gerekir (Luthans, 2007a:94-96).

Iyimserlik konusunda yapilan calismalarda, is performansi ile iyimserlik

arasinda dogrudan bir iliski ortaya ¢ikmistir (Schulman, 1999; Seligman, 1998).
2.2.3. Oz-yeterlik (Self efficacy)

Bandura’nin  “sosyal-bilissel O6grenme teorisi’ne dayanan o6z-yeterlik
kavraminin temelini, bireylerin kendi yeterlikleri hakkindaki farkindaliklar1 ve bunun
davraniglart iizerine etkisi hakkinda c¢alismalar1 igerir. Bandura, bireyin
gerceklestirmek istedigi davranis i¢in gerekli olan motive edici unsurlara 6z-yeterlik

kavramini da eklemistir (Akgay, 2011: 81).

Oz yeterlik, bireyin bir gorevi basariyla gergeklestirmek icin ihtiyag
duydugu motivasyon, bilissel kaynaklar ve davranis bicimini gostermesi noktasinda
kendisine duydugu giiven ve kendisi hakkindaki kanaatidir (Wood ve Bandura, 1989:
408; Stajkovic ve Luthans, 1998: 66). Bu tanimda agiklanan kavram belirli bir durum
igin gecerli olan 6zgiin 6z-yeterliktir. Bunun disinda herhangi bir zamana ve duruma
bagli olmadan kisilerin ortaya cikaracaklari performanslar1 agisindan kendilerine
duyduklart inanc1 ifade eden genel 6z-yeterlik kavramiyla farklilagirlar (Gardner ve
Pierce, 1998: 50-52; Luthans, 2005:294). Genel 6z yeterlik 6zgiin 6z yeterligi pozitif
olarak etkilemektedir. Ozgiin 6z yeterlik kavrami gelisime ve degisime aciktir
(Luthans, 2005:294).

Bandura’ya gore bireyde iki tiir beklenti vardir. Bunlardan ilki yeterlik
beklentisi digeri sonu¢ beklentisidir. Yeterlik beklentisi olarak ifade edilen 0z-
yeterlik, bireyin kendisini belli sonuglara ulastiracak davranisi basariyla yapabilecegi

kanaatidir. Eger yeterlilik beklentisi diistik ise sonug beklentisi yiiksek olsa bile sahip

34



olduklar1 sonug beklentisi davraniglari etkilemez (Bandura, 1977:193). Bu baglamda
Bandura, 6z-yeterligin sosyal bilissel teoride bu teorinin nedensel yapisi agisindan

merkezi bir rol oynadigini ifade etmistir.

Bandura’ya gore bireylerin sahip olduklar1 6z-yeterligin dort temel kaynagi
vardir (Bandura, 1977:195-200; Luthans, 2007a:43-48). Bunlar:

1)Gergeklesen Performans-Kazanilan Deneyim: Bir gorevi defalarca basari
ile gergeklestirmek 0z yeterligi gelistirme yollarindan en etkili olanidir. Bunun
yaninda isin zorluk derecesi ve bireyin yetenegi gibi bilissel siiregler 6z-yeterligi

etkileyen diger unsurlardir.

2)Dolayli-Model yoluyla &grenme: Isletmenin mali yénden ve zaman
yoniinden kaybina sebebiyet verecegi durumlarda dogrudan 6grenme yerine bilissel
siregler araciligiyla baskalarinin deneyimleri, hata ve basarisizliklar gézlemlenerek
oz-yeterlik olusturulabilir. Burada kilit nokta model olarak alinan kiginin durumsal

ve demografik faktorleri birbirine benzerlik gostermelidir.

3)Sosyal ikna—Pozitif Geribildirim: Bagkalarinin bireyi tesvik etmesi ve
geribildirimde bulunmasi, bireyin motivasyonunu ve O6z-yeterlikle ilgili yargisini
etkileyebilir. Arastirmalar sosyal ¢evreden alinan sosyal ikna-pozitif geribildirimin

oz-yeterlik algisin1 pozitif yonde etkiledigini ortaya koymaktadir (Fisher, 1985: 39).

4)Fiziksel ve Psikolojik Durum: Pozitif psikolojik durum, iyi hissetmek ve
saglik durumunun iyi olmasi, bireyin biligsel ve duygusal durumuna, 6z-yeterligine

ve beklentilerine pozitif etki eder.

Bu dort madde haricinde bireyin, sahip oldugu yetenegin bir isi yapabilmek
i¢in yeterli olup olmadig1 hususundaki kanaati, yeteneginin dogustan geldigine ya da
bilgiyle gelistirilebilen beceri niteliginde olduguna inanmas1 6z-yeterligi etkiler

(Wood ve Bandura, 1989:407).

Isin bagimsizlik derecesi, isin basariyla yapilmast igin gereken maddi kaynak,
zaman ve personel, isin karmasiklik diizeyi ve is ¢evresi bireyin 6z yeterlik yargisini
etkileyen digsal faktdrlerdir. Orgiitsel baglamda ele alindiginda, calisanlar isin zor
yanlarina odaklanirlarsa 6z-yeterlikleri azalir, isin yapilabilir yanlarina odaklanirlarsa

oz-yeterlikleri artar (Gist ve Mitchell, 1992:193-194).
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Sosyal ¢evrenin yani sira fiziki ¢evre kosullari, is ortaminda dikkat dagitan
unsurlarin olmasi, fiziksel ya da psikolojik tehlike ya da risk faktorleri 6z-yeterligi

etkileyen unsurlar arasinda yer alir (Gist ve Mitchell, 1992:193-194).
2.2.4. Psikolojik Dayanikhilik (Resilience)

Pozitif sermayenin diger bilesenlerinden farkli olarak dayaniklilik, belirli
risk ve olumsuz durumlar altinda kiginin gostermis oldugu olumlu uyum olarak
tanimlanabilir (Master & Reed, 2002, 75). Luthans, psikolojik dayanikliligi, bireyin
olumlu ve olumsuz sartlar altinda gosterdigi pozitiflik veya bunlar1 karsilama giicti
olarak tanimlamaktadir (Luthans, 2002b: 702).

Dayanikliligin  daha c¢ok olumsuz durumlarda etkisini gdsterdigi
diisiiniilecek olursa, kavramin bireyin calisma yasamina 6zgii olumsuz kosullarda
stresle basa ¢cikmasini kolaylastiran bir 6zellik olacag: diistintilebilir (Luthans, 2002,
61). Luthans’a gore, dayanaklilik 6zelligine sahip bireyler, i ortaminin ve yasamin
streslerinden  kaynaklanan fiziki ve =zihinsel hastaliklardan daha ¢ok
korunmaktadirlar. insanlarin dayanikliligmni gelistiren faktdrler konusunda yapilan

calismalara gore, ii¢ faktoriin dayanikliligin gelisiminde etkili oldugu belirlenmistir.

Bunlar (Luthans, 2007a:116-120):

1) Varliklar: Bir grup insanin olgiilebilir kisilik 6zellikleri ya da iginde
bulunduklar1 ve belli kosullarda, belli pozitif sonuglarin habercisi olan durum olarak
tanimlanir (Masten ve Reed, 2002: 76). Insanlarin sahip olduklari bilissel yetenekler,
mizag, espri anlayisi, kendini pozitif algilama, hayata pozitif bakis, 6z denetim,

yaraticilik ve sosyal iliskiler bu kapsamdadir.

2) Risk faktorleri: Istenmeyen bir sonucun biiyiik olasilikla ortaya
¢ikmasina sebep olan faktorlerdir (Masten ve Reed, 2002: 76). Insanlar karsilastiklari
risk faktorlerinin {istesinden gelmek ig¢in, sahip olduklart varliklari, kullandiklar
siireci gerektigi gibi tanimlayip yoOnetebilirlerse, potansiyellerinin tamamina

ulasabilirler.

3) Degerler ve inang: Bireyin biligsel yapisina, duygularma ve

davraniglarina tutarlilik kazandiran, bunlar1 sekillendiren ve yonlendiren faktorlerdir.
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Insanlar yetenek, deger ve inanglari araciligiyla, sahip olduklar1 sosyal,
biligsel, psikolojik varliklarimi gelistirirler. Boylece gelisen insan sermayesi, sosyal
sermaye ve psikolojik sermayeleri ile maruz kaldiklar1 risk faktorlerinin kontroliinii
ele gecirebilirler. Dolayisiyla insanlarin sahip olduklar1 esneklik disindaki pozitif
psikolojik sermaye bilesenleri olan oz-yeterlik, umut ve iyimserlik; esnekligin

gelisimini saglayan “varliklar” dan sayilabilir (Luthans, 2007a:120-122).

Luthans’a gore, hem 6z-yeterligi hem de umut diizeyi yiiksek bir c¢alisan,
karsisina c¢ikan ve miicadele gerektiren gorevleri kabul etmek i¢in gayret
gostermenin, yani sira kendisini hedefe ulastiracak alt hedefleri de belirleyip,
firsatlar1 6ngoriip, engelleri asmak i¢in pek cok yol deneyecektir. Bu sekilde daha
fazla performans sergileyip daha fazla is tatmini elde edebilecektir. Benzer durum
iyimserlik ve dayaniklilik i¢in de gegerli olup, bu iki 6zelligin 6z-yeterlik ve umut ile
birlikte bulunmasi durumunda, kendine giivenin daha fazla olacagi, gereken gayretin
gosterilerek alternatif yollarin daha iyi aranip bulunacagi ifade edilmektedir (

Luthans, 2002, 61).

Psikolojik dayanikliliga sahip olan kisi belirsizlik, zorluk hatta basarisizlik
karsisinda geri ¢ekilme yetenegine sahiptir. Iyimserlik gibi, isyerinde psikolojik
dayanikliligin etkisi ile ilgili ¢ok az arastirma mevcuttur. Arastirma sonuglarinda
psikolojik dayanikliligin bir kez sahip olunacak nadir bir hediye olarak gortildiigii ve
psikolojik dayanikliligin “siradan, normatif insan kaynaklarmin giinlikk sihrinden”

kaynaklandigini belirtmistir (Luthans, 2002).
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UCUNCU BOLUM

OTANTIK LIiDERLIK VE PSIKOLOJIK SERMAYE

ARASINDAKI ILISKI

1. OTANTIK LIDERLIK iLE PSIKOLOJIiK SERMAYE iLiSKiSi

Liderlik ve psikolojik sermaye birbirleriyle etkilesim halinde olan
kavramlardir. (Luthans, Avolio, 2007). “Kendi kendine yetebilme/kendine giiven,
umut, iyimserlik ve sorunlarin g¢abuk {istesinden gelebilme niteliklerini igeren
psikolojik sermaye otantik liderligin temel elemanlarindandir” (Kesken ve Ayyildiz,
2008). Otantik liderler, takipgilerinin psikolojik sermayelerini olumlu ydnde
etkileyebilmektedirler (Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans, & May, 2004,
Luthans & Avolio,2003).

Bu bolimde otantik liderlik ve psikolojik sermaye arasinda iliski
incelenecektir. Bu amagla, otantik liderligin takip¢ilerinin davraniglari, motivasyonu

ve algilar arasindaki iligkiler ayr1 ayr1 degerlendirilecektir.

1.1. OTANTIK LIDERLIK VE TAKIPCILERIN DAVRANISLARI
ARASINDAKI ILISKI

Otantik liderlik ve takipgilerin davranislar1 arasindaki iligki, i memnuniyeti
ve bireysel performans, ise tutkunluk, orgiitsel vatandaslik davranisi ve is yerinde
sapkin davranis olmak {izere dort boyutta incelenmektedir. Bu boyutlar asagida ayri

ayr1 degerlendirilecektir.
1.1.1. Otantik Liderlik, iy Memnuniyeti ve Bireysel Performans

Is memnuniyeti, ¢alisanlarin isine kars1 gdsterdigi olumlu duygusal tepkileri
ifade eder (Fields, 2002). Is memnuniyetini etkileyen faktdrlerden birisi de
liderlerdir. Bu konuda diinyada ve iilkemizde yapilan bir¢cok arastirma mevcuttur.

Kim (2002), liderler tarafindan saglanacak olan etkin iletisim tekniklerinin, stratejik
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planlamaya calisanlar1 dahil etmenin is tatmini lizerinde olumlu etkileri oldugunu

ortaya koymustur.

Pasternak’in (1994), Minneapolis’te Wison Learning Group tarafindan
yiiriitiilen, ileri teknoloji isletmeleri, finansal kurumlar ve otomobil sektoriindeki
cesitli firmalarda 25.000°1 askin calisan lizerinde yaptigi bir arastirma yoneticinin
liderlik tarzinin calisanlarin is tatmini iizerinde etkisinin diger degiskenlere gore

yiiksek oldugunu (% 69) ortaya koymustur.

Judge, Piccolo ve Ilies (2004)’1n Ohio State’de lider ve davranislari tizerinde
yaptiklar1 aragtirmalarinda (liderlik ve is tatmini ile ¢calisan memnuniyeti arasindaki
iligki) liderin davraniglar ile takipgilerinin memnuniyeti arasinda anlamli bir iliski

oldugunu tespit etmislerdir.

Is tatmini ile ¢alisan performans: arasinda iligki ile ilgili yapilan meta-
analizler sonucunda iki degisken arasinda pozitif ve anlamli bir iligki tespit

edilmistir(Farrel,1983).

Performans, bireyin isini yerine getirmek i¢in harcamis oldugu cabalar
karsisinda elde ettigi basar1 diizeyidir. Bir kisinin performansi, sahip oldugu
nitelikler ve yetenekler ile inang ve degerlerine baghdir (Morillo, 1990:270). Yani

bireysel performans degisime ve etkiye acik bir 6zellige sahiptir.

Performans kavrami ¢alisan birey veya gruplarin, nasil bir sonuca
ulagabildiklerini tanimlayan bir kavramdir. Organizasyon agisindan One ¢ikan,
bireyin igini gerceklestirirken ortaya koymus oldugu performansidir. Bu nedenle
rekabet¢i organizasyonlarin, isgoren performansini yiiksek tutmalart ¢ok onemlidir

(Conger, Kanungo, & Menon, 2000; Podsadoff, 1990)

Cummings ve Schwab (1973), orgiitteki ¢alisanlarin performansini etkileyen
en Onemli degiskenin liderlik oldugunu One siirmislerdir. Birbirinden farkli
sektorlerde yapilan ampirik arastirmada, liderlik tarzinin isgbren performansi ve
dolayisiyla orglitsel performans iizerinde pozitif etkisi oldugu tespit edilmistir

(Avolio ve Bass, 1995: 199-218).

Avolio, Gardner, Walumbwa ve Luthans (2004), otantik liderlerin

takipgilerini etkileyerek ise ve organizasyona baglhiligini arttirmasinin, takipgilerinin
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bireysel performanslarini ve g¢aligmalarini olumlu yonde etkileyecegini One

stirmiislerdir.

Giiven unsurunun liderin etkinligi agisindan 6nem tasimasindan dolay1 lider
ile isgoren arasindaki iligkiyi arttirici bir rol oynamasi beklenmektedir. Calisanin
liderine duydugu giiven ne kadar yiliksek ise bireysel performansi da o Olcilide

artabilmektedir (Walumbwa, Avolio, Gardner, Wensing ve Peterson,2008).

Yine Walumbwa ve arkadaslar1 (2008), her katilimeci firmanin insan
kaynaklarinin yardimlariyla Kenya'da ¢alismakta olan 11 farkli ¢ok uluslu ABD
sirketinden segilen 478 calisan iizerinde otantik liderlik ile takip¢i is memnuniyeti ve
bireysel is performansi arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Bu arastirmada kurumsal
sartlar ve Orgiit kiiltiirii kontrol degiskeni olarak kullanilmistir. Sonugta otantik
liderlik ile “takip¢i i3 memnuniyeti” ve “bireysel is performansi” arasinda pozitif

yonlii ve anlamli bir iligki tespit edilmistir.
1.1.2. Otantik Liderlik ve ise (Calismaya) Tutkunluk

Orgiitsel davranis yazininda Ingilizce karsiligi “work engagement” olan
kavram Tiirkcede “ise veya calismaya tutkunluk™ seklinde adlandirilmaktadir
(Turgut, 2011:156). Ise tutkunluk davranis: cesitli sekillerde tanimlanmakta ve ¢ogu
kez orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandashik davramsi ile karistirilmaktadir. Ise
baglilik kavrami; calisanin isletmeye karsi olan olumlu tutumlar1 (Robinson, 2004),
duygusal ve zihinsel bagliligi (Baumruk, 2004; Richman, 2006; Shaw, 2005) veya
calisanlarin islerinde istege bagli, ekstra ¢aba (Frank, 2004) sarf etmeleri seklinde

tanimlanmaktadir.

Harter (2002) liderligin, caligmaya baglilik kavramina etkisi olan en biiyiik
faktor oldugunu One siirmiistiir. Otantik liderler, kendi deger yargilarmma uygun
davraniglar sergilerler ve calisanlar ile iligkilerinde agik ve dogruya ulagsma g¢abasi
i¢indedirler (Gardner, 2005; Kernis, 2003). Bu liderler, acik ve seffaf kararlar alirlar.
Otantik liderler, is ortaminda duygusal ve fiziksel olarak ise bagli olmalar
konusunda onlara rehberlik ederler. Takipgilerin bu gozlemsel ogrenmeleri, ise
baglilik diizeylerini arttirmaktadir. Kernis (2003) ve Kernis, Goldman (2005)’1n
yaptig1 ampirik arastirmada, liderlerin yiiksek otantiklik diizeyi ile 6grencilerin

amaclarina ulasmada ve c¢alismaya tutkunlugu arasinda anlamhi bir iligki oldugu
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sonucuna vartlmistir. Kahn (1990), mimarlik sirketi tizerinde yaz kamp1 boyunca ise
baglilik kavramu ile ilgili yapmis oldugu aragtirmada, lider davraniglarinin bireylerin
ise baghlik diizeylerini etkiledigi sonucuna varmustir. Ozellikle ¢alisanin kabul
gordiigli ve psikolojik olarak desteklendigi ortamlarda ise bagliliginin arttig;
olumsuz sonuglara bakilmaksizin kendini biitiiniin bir pargast olarak hissettigi
goriilmustiir. Yukarida bahsi gegen liderlik 6zellikleri ile literatiirdeki otantik liderlik
teorik modelinin Ortiistigti goriilmektedir (Avolio & Gardner, 2005; Gardner,
Avolio, Luthans, May, Walumbwa, 2005; George, 2003; Ilies, Morgeson,
Nahrgang, 2005; Luthans & Avolio, 2003; Sparrowe, 2005).

1.1.3. Otantik Liderlik ve Orgiitsel Vatandashk

1988 yilinda Organ, orgiitsel vatandaglik davranisini, orgiitiin bigimsel 6diil
sisteminde dogrudan ve acik bir bicimde tanimlanmayan, ancak bir biitiin olarak
orgiitin etkili ve verimli c¢aligmasina yardimci olan, goniilliillige dayali birey

davranisi olarak tanimlamustir.

Son yirmi yilda Orgiitsel vatandaglik davranisinin nedenleri ve sonuglar ile
ilgili yapilan arastirmalar esnasinda Orgiitsel vatandashik davranisini etkileyen
bireysel farkliliklar, oOrgiitsel ve gorevsel farkliliklar gibi cesitli belirleyiciler
tizerinde durulmustur (Podsakoff, MacKenzie, Paine, Bachrach, 2000). Bu alanda
yapilan bir kisim aragtirmalarda liderlik davranisi ile orgiitsel vatandaslik davranisi
arasindaki iligki arastirllmis ve hemen hemen yapilan tiim aragtirmalarda onemli
sonuclar elde edilmistir. Bu iliski ardindaki mantiga bakildiginda, calisanlarin
orgiitsel vatandaslik davraniginin, liderlerin sergiledigi liderlik davranisindan olumlu

veya olumsuz yonde etkilendigi tespit edilmistir.

Orgiitsel vatandaghk davranisi, calisanlarmn kendilerine verilen is
tanimlarinin disina ¢ikarak goniillii olarak istenenden fazlasini yapmalar1 seklinde
tanimlanmaktadir. Yapilan aragtirmalar, liderlik tarzinin calisanlarin Orgiitsel
vatandaglik davramigi ilizerinde etkisi olan o©nemli bir degisken oldugunu
gostermektedir (Wang, Law, Hackett, Wang, 2005), ( Podsakoff, MacKenzie, ,
Moorman, 1990). Giiven unsurunun liderin etkinligi agisindan 6nem tasimasindan

dolayr bu iliskide giivenin iliskiyi arttirict bir rol iistlenmesi beklenmektedir.
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Calisanin liderine duydugu giiven ne kadar fazla ise orgiitsel vatandaslik davranist da

o Olgiide artabilmektedir.

Otantik liderler davranislar ile adil ve agik bir ¢alisma ortamina olanak
saglarlar. Bu sayede orgiitsel vatandaslik davranisinin olusumuna ortam saglarlar

(Avolio & Gardner, 2005; Brown, Trevifio & Harrison, 2005).

Ozellikle otantiklik diizeyi yiiksek olan liderler, ¢alisanlara, birbirlerine
yardimecl olmanin 6nemini ve agik bilgi paylasimmin degerini gostererek, daha
bilingli olmalar1 hususunda merkezi bir rol oynamaktadirlar. Bu konuda yapilan bazi
ampirik ¢aligmalar bu tezi dogrulamaktadir. Brown (2005) ve Mayer, Kuenzi,
Greenbaum, Bardes, ve Salvador (2009 ) tarafindan yapilan aragtirmalarda, otantik
liderligin bir bileseni olan etik liderlik ile orglitsel vatandaslik davranisi arasinda
anlamli bir iliski oldugunu tespit edilmistir. Bu alanda yapilan diger arastirmalarda
liderler ile calisanlar arasindaki diiriist ve giliven tizerine kurulu iliskinin orgiitsel
vatandaslik davranigini olumlu yonde etkiledigi goriilmiistir (Mayer & Gavin, 2005;

Organ, 2006).

Ayrica Orgiitsel vatandashik davranisi, orgiitsel baglilik ve takipeilerin
iistlerinden memnuniyeti ile otantik liderlik arasinda diger liderlik tarzlarindan daha
anlamli ve pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir (Walumbwa, Avolio,

Gardner, Wensing ve Peterson,2008).
1.1.4. Otantik Liderlik ve is Yerinde Sapkin Davrams

Is yerinde sapkin davranis, calisanin dnemli orgiitsel normlari ihlal ederek
orgiitii, tiyelerini veya her ikisini olumsuz yonde etkileme potansiyeline sahip bilingli
davranig olarak tanimlanmaktadir (Bennet, Robinson, 2000). Konuyla ilgili literatiir
incelendiginde, ayni davramigsal kavrami tanimlamak iizere isyerinde sapkin
davranig, ¢alisanda ahlaki yozlasma, anti-sosyal davranis, isyerinde saldirganlik,
orgilit kaynakl saldirganlik, uyumsuz davranis, kotii davranis, orgiitsel misilleme,
tretim karsiti davranis, fonksiyonel olmayan Orgiitsel davranig gibi cok farklh
terimlerin kullanildigin1 gérmek miimkiindiir (Greenberg, 1998). Rutondo ve Sockett
(2002)’e gore isyerinde sapkin davranis, gorev performansi ve orgiitsel vatandaslik
davranisi, is performansini etkileyen faktorlerdir. Orgiitiin kabul ettigi normlara

aykirilik olarak tanimlanan is yerinde sapkin davranis, giiniimiiz orgiitlerinin
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potansiyel sorunlarindandir. Is yerinde sapkin, davranis hem organizasyonu hem de
iiyelerini tehdit etmektedir. Ozellikle Amerika’da 6 milyar ile 200 milyar dolar yillik
maliyeti olan biiylik bir sorundur (Greenberg, 1997; Murphy, 1993; Vardi & Weitz,
2004). Bu nedenle bu davramisi bastiracak yardimer faktorlerin incelenmesi

Onemlidir.

Bu konuda yapilan diger bir calismada (Hershcovis, Turner ve Arnold,
2007), igyeri saldirganlig ile liderlik arasindaki iligki incelemis ve kisilerarasi adalet,
igyeri saldirganligi ve yetersiz liderlik arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit

edilmistir.

Isyerinde sapkin davranis, yetersiz liderlerin davranislarinin bir sonucudur.
Tabi ki bunun tersinin olmasi ihtimalide vardir. Buna ek olarak lider ile calisan

arasinda olusan kolektif kimlik, isyerinde olusan sapkin davranisa tampon olabilir.

Tiirkiye’de 10 devlet iiniversitesinde 848 Ogretim gorevlisi lizerinde yapilan
arastirmada, otantik liderlik ile orgiitsel sapma davranisi arasinda negatif iligki
oldugu tespit edilmistir (Erkutlu, Chafra, 2013). Yine, lider-takip¢i iliskilerini
gelistirmeye ve giivene dayali bir ¢alisma ortami yaratmaya odaklanan otantik
liderlerin olusturdugu c¢alisma ortaminda, isyerinde sapkin davranis diizeyi daha

diisiik olacagi sonucuna varilmstir.

1.2. OTANTIK LIDERLIK VE TAKIPCILERIN MOTIVASYONU
ARASINDAKI ILISKI

Otantik liderlik ve takipcilerin motivasyonu arasindaki iliski, psikolojik
sermaye, iligkisel 6zdeslesme, lidere giiven ve duygusal baglilik olmak tlizere dort

boyutta incelenmektedir. Bu boyutlar asagida ayr1 ayr1 degerlendirilecektir.
1.2.1. Otantik Liderlik ve Duygusal Baghhk

Literatiirde orgiitsel baghlik ile ilgili calismalarda, Allen ve Meyer’in 1997
yilinda gelistirdigi modelin siklikla incelendigi goriilmektedir. Bu modelde, orgiitsel
baglilik {i¢ boyutta a¢iklanmaktadir. Bu boyutlar; duygusal baglilik, devam baglilig

ve normatif bagliliktir.
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i. Duygusal Baghhik: Orgiite ve amagclarina ¢alisanin duygusal bagliligini
ifade eder. Orgiitiin deger ve normlari ile birey arasinda bir uyum ortaya ¢ikmaktadur.
Orgiite duygusal olarak bagl olan bireyler, drgiitsel iiyeligin devam etmesini ister ve
orgitiin  amaglarina  inanirlar.  Calisanlar  kendilerini  islerinde  yetenekli
hissettiklerinde orgiite bir baglilik algis1 gelisir ve orgiitiin bir tiyesi olarak is tatmini
saglanir. Giiglii duygusal baglilik, bireylerin oOrglitte kalma ve onun hedef ve
degerlerini kabullenmesi anlamindadir. Gili¢lii duygusal bagliliga sahip tyeler
orgilitiin amaglarii ve degerlerini benimseyerek, Orgiit yararina beklenenden daha
fazla ¢aba sarf eder ve iiyeliklerini devam ettirirler. Bu yoniiyle duygusal baglilik

orgiitler tarafindan en fazla arzulanan baglhlik tiirtidiir.

ii. Devam Baghhgi: Devam baglilig1 zorunlu bagliliktir; maddi ve manevi
faktorlere bagli olarak ortaya cikar. Bu tiir baglilikta isgoren orgiit i¢in harcadigi
emek, zaman ve cabanin karsiliginda edindigi statii, iicret, yetki gibi maddi ve
manevi tatmin unsurlarini, orgiitten ayrilmasiyla birlikte kaybedecegine inanir ve bu
inang onun Orgiite bagliligini saglar. Devam baglilig1, dis faktorlere dayali baghliktir.

Devam bagliliginda kisi orgiitiiyle 6zdeslesim kurmus degildir.

iii. Normatif Baghhk: Normatif (kuralci) baghlik, is gorenlerin orgiitte
kalmay siirdiirme ile ilgili yiikiimliik duygularin1 yansitmaktadir. Is gorenler yiiksek
bir normatif baglilik duygusu icerisinde, Orgiitte kalmaya ihtiya¢c duymaktadirlar
(Meyer ve Allen, 1991: 67). is gorenlerin &rgiite baglilik duymasi, bireysel yararlart
icin bu sekilde davranmalart istendiginden kaynaklanmamaktadir. Bu baglilik hissi,
1 gorenlerin yaptiklarinin dogru ve ahlaki olduguna inanmalar1 nedeniyle belli

davranigsal eylemleri sergilemelerine yardim etmektedir (Balay, 2000: 22).

Liderlik tarzi ile orgiitsel baglilik arasindaki iligki ile ilgili c¢esitli
aragtirmalar yapilmistir. Bliau, yapisal liderlik tarzinin, baglilik iizerinde biiytik etkisi
oldugunu tespit etmistir. Ayn1 sekilde Williams ve Hazer’de orgiitsel baglilikla
liderlik arasinda anlamli bir iliski oldugunu tespit etmislerdir (Dick ve Metcatfe,
2001: 114). Yine yapilan arastirmalar sonucunda, 0&zellikle doniisiimci liderlik (
Lee, 2005; Rai & Sinha, 2000) ve otantik liderlik (Jensen & Luthans, 2006) ile

calisanin oOrgiitsel baglilig1 arasinda anlamli bir iliski tespit edilmistir.
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Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing ve Peterson (2008), orgiitsel
vatandaslik davranigi, orgiitsel baglilik ve takipgilerin iistlerinden memnuniyeti ile
otantik liderlik arasinda diger liderlik tarzlarindan daha anlamli ve pozitif yonlii bir

iliski oldugunu tespit etmislerdir.
1.2.2. Otantik Liderlik ve Iliskisel Ozdeslesme

Son on yilda diger bireyler ile gruplar arasi 6zdeslesme ile ilgili dnemli
Ol¢iide artan arastirmalar mevcuttur (van Knippenberg, De Cremer, & Hogg, 2004).
Ozdeslesme bireyin sosyal kimliklerinin bir pargasi olarak orgiitsel kimligin bir
sonucudur (Ashforth ve Mael, 1989). Pratt (1998), orgiitle 6zdeslesmenin bireyin
biitiinsel ihtiyaclarini tatmin ettigini 6ne siirmiistiir. Ozdeslesme kavramu literatiirde
iki farkli anlama istinaden tartisma konusu olmustur. Bu farkli anlamlardan ilki bir
durumu, digeri ise bir siireci tamimlar (Kreiner, Hollensbe, & Sheep, 2006).
Ozdeslesme organizasyon veya grup ile birey arasinda olusan bireysel kimligin bir
parcasidir. Bireyin diger bireylerle benzer deger yargilari ve inaniglari paylagmasi
veya bireyin benlik kavramini degistirmesi ve gelistirmesi bireysel benlik kavramin
etkiler. Bu sayede, orgiitle bireyin kimlikleri benzesir (Kreiner Hollensbe, & Sheep,
2006). Bir siire¢ olarak 6zdeslesme, calisma grubu veya organizasyonun kimligi ile

bireysel kimlik arasindaki benzesmeyi ifade eder.

Bireyler grup diizeyinde kendilerini, kisisel olarak benzeri olmayan, diger
tim grup liyelerinden farkli olan bir grup iiyesi olarak siniflandirirlar. Bu durum
orgiitsel 6zdeslesme ile iliskilendirildiginde bireyler kendilerini, kariyerleri ile kisisel
diizeyde, orgiitiin farkli alt gruplariyla grup diizeyinde veya oOrgiitiin tiimiiyle

tanimlarlar (Van Dick, 2005).

Son yillarda kimlik kavrami, kisiler arasi iliskiler ve kimlik iizerine etkileri,
isyerini de kapsayacak sekilde genisletildi. Ozellikle kisileraras1 diizeyde kimlik,
kisinin rolii ile ilgili iliskilere odaklanir. Ornegin amiri, miidiirii arasindaki iliskiler
gibi. Sonug olarak kisileraras: diizeyde iki tiir kimlik ortaya ¢ikar: bireysel kimlik ve
iligkisel kimlik.

Otantik liderler, takipgilerine saygi gostermeleri nedeniyle daha olumlu,

iliskilerinde seffaf ve hesap verilebilirlige acgik olarak tanimlandiklarindan (Gardner
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Avolio, Walumbwa, 2005; Ilies, Morgeson, Narghang, 2005; Luthans & Avolio,
2003), iligkisel 6zdeslemenin yiiksek seviyede olacagi tahmin edilmektedir.

Iliskisel 6zdeslesmenin sonucu, yiiksek motivasyon, 6z diizenleme, 6z
degerlendirme oldugundan bu tarz bir 6zdeslesme Onerilmektedir. Boylece iliskisel
0zdeslesme bireylerin organizasyon igerisinde kendilerini tanimlamalar1 adina bir yol

sunar.

Bilindigi kadariyla otantik liderlik ile iliskisel 6zdeslesme arasindaki iliskiyi
inceleyen bir calisma yapilmamistir. Ilies, Morgeson, Narghang (2005), otantik
liderlerin makul iligkisel yoneliminin takipgilerin liderle ve organizasyonlari ile
bireysel 6zdeslesmeyi olusturmada etkili olacagi vurgulamislardir. Bunun nedeni
liderin diger ¢alisanlar ile iligkilerine deger vermesidir. Bu ¢er¢evede calisanin lideri
ile 6zdeslesmesinin, motivasyonunu ve Orgiitsel vatandaslik diizeyini olumlu yonde

etkileyecegi diisiiniilmektedir.
1.2.3. Otantik Liderlik ve Lidere Giiven

Orgiitsel hayatta lidere giiven, is gorenler agisindan énem arz etmektedir.
Lidere giiven ile kisiler aras1 giiven arasinda iligki kuran aragtirmalara gore, giiven;
“bir kisi veya grup tarafindan bir kelime, s6z veya yazili agiklamaya dayanan
beklentidir” seklinde tanimlanmustir (Deluga, Ronald, 1994). Orgiite giiven bazen is
gorenler agisindan lidere giiven ile karistirilabilir. Is gorenler lidere giivendiklerinde
bu giiveni Orgiitiin biitiiniine aktarabilirler. Ciinkii lideri 6rgiitiin bir temsilcisi olarak
algilayabilirler. Bu nedenle yazinda, giivenin lider tarafindan baslatilmas: gereken bir
siire¢ oldugu tartisilmaktadir. Is gorenlerin giivenlerini kazanmak igin liderlerin, tiim
davraniglarinin tutarl ve biitiinliik i¢cinde olmas1 gerekir. Tutarhlik, liderin gegmis
davraniglarint  temel alarak tahmin edilebilirliklerini yansitirken, biitiinliik,
davraniglar1 ile sOylemleri arasindaki uyumu yansitir. Diger taraftan kontroliin
paylasimi ve dagilimi, dogru ve agiklayici bir iletisim ve is gorenlere karsi ilgi ve
O0zen gosterme, c¢alisanlarin lidere olan gilivenlerini arttirmada Onemli rol

oynayacaktir (Whitener, Ellen, Brodt, Susan, Korsgaard, 1998).

Organizasyonlarda, ¢alisanlara karsi yapilan adaletli maas artislari,

tesvikler, promosyonlar gibi ddiillerle liderler ile calisanlar arasindaki bag artar.
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Liderler davranislariyla takipgisine giiven hissettirdigi lglide organizasyonda daha
etkili olurlar.

Dirk ve Ferrin (2002), liderin giiven diizeyi ve bunun organizasyona etkisi
ile ilgili gegmis 40 yil boyunca yapilan ¢alismalar1 ve sonuglarini incelemisler ve
dontigiimcii lider, etkilesimci lider ve lidere giiven arasinda anlamli bir iliski

oldugunu tespit etmislerdir.

Bulunan sonuglara ek olarak eger lider takipgisine bireysel ilgi gosterir ve
bireysel ilginin gercekligine takipgilerini inandirirsa (6rnegin otantik liderlikteki gibi
yakin ve acik iliskiler, iligkilerde seffaflik vb.)takipg¢isinin de lidere giiveni artacaktir.
Lidere giiven literatiirde saygi, isbirligi, glivenirlik ve 6z sermayenin tizerine kurulu

lider liye etkilesimi olarak tanimlanir.

Bir¢ok akademisyen otantik liderlik teorisinin temel ilkelerinden biri haline
gelen “kendine karsi diiriist ol ” ilkesinin dneminden bahseder. Ancak, gergekten
otantik olmak i¢in bagkalar1 i¢in de giivenilir olmasi gerektigini ihmal ederiz.
Gardner ve arkadaglar1 (Gardner, Avolio, Luthans, May, & Walumbwa, 2005)

otantik liderlerin takipgilerinde giiven duygusu uyandirdigini tespit etmislerdir.

Tiirkiye’de Turhan (2007: 23) tarafindan hazirlanan yaymlanmamis doktora
tezinde ise, otantik liderligin, etik liderligin kaynaklarindan birisi olan giiven boyutu
ile bir arada adlandirilmas1 gerektigi ifade edilmektedir. Burada giivenin etik liderin
giic kaynaklarindan birisi oldugu ve otantik liderlik olarak isimlendirilebilecegi rapor
edilmektedir. Otantik liderligin giiven boyutu, liderin davranislarindaki tutarliligi ve
giivenilirligi ifade etmektedir. Calismada otantik liderin izleyenleri etkilemede

kullandig1 temel unsur, giivenilirligi olarak belirtilmistir (Turhan, 2007).

Otantik liderlik, ise goniilden baglanma ve giiven ile ilgili yapilan ampirik
aragtirmada otantik lider ile lidere giiven arasinda bagimli bir iliski oldugu, otantik
liderlerin takipgilerinin ise goniilden baglanmasina destek oldugu, takipgilerin lidere
giiveninin igse goniilden baglanmasini kolaylastirdigi, sonu¢ olarak kisiler arasi
giivenin kismen otantik liderle, ¢alisanin ise goniilden baglanmasina aracilik ettigi

anlagilmistir (Hassan, Ahmet, 2011).
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1.2.4. Otantik Liderlik ve Psikolojik Sermaye

Grup tiyelerinin psikolojik sermayesini etkileyebilecek bir¢ok etken vardir
(Luthans, Avolio, 2007). Bandura (2006, 2008), liderligin toplu etkilesimde 6nemli
rol oynadigini savunmustur. Bu baglamda otantik liderlik ve psikolojik sermayenin
birbiriyle baglantili oldugu diisliniilmektedir (Walumbwa, Luthans, Oke, Avey,
2009). Ornegin otantik liderler, hem grup iiyelerinden hem de grup disindan aldiklari
bilgileri analiz eder ve bu bilgileri tiim grup iiyeleri ile paylasirlar. Otantik liderler,
tek tek tiim grup tiyelerinin goriislerini alir, degerlendirir ve grubu giliclendirmek icin
bu bilgilerden faydalanir (Gardner, 2005). Kirkman ve Rosen (1999)’a gore liderler,
grup lyelerinin gorlslerini dinledigi zaman, grup tyeleri kendilerini daha gilivende
hisseder ve bu ortamda yeteneklerini daha rahat ortaya cikarirlar. Diger bir degisle
liderler takipgcileri ile ortak sezgi gelistirmek icin bilgi paylasimini sagladigi ve
destekledigi miiddetce, kendi bilgisi artar, grup iiyeleri hakkinda daha g¢ok sey
Ogrenir ve yeni yetenekler kazanir. Bu sayede grup iiyelerinin 6nemli psikolojik
sermayelerinden biri olan bireysel ve kolektif yeterlilik gelisir (Luthans, Youssef,
2007). Bireysel ve kolektif yeterlilik, diger psikolojik sermaye boyutlarindan
tyimserlik, dayaniklilik ve umudun gelisimine katkida bulunur. Bu sayede otantik

liderler kolektif psikolojik sermayenin gelisimine katkida bulunabilirler.

Umut, bireyin sahip oldugu amaca odakli enerji (vekélet-agency) ile amaci
elde etmek icin alternatif yollar (pathways) konusunda basarisina bagl olan pozitif
motivasyonel durum olarak tanimlanmistir (Snyder, 2000:8-9). Umut taniminin
temelini stratejik planlama siirecinde hedeflere ulasmada ortaya c¢ikan alternatif
fikirler olusturur. Otantik liderler, zor durumlarla karsilastiklarinda bile gercekei
umutla olaylar1 yonetme yetenegine sahiptirler (Luthans & Avolio, 2003). Otantik
liderlerin alternatif yollar1 gelecek odaklidir. Bu tiir liderler, grup iiyelerinin umut
diizeylerini yiikseltme hususunda objektif bilgilere daha yakindir. Boylece 6nemli bir
problemle karsilastiginda, grup iiyeleriyle bilgi paylasiminda ve geri beslemede
giivenilir bir kaynak haline gelirler. Otantik liderler, giiclii karakterleri sayesinde,
calisanlarin ise katilimi, gilic gelistirme, paylasma gibi alanlarda destekleyerek
sorunlarin tistesinden gelebilirler (Ilies, Morgeson, Nahrgang, 2005). Boylece otantik

liderler, giiglii karakterleri, iletisime agik olmalar1 ve geri bildirime olanak

saglamalar1 sayesinde sirastyla kolektif umudu ve psikolojik sermayeyi beslerler.
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Yiiksek umut diizeyi olan iscilerin daha faydali oldugunu 6ne siiren Amerikan
sirketlerinde yapilan anket sonuglarina gore, umut kavraminin is yeri performansi
tizerinde pozitif etkisi oldugu tespit edilmistir (Adams, 2002). Ayrica ylksek umut
diizeyi olan yoneticilerin daha performansl is birimlerine ve daha memnun astlara
sahip olduklarin1 gostermistir Peterson ve Luthans, 2002). Yapilan bir bagka
arastirmada,  igletme sahiplerinin umut diizeyleri ve is sahibinin duydugu
memnuniyeti dile getirmesi arasinda pozitif bir iliski bulunmustur (Jensen ve

Luthans, 2002).

Umut, iyimserlik ve esneklik gibi psikolojik sermaye i¢in katilim kriterlerini
yerine getirmektedir. Ayrica bir aragtirma sonucunda umut kavraminin kavramsal
bagimsizlik ve aywrt edici gegerligi belirlenmistir (Carifio ve Rhodes, 2002;
Magaletta ve Oliver, 1999; Snyder, 2000). Ornegin, psikolojik dayamklilik reaktif
bir olgu iken, umut proaktiftir. Iyimserlik digsal atiflara ve olumsuz sonuglardan
uzakliga bagli iken (Seligman, 1998), umut sonuglar ve kendisi tarafindan baslatilan
aksiyonlarla ilgilidir ve pozitif amaglarla baglantilidir ( Luthans, Jensen, 2002;

Snyder, 2000; Snyder, 1996) .

Pozitif psikolojik kapasitesinin bir boyutu olan umut, otantik liderligin
gelisim siirecinde gbéz ardi edilemeyecek kadar onemli etkiye sahiptir. Snyder ve
Shorey (2003), etkili liderlerin yiiksek umut ortami olusturabildikleri ve yiiksek umut
sahibi bireyleri daha iyi donattiklar1 6l¢iide hedefleri kavramsallagtirma, bagkalarina
bu kisa hedefleri ifade ederek, alt hedeflere ve daha biiylik ve karmagik hedeflere

ulasabileceklerini 6ne stirmiistiir.

Iyimserlik, kisinin amacmna ulasmak icin gayret ederek ugruna 1srarci
davranmasmi saglayacak sekilde hayatta basina iyi seylerin gelecegine dair
genellemis bir beklenti olarak ifade edilmektedir (Scheier & Carver, 1985, 26’dan
Giiler, 2009). Tiger (1971: 18) iyimserligi “kisinin zevkine veya avantajina uygun
olarak, sosyal veya maddesel durumlarla iligkili bir ruh durumu veya tutumu” olarak
gormektedir. Iyimserlik model olunarak kazanilabilecek bir ruh halidir. Otantik
liderler, grup iiyelerinin farkindaliklarin1 arttirarak, ortak hedeflerin ve basarinin
Oonemini anlatarak onlarin iyimserliklerini etkileyebilirler. Liderler problemlerin

¢Oziilmesinde aktif, hizli adapte olan ve olumlu yaklasim sergileyerek grup
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tiyelerinin motivasyonunu ve kolektif iyimserligini yiiksek diizeye ¢ikarirlar. Boylece

grup lyelerinin psikolojik sermayesinin gelisimini saglarlar.

Otantik liderler, grup iiyelerinin farkindaliklarin1 6n plana ¢ikarmak igin
onlar1 olumlu hedeflere yonlendirerek, psikolojik dayanikliligini arttirabilirler. Zor
zamanlarda grup liyeliginin devami ve psikolojik kaynaklarin rezerv edilebilmesi i¢in
lider ile tiyeleri arasinda giiven olusturulmasi sarttir. Otantik liderler, grup iiyelerinin
dayanikliligimi etkileme yetene§ine sahiptirler. Bunun yaninda artan 0z
farkindaliklar1 sayesinde grup tiyelerinin yeteneklerini anlayabilirler. Otantik liderler
psikolojik dayaniklilik konusunda 6rnek olurlar. Bu bakis acist Bandura’nin sosyal

O0grenme teorisi tarafindan desteklenmektedir.

Biiyiik o6l¢iilii  klinik odaklt bir arastirmada, psikolojik dayaniklilik
kapasitesinin ii¢ ortak temasinin, otantik liderler i¢in biiyiik bir 6neme sahip oldugu
belirtilmistir. Bunlar: (1) gercekligin sadik bir kabulii, (2) hayatin anlamli olduguna
dair giiglii degerlerle desteklenen derin bir inang ve (3) onemli bir degisiklige adapte
olma ve uyum saglama yetenegi (Coutu, 2002). Bu konuda girisimcilerin esnekligini
gosteren anekdotlar boldur. JRL Girisimciligin kurucusu John Lee buna Ornektir.
Yeni kurulan petrokimya tasimacilik sirketini kelimenin tam anlamiyla yok eden bir
patlamadan sonra, Lee bir Anka kusu gibi kiillerinden yeniden dogdu. Lee, psikolojik
dayaniklilik gostererek tamamiyla yeni bir stratejik yonetim ile sirketini yeniden insa
ederek, organizasyonunu daha giiclii bir endiistri liderine doniistiirdii (Cox ve Camp,
2001).  Psikolojik sermaye i¢in katilim kriterlerini karsilamada, psikolojik
dayanikliligin 6nemli destegi vardir (Stewart, 1997).

Avolio ve arkadaslar1 (Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans, & May,
2004; Luthans & Avolio,2003), otantik liderlerin takipgilerinin psikolojik
sermayelerini olumlu yonde etkileyebilecegini one siirmiislerdir. Bunun tizerine 2009
yilinda bir finans kurulusunun cesitli gruplar lizerinde yapilan arastirmada, grup
yoneticisinin otantik liderlik diizeyinin kolektif oOrgiitsel vatandashk davranigini,
grubun giivenini ve kolektif psikolojik sermayeyi olumlu yonde etkiledigi tespit
edilmistir (Walumbwa, Luthans, Avey, & Oke, 2009). Caza ve Levy (2010), otantik
liderlerin calisanlarin psikolojik sermayelerini gelistirmek icin calisma ortaminda

pozitif iklim olusturulmasi gerekliligini savunurlar.
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Yoneticinin otantik liderlik diizeyinin yiiksek olmasi, psikolojik sermayeyi
olumlu yonde etkileyecegi bu da, calisan devamsizligini (Avey, Patera, ve West,
2006: 48-49), biitlin olarak oOrgiitsel baglilik ve is tatminini (Larson ve Luthans,
2006: 54), pozitif duygular ve orgiitsel vatandashik davranmisini (Avey, Luthans,
Youssef, 2008: 87; Norman, Avey, Nimnicht ve Pigeon, 2010: 384), is performansi
ve c¢alisan performansini (Gooty, Gavin, Johnson, Lance Frazier, Snow, 2009: 357,
Nguyen ve Nguyen, 2011: 2; Walumbwa, 2010: 942), calisan sapkinligin1 (Norman,
Avey, Nimnicht ve Pigeon, 2010: 385), isten ayrilma niyeti, ig arama davranisi, stres
belirtilerini (Avey, 2009: 686), is-yasam kalitesini (Nguyen ve Nguyen, 2011: 2),
isyerinde kaba, nezaketsiz davranislart (Roberts, Scherer ve Bowyer, 2011: 4),
etkinlik ve ekstra ¢aba (Toor ve Ofori, 2010: 344), yaratici performanst (Sweetman,
2011: 7), isgliciiniin tiretkenligi ve 0grenilmis ¢aresizlik davranigini (Cole, 2006: 2)

olumlu yonde etkileyecektir.

1.3. OTANTIK LIDERLIK VE TAKIPCILERIN ALGILARI ARASINDAKI
ILISKI
Otantik liderler ile takipgilerin algilar1 arasindaki iliski genel liderlik izlenimi

ve liderden duyulan memnuniyet olmak {izere iki boyutta incelenmektedir. Bu

boyutlar asagida ayr1 ayr1 degerlendirilecektir.
1.3.1. Otantik Liderlik ve Genel Lider izlenimi

Etkili bir lider olmak i¢in ilk once takipgileri tarafindan lider olarak
gorlliiyor olunmasi gerekir. Genel lider izlenimi ¢ok sezgisel goriiliiyor olsa da bu
alanda c¢ok az ampirik caligma yapilmistir. Bir bireyi lider yapanin ne oldugu,
yillardir teorisyenler ve arastirmacilar tarafindan arastirma konusu olmustur. Bu
zaman zarfinda yapilan aragtirmalar sonucunda ideal bir liderin 6zelliklerinin neler
oldugu ortaya ¢ikmistir. Ancak giinlimiiz sartlarinda giiniimiiz liderlerinin takipgileri

tarafindan nasil algilandig1 hususu heniiz incelenmemistir.

Endrissat ve arkadaslarinin (2007) arastirmalari, konuya 151k tutmamiza
yardimc1 olmustur. Bu arastirmacilar mevcut kavrami incelemis ve liderligin ana
bilesenler ile otantik liderlik boyutlar1 (Avolio ve Gardner, 2005) arasinda Ortiisme

oldugunu tespit etmislerdir.
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1.3.2. Otantik Liderlik ve Liderden Duyulan Tatmin

Liderden duyulan tatmin, liderin davranisindan takipgisinin duydugu
memnuniyet veya tatmindir. Liderden memnuniyet takipgisinin tiim davranislarini
etkiler. Liderin davraniglar1 takipgilerinin davraniglart {izerinde biiyiikk rol
oynayabilir. Judge, Piccolo ve Ilies (2004)’in Ohio State’de lider ve davraniglari
tizerinde yaptiklar1 bir arastirmada (liderlik ve is tatmini ile ¢alisan memnuniyeti
arasindaki iliski) liderin davranislar ile takipgilerinin memnuniyeti arasinda anlaml
bir iligki oldugunu tespit etmislerdir. Arastirmalarda liderin c¢alisan merkezli

davraniglarinda takip¢inin memnuniyetinin daha etkili oldugu goriilmiistiir.
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DORDUNCU BOLUM

OTANTIK LIDERLIK ILE PSIKOLOJIK SERMAYE ARASINDAKI
ILISKI UZERINE AFYONKARAHISAR POLIS TESKILATINDA BiR
UYGULAMA

1. ARASTIRMANIN AMACI VE KAPSAMI

Giintimiiz orgiitlerinde performansi arttirmak i¢in insan kaynaginin etkin bir
sekilde kullanilmas1 son derece énem arz etmektedir. insan kaynaginin verimliligini
etkileyen birgok faktor vardir. Bu faktorlerden biriside yoneticilerin liderlik
davranisidir. Bu baglamda liderlik davranisi {lizerine gegmisten gilinlimiize bir¢ok
arastirma yapilmig ve her arastirma digerine temel olusturmustur. Zamanla insan
kaynaginda ve oOrgitlerde meydana gelen degisimler yoneticilerin liderlik
davraniglarindaki degisimi de zorunlu kilmistir. Artik yonetici ile iggbren arasindaki
giiven duygusu, ahlaki ve etik degerler, iligkilerde seffaflik 6nem kazanmistir. Bu
kavramlarla oOrtiisen bir pozitif liderlik tarzi, otantik liderliktir. Otantik liderler, kendi
duygu ve isteklerinin farkinda olmasi, gerek i¢ gerek dis gozlemlerle edindigi
bilgileri dengeli ve tarafsiz olarak kullanmasi, takipgilerine karsi seffaf olmasi,

i¢sellestirilmis ahlak anlayisina sahip olmasi ile 6n plana ¢ikmaktadirlar.

Bir organizasyonda is gorenin psikolojik sermayesi Orgiitsel performansi
etkileyen onemli bir etkendir. Psikolojik sermaye boyutlarindan umut, dayaniklilik,
esneklik ve Oz-yeterlik yoneticiler tarafindan desteklendigi ve beslendigi takdirde
orgiitsel performansta pozitif yonde sapma meydana gelecektir. Bu baglamda otantik
liderligin  glinlimiiz ~ organizasyonlarinda  6nemli  bir kavram  oldugu
degerlendirilmektedir. ~ Ozellikle emniyet teskilatt personelinin  psikolojik
sermayesinin desteklenmesi gerektigi diistiniilmektedir. Polis, 7 giin 24 saat asayisi
amme, sahis, tasarruf emniyetini ve mesken masuniyetini korumak ve halkin 1rz, can

ve malinti muhafaza ve ammenin istirahatini temin etmekle mikelleftir. Yardim
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isteyenlerle yardima muhtag olan gocuk, alil ve acizlere muavenet eder. Kanun ve
nizamnamelerinin kendisine verdigi vazifeleri yapar (2559 sayili Polis Vazife ve
Salahiyetleri Kanunu madde 1). Bu baglamda hizmet ettigi alan itibari ile polis her
tiirli olumsuz kosulla kars1 karsiya kalmaktadir. Bu nedenle emniyet teskilatinda
yoneticilerin sahip oldugu liderlik davranisi ¢ok onem arz etmektedir. Emniyet
teskilatindaki riitbeli personel, astlarina karsi seffaf olmasi, diyaloga agik olmast,
edindigi bilgileri tarafsiz olarak degerlendirmesi, pozitif deger yargilarina ve giigli
bir karaktere sahip olmasi ile karsilikli giivenin olugsmasina olanak saglayacaktir. Bu
giiven ortamindan pozitif olarak etkilenen emniyet teskilati personelinin
performansinda pozitif yonde artis gézlenecegi degerlendirilmektedir. Bu baglamda
emniyet teskilati personeli ile ilgili yapilacak olan bu arastirma, pozitif liderlik
yaklagimlarindan otantik liderlik ile ¢alisanlarin psikolojik sermayeleri arasindaki

iligki lizerine yapilandirilmistir.

Bu c¢alismada, bir pozitif liderlik formu olan otantik liderlik ile ¢alisanlarin
psikolojik sermayeleri arasindaki iliski incelenecektir. Ayrica otantik liderlik ve
caliganlarin psikolojik sermayelerinin demografik degiskenlere gore farklilik gosterip

gostermedigi analiz edilecektir.

2.VERILERIN TOPLANMASI VE ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Arastirmanin ana kiitlesini Afyonkarahisar il merkezinde gorev yapan
polisler (Afyon Polis Meslek Yiiksek Okulu Miidiirliigii ve Afyon il Emniyet
Miidiirliigii merkez kadrosu) olusturmaktadir. Afyonkarahisar il merkezinde gorev
yapan polislerin sayis1 1045 kisiden olusmakta olup, yapilan istatistiksel
aragtirmalarda Orneklem biiyiikligii icin 291 denek sayisinin yeterli olacag
belirtilmektedir (Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu, Yildirim, 2010). Bu ¢alismada
Afyon ili merkez polis teskilatina 335 anket dagitilmis, bu anketlerin 330’1 geri

donmiis, 9 adedi eksik veri nedeniyle degerlendirme dis1 tutulmustur.
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2.1. ARASTIRMADA KULLANILAN DEGISKENLER

Arastirmada kullanilacak degiskenlerin tespitine baslamadan 6nce otantik
liderlik ve psikolojik sermaye arasindaki iliskiye yonelik genis bir literatiir taramasi
yapilmis ve aragtirma modelini olusturacak degiskenler tespit edilmistir. Modele ait

bagimli ve bagimsiz degiskenler asagida kisaca belirtilmistir.
2.1.1. Bagimsiz Degiskenler

Arastirma modelinde bagimsiz degisken olarak, Walumbwa ve arkadaslar
(2008) tarafindan gelistirilen “iliskilerde seffaflik” , “i¢sellestirilmis ahlak anlayis1”,
“bilgiyi dengeli degerlendirme”, “6z farkindalik” boyutlar1 olan otantik liderlik

kavrami ele alinmistir.
2.1.2. Bagimh Degiskenler

Arastirmada bagimli degisken olarak Luthans ve arkadaglart (2007)
tarafindan gelistirilen “iyimserlik”, “psikolojik dayaniklilik”, “umut” ve “6z yeterlik”

boyutlart olan Psikolojik Sermaye kavrami ele alinmistir.

Arastirma sorusu: Afyonkarahisar ili polis teskilatindaki yoneticilerin
otantik liderlik ozellikleri ile calisanlarin psikolojik sermayelerine yonelik algilar:

arasinda nasil bir iliski vardir?
Arastirma sorusuna istinaden olusturulan hipotezler:

HI1: Yoneticilerin otantik liderlik o6zellikleri ile c¢alisanlarin psikolojik

sermaye boyutlarindan umut arasinda pozitif bir iliski vardir.

H2: Yoneticilerin otantik liderlik 6zellikleri ile calisanlarin psikolojik

sermaye boyutlarindan 6z yeterlik arasinda pozitif bir iligki vardir.

H3: Yoneticilerin otantik liderlik o6zellikleri ile calisanlarin psikolojik

sermaye boyutlarindan iyimserlik arasinda pozitif bir iligki vardir.

H4:  Yoneticilerin otantik liderlik o6zellikleri ile calisanlarin psikolojik

sermaye boyutlarindan psikolojik dayaniklilik arasinda pozitif bir iligki vardir.

H5: Yoneticilerin otantik liderlik 6zellikleri, ¢alisanlarin  demografik

ozelliklerine gore farklilasir.
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H6: Calisanlarin psikolojik sermayelerine iligskin algilar1 demografik

ozelliklerine gore farklilasir.

3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirma, temel olarak otantik liderlik ile psikolojik sermaye arasindaki
iligki lizerine yapilandirilmistir. Bu arastirmada verilere ulagsmada, nicel arastirma
yontemlerinden anket metodu uygulanmustir. Pozitif liderlik yaklagimlarindan otantik
liderlik davranisimi 6lgmede Walumbwa, Avolio, Gardner, Wensing ve Peterson
(2008) tarafindan gelistirilen Otantik Liderlik Olceginin (The Authentic Leadership
Questionnaire-ALQ) Tiirkgeye uyarlamasi ve c¢alisanlarin psikolojik sermayesini
Olgmede Fred Luthans ve arkadaglari (2007) tarafindan gelistirilen Psikolojik
Sermaye Olgeginin Tiirkgeye uyarlamasi kullanilmistir. Otantik liderlik olgegi
“iligkilerde  seffaflik”, “igsellestirilmis ahlak anlayis1”, “bilgiyi dengeli
degerlendirme” ve “6z farkindalik” boyutlarin1 icermektedir. Luthans ve arkadaglar
(2007) tarafindan gelistirilen psikolojik sermaye Olgegi, “iyimserlik”, “psikolojik
dayaniklilik”, “umut” ve “6z yeterlik” alt boyutlarini igermektedir.

Psikolojik sermaye 6lgegi, toplam 24 ifadeden olusmakta olup; “iyimserlik”
boyutu 1, 9, 11, 14, 18, 19; “psikolojik dayaniklilik” boyutu 5, 7, 8, 10, 13, 22;
“umut” boyutu 2, 6, 12, 17, 20, 24; “6z yeterlik” boyutu ise 3, 4, 15, 16, 21, 23

numaral ifadelerle 6l¢iilmektedir. 1,8 ve 11. ifadeler ters puanlanmustir.

Walumbwa ve arkadaglart (2008) tarafindan gelistirilen orijinal otantik
liderlik 6lgegi toplam 16 ifadeden olusmakta olup; “iligkilerde seffaflik” boyutu 1, 2,
3, 4, 5; “igsellestirilmis ahlak anlayis1” boyutu 6, 7, 8, 9; “bilgiyi dengeli
degerlendirme” boyutu 10, 11, 12 ve “6z farkindalik” boyut 13, 14, 15, 16 numaral
ifadelerle 6l¢iilmektedir.

Olusturulan anket formu;

a)Calisanlarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik sorular (8 adet),

b)Ydneticilerin otantik liderlik diizeylerini belirlemeye yonelik sorular (16

adet),
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c)Calisanlarin psikolojik sermayesini belirlemeye yonelik sorular (24 adet)

olmak {izere toplam 3 boliim ve 48 sorudan olusmaktadir.

Ankette cinsiyet, yas, medeni durum, kurumdaki pozisyon, kurumdaki
caligma stiresi ve 6grenim durumu, gelir durumu degiskenleri kullanilmistir. Cinsiyet
degiskeni “Erkek” ve “Kadin” olmak fiizere iki grup altinda incelenmistir. Yas
degiskeni ile ilgili olarak; “20 ve 30 aras1”, “31ve 40 aras1”, “41 ve 50 aras1” ve “51
ve lizeri” olmak {lizere dort grup olarak belirlenmistir. Medeni durum “Evli” ve
“Bekar” olmak {izere iki grup altinda incelenmistir. Kurumda ¢alisma siiresi “0-5 yil
aras1”, “6-10 yil aras1”, “11-15 yil aras1” ve “16 yil ve lizeri” olmak iizere dort
grupta incelenmistir. Egitim durumu, “Hkégretim”, “Lise”, “On lisans”, “Lisans”,
“Lisansiistii” olmak {izere bes grup olarak belirlenmistir. Kurumdaki pozisyonu,
“Yonetici Sinifi”, “Memur Sinifi” ve “Yardimci Hizmetler Smifi” olmak iizere 3

grup olarak belirlenmistir.

Bu boliimlerde amaglarimiza uygun olarak hazirlanmis sorularin cevap
siklar1 i¢cin 5°1i Likert dl¢egi kullanilmistir. Likert 6lgegi, 2. ve 3. boliimdeki sorular
icin; “Kesinlikle katiliyorum”, “Katiliyorum”, “Kararsizim”, “Katilmiyorum,

Kesinlikle katilmiyorum”, ifadeleri kullanilarak hazirlanmistir.

Verilerin analizi ve hipotez testi i¢in sosyal bilimlerde kullanilan istatistik

programi kullanilmistir.

4. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Calismanin smirhiliklarindan biri 6l¢lim araglariyla ilgilidir. Arastirma
esnasinda kullanilan olgeklere ait sorularm orijinali Ingilizce oldugu igin, 6lgegi
Tiirkceye uyarlama, On testlerin yapilmasi, giivenilirlik ve gecerlilik analizinin
yapilmas1 ve faktor analizinin gézden gegirilmesine karsin, arastirmada kullanilan
Olceklerin ilgili boyutlar1 iyi Olgen araglar oldugu yoniindeki kararin verilebilmesi

icin farkli 6rneklemlerde de test edilmeleri gerektigi degerlendirilmektedir.

S6z konusu anketin icra edilmesi esnasinda, 6rnekleme girecek bireylerin

seciminde tesadiifilik hususu saglanmaya calisilmistir. Ancak 6rneklem grubu bir
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kamu kurumu olmast nedeniyle c¢alismadan elde edilen sonuglarin tim

organizasyonlara genellenebilirliginin sinirli oldugu diisiiniilmektedir.

Otantik liderlik ve psikolojik sermaye kavramlar1 siibjektif nitelik
tasimaktadir. Bundan dolay1 ¢alisandan calisana farkliliklar arz etmektedir.
Ormneklem grubuna uygulanan 6lgegin sonuglari analiz edildiginde ¢ogunlugu olumlu
goriigler igerdigi goriilmiistiir. Ancak arastirma konusunun liderlik tizerine kurulu
olmas1 kimi katilimcilarin anket sorularini cevaplarken tedirgin olmasina sebebiyet
vermistir. Bu durumun, katilimin yiiksek olmasina ragmen verilerin normal dagilimi

etkiledigi diistiniilmektedir.

Arastirma Afyonkarahisar ili merkez Polis teskilati personeli {izerinde
gerceklestirilmistir. Ancak s6z konusu arastirma Emniyet Genel Midiirliigiiniin tek
bir kurumunda yapilmasi genellestirmede bulunmayi bilimsel acidan sinirladig

distiniilmektedir.

5. ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirmanin bu boliimiinde, otantik liderlik davranisinin ¢alisanlarin
psikolojik sermayesine etkisini belirlemeye yonelik hazirlanan anket formunda yer
alan boyutlara iliskin gilivenilirlik analizi ve katilimcilarin otantik liderlik ve
psikolojik  sermayeye iligkin  goriisleri ve demografik ozellikleri ile

karsilagtirilmasina yonelik olan analizlere yer verilmistir.

5.1. ANKET FORMUNUN GUVENILIRLIGI VE GECERLILIGININ
ANALiZI

Bir arastirmada, kullanilan 0&lgeklerin anlamli sonuglar vermesi igin,
giivenilirlik ve gegerlilik boyutlarinin arastirilmas1  gerekmektedir.  Anketin
givenilirlik ve gecerliligini 6lgmede, Cronbach’s Alpha giivenilirlik testi
kullanilmistir. Bu testteki giivenilirlik katsayisi 0 ile 1 arasindadir. Nunnally (1978),

bu katsayinin 0,70 ve daha yukarisi olmasini tavsiye etmektedir.

Bu amagla, tiim anket sorularma uygulanan Cronbach’s Alpha giivenilirlik

testi sonucunda anketin giivenilirlik katsayis1 0,823 olarak ¢ikmistir. Otantik liderlik
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Olgeginin giivenirlik testi sonucu 0,855 ve psikolojik sermaye dlgeginin giivenilirlik
testi sonucu 0,802 ¢ikmistir. Tablo 2’deki analiz sonuglarina baktigimizda en alt
deger olan 0,802 bile giivenirlik katsayis1 olarak yiliksektir. Bu nedenle arastirmaya
iliskin olusturulan anket formunun istatistiksel olarak yiiksek diizeyde giivenilirlik ve

gecerlilige sahip oldugunu séylemek miimkiindiir.

Tablo 2. Anketin Giivenilirligi Ve Gegerliliginin Analizi: Cronbach Alpha Testi

Sonuglari
Olciim araci Cronbach Alpha
Otantik Liderlik Olcegi 0,855
Psikolojik Sermaye Olcegi 0,802
Tiim anket sorular 0,823
Cronbach Alpha Testi

Gelistirilen bir 0Olgegin yiiksek gilivenirlilige sahip olmasi, o o6lcegin
gecerliligini desteklemektedir. Ancak yiiksek gilivenirlilik ve i¢ tutarlilik, dlcegin
yapisal gegerliliginin 6n sart1 olsa da yalniz bagma yeterli degildir. Igerik gegerliligi
i¢cin en yaygin olarak kullanilan yontem, 6l¢iilecek konu hakkindaki uzman kisilerin

goriislerinin alinmasidir (Bas, 2001: 187-188).

5.2. VERILERIN NORMAL DAGILIMA UYGUNLUGUNUN ANALIZI

Verilerin normal dagilim gosterip gostermediklerini ortaya koymak amaciyla
normallik testi yapilmig, bunun iginde tek Orneklem kolmogrov- smirnov testi,

carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerlerine bakilmistir.
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Tablo 3. Otantik Liderlik ve Psikolojik Sermaye o6l¢eklerinin Normallik Analizi:

Kolmogorov Smirnov Testi Sonuglari

Kolmogorov
Degisken N Min Max Ort SS Carpikhik Basiklik )
Smirnov?
Otantik Lider 321 | 2,25 | 5,00 | 403 | ,64 | -851/,136 | -,156/,271 0,000
Psikolojik Sermaye 321 | 2,75 | 4,96 | 4,08 | ,42 | -509/,136 | -,216/,271 0,000

Kolmogorov Smirnov Testi

Otantik liderlik Olgegi ve psikolojik sermaye Olgegi, Kolmogrov-Smirnov
analizi ile incelenip sigma degerlerine bakilmistir. Tablo 3’deki dlgeklerin sigma
degeri 0,05 ten kiigilk oldugundan verilerin normal dagilim gostermedigi
anlagilmaktadir. Anketin carpiklik degerleri +,-3 (baz1 yazarlara gére +-2) aralifinda
degerler almast durumunda normal kabul edilmektedir. Carpiklik degerlerine
bakildiginda otantik liderlik 6l¢egi igin ¢arpiklik 6l¢iisii 6,25 ve psikolojik sermaye
dlgegi icin 3,74 tiir. Olgeklerin carpiklik degerleri, belirtilen veri araliklari icinde
olmadigindan verilerin normal dagilim gostermedigi anlasilmaktadir. Bu nedenle
bundan sonraki asamalarda verilerin analizlerinde non-parametrik analiz yontemleri

uygulanacaktir.

5.3. ARASTIRMAYA ILISKIN TANIMLAYICI iSTATISTIKLER

Anket calismasi sonucunda toplam 321 gegerli anket elde edilmistir. Bu

anketlere iliskin tanimlayici istatistik sonuglar1 Tablo 4’de sunulmustur.

Tablo 4’deki verilere gore arastirmaya katilan calisanlarin yas dagilimi
incelendiginde; % 27,4 ile “31-40” yas grubu birinci sirada olup bunu, % 21,8 ile
“41-50” yas grubu, % 1,6 ile “51 ve {istii” yas grubu izlemektedir.

Arastirmaya katilan calisanlarin cinsiyete gore dagilimi incelendiginde,
arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugu bay (% 94,4) olup, bunu % 5,6’s1 ise bayanlardan

olusmaktadir.
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Arastirmaya katilan c¢alisanlarin gorev dagilimima bakildiginda; % 76 ile
memur sinift personel birinci sirada, % 10,3 ile yardimci hizmetler siifi ikinci

stirada, % 13,7 ile yOnetici sinifi liclincii sirada yer almaktadir.

Arastirmaya katilanlarin kurumdaki ¢alisma siiresi incelendiginde; % 41,1 ile
“0-5” yil aras1 birinci sirada yer alirken; bu oram1 % 38,1 ile “6-10” yil ve isti
calisanlar ,% 14,3 ile “11-15” y1l arasinda calisanlar ve % 6,5 ile “16 yil ve iizeri”

calisanlar takip etmektedir.

Arastirmaya katilanlarin medeni durumlar1 incelendiginde; %50,2 ile evli

personel birinci sirada , %49,8 ile bekar personel ikinci sirada gelmektedir.

Arastirmaya katilanlarin aylik gelir diizeyleri incelendiginde; % 87,8 ile
“2.000 ve tizeri” gelir diizeyine sahip personel birinci sirada , %7,8 ile “1.500-2.000
aras1” ikinci sirada, %4.,4 ile “1.000-1.500” aras1 gelir diizeyine sahip personel

liclincii sirada gelmektedir.

Arastirmaya katilan personelin egitim durumu incelendiginde; birinci sirayi
% 63,6 ile “On lisans” mezunlar1 alirken, bu siray1 % 19 oranla “Lisans” mezunu, %
10,6 ile “Lise” mezunu ve % 5,3 ile “Ilkdgretim” mezunu, son olarak % 1,6 ile

“Lisansiistli” mezunu calisanlar izlemektedir.

Anketi cevaplandiranlarin genel demografik 6zellikleri incelendiginde,
cogunlugunun erkek, on lisans mezunu, 20-30 yas araliginda, evli ve 0-5 yil siireyle

kurumda ¢alismis oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4. Katilimeilara Ait Baz1 Tanimlayici Istatistikler

S,\‘I‘;)a DEGISKENLER DUZEY FREKANS YUZDE
Bayan 18 5,6
1 CINSIYET Erkek 303 94,4
Yanitsiz 0 0
20-30 158 49,2
31-40 88 27,4
2 YASINIZ 41-50 70 21,8
50 ve tizeri 5 1,6
Yanitsiz 0 0
Evli 161 50,2
3 MEDENi DURUM Bekar 160 49,8
Yanitsiz 0 0
1.000-1.500 14 4.4
. 1.500-2.000 25 7,8
4 AYLIK GELIR 2.500 ve lizeri 282 87.9
Yanitsiz 0 0
Ilké’)gretim 17 53
Lise 34 10,6
SR On lisans 204 63,6
5 EGITIM DURUMU Lisans 61 19
Lisanstusti 5 1,6
Yanitsiz 0 0
0-5 yil 196 41,1
KURUMDA CALISMA 6-10 yil o8 38,1
6 SURESI 11-15 y1l ‘ 46 14,3
16 y1l ve iizeri 21 6,5
Yanitsiz 0 0
Yonetici sinifi 44 13,7
7 KURUMDAKi Memur sinifi 244 76
POZISYONU Yrd. Hiz. Smifi 33 10,3
Yanitsiz 0 0
TOPLAM 321 100

Arastirma kapsaminda anketi yanitlayan katilimcilara ait demografik
degiskenlerin analiz edilmesinden sonra, katilimcilarin ankette yer alan otantik
liderlik Slgegi ve psikolojik sermaye Slgegine vermis oldugu cevaplar, ylizde analizi,

standart sapma ve aritmetik ortalama yontemi ile analiz edilmistir.
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Tablo 5. Otantik Liderlik Boyutlarina iliskin Tanimlayici Istatistik Sonuglari

Amirim insanlara ac1 gergekleri agikca soyler. 16 | 56 | 22,7 | 346 | 355
Amirimin agiga vurdugu duygular ile
hissettikleri ile tam olarak aynidir. 03] 69 | 2151308 | 405

Alt Otantik Liderlik Davramsinin Tespitine Katilim Diizeyi(%) —
Bovutl Yonelik Ifadeler X S.S
oyutiar 1 2 3 4 5
Amirim ne demek istiyorsa onu agikea sdyler. 0 0,9 109 | 37,1 | 51,1
o Amirim hata yaptiginda kabul eder. 6,2 6,5 29 18,1 | 40,2
L= Amirim herkesin diisiindiiklerini acikca
-ﬁ £ sOylemesini tesvik eder. 0.6 5 237 | 224 | 483 4,06 | 0,70
[Z 3"
=
E=

Amirimin inandiklari ile yaptiklar: tutarhdir. 06 | 47 | 128 | 333 | 486
Amirim kararlarin1 deger yargilarina gére verir. | 59 | 59 | 18,1 | 364 | 33,6
Amirim kendi deger yargilarimin arkasinda

durmam ister. 4 | 87 | 1311371 |\ 3711 | 304 | 071

Amirim ahlaki boyutu yiiksek ve zor kararlar
alir.

I¢sellestirilmis
Ahlak Anlayisi

69| 59 | 243 | 333 | 29,3

Amirim kendi inanglarina ters olan goriislerin

= - L . 5 53 | 16,8 | 318 | 41,1
o E dile getirilmesini ister.
2= Amirim karar vermeden 6nce ilgili konuyu
v T
03 enine boyuna inceler. 0 | 387|103 | 336 | 523 414 | 0,77
>N
=] ..
280 Amirim alacag kararlarda sonuca varmadan
oA once farkli goriisleri dikkate alir. L2 19 1255 28 433
Amirim bizimle etkilegimi /iletisimi
s geligtirmek i¢in geri besleme arayisi iginde 31| 121 | 12,1 | 364 | 36,1
= olur.
4= Amirim yeteneklerinin bagkalar1 tarafindan
£
% nasil degerlendirildigini bilir. 19| 69 | 212 1315 | 386 4,02 | 0,89
E — - -
= Am}rlm on?mh ko.nular(.iakl tav‘r}r.n ne zaman 16| 25 | 156 | 327 | 477
S yeniden degerlendirmesi gerektigini bilir.

Amirim 6zel/sahsi durumlarinin insanlari nasil

etkiledigini anlar ve bunu onlara belli eder. 31| 97 | 1651283 | 474

Otantik liderlik boyutlarina iliskin tanimlayici istatistiklerin yer aldig: Tablo 5
incelendiginde, arastirmanin gerceklestirildigi emniyet teskilatinda gorevli personelin
en ¢ok Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirme boyutuna (X: 4.14, s.s: 0.77)
katilim gosterdigi anlasilmaktadir. Bu baglamda Afyon ili polis teskilatinda gorev
yapan lider konumundaki yoneticilerin elde ettikleri bilgileri abartmadan, bozmadan,

g0z ardi1 etmeden, tarafsiz olarak kullandiklar1 anlagilmaktadir.

Tablo 5’de yer alan sonuglar daha detayli incelendiginde, yoneticilerin otantik
liderlik boyutunda diger boyutlara oranla iliskilerde seffaflik (X: 4.06, s.s: 0.70) ve
sonrasinda 6z farkindalik (X: 4.02, s.s: 0.89) boyutlarini sergiledikleri goriilmektedir.
Otantik liderlik davranislar1 kapsaminda digerlerinden daha az katilimin saglandig:
boyut ise i¢sellestirilmis ahlak anlayisidir (X: 3.94, s.s: 0.71). Tablo 5’deki sonuglara
genel olarak bakildiginda Afyon ili polis teskilatinda c¢alisan personelin
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yoneticilerinin otantik liderlik davramigina iligskin algilarinin pozitif yonde oldugu

goriilmektedir.

Tablo 6. Psikolojik Sermaye Boyutlarina Iliskin Tanimlayici istatistik Sonuglari

Alt Psikolojik Sermayenin Tespitine Katilm Diizeyi =
Boyutlar Yonelik ifadeler 1 2 3 4 5 X S8
Bu is yerinde isler asla benim istedigim 115 | 211 | 417 | 159 | 87
sekilde yiiriimez. ' ' ' ' '
Isimde benim igin belirsizlikler oldugunda, 09 56 | 115 | 352 | 46.7
her zaman en iyisini isterim. ' ' ' ' '
v Eger isimde bir seyler benim igin yanlig 215 | 327 1 277 | 125 | 56
'::) gidecekse, o sekilde gider. ' ' ' ' '
g Islmle ilgili seylerin daima iyi tarafini 24 78 | 174 | 349 | 377 38 | 0,49
= goriirim.
= Isimle ilgili gelecekte basima ne gelecegi 16 | 44 | 196 | 346 | 399
konusunda iyimserimdir. ' ' ' ' '
Isim ile ilgili karsilastigim olaylara , ‘Her
seyde bir hayir vardir.” seklinde 1,6 5,6 16,2 | 29,3 | 474
yaklagiyorum.
Daha 6nce zorluklar yasadigim igin, isim ile
ilgili zorluklarin istesinden gelecegime 1,6 2,5 59 | 30,5 | 59,5
2 inantyorum.
= Gepelhkle 151mdek1 stresli seyleri sakin bir 28 59 | 200 | 287 | 336
5 §ekllc(ii : tl)lauedelrigl karsil d 4,01 | 0,56
> Isimde bir terslikle karsilastigimda, onu , ,
E atlatma konusunda sikinti yaglyorum. 09 | 140 | 318 | 393 | 140
=, Isimi yaparken karsilastigim zorluklarin tek
2 bagina iistesinden gelebilirim. 19 | 44 | 2271377 | 333
= Isimle ilgili ortaya cikabilecek seyleri kendi
& bagima halledebilecegimi hissediyorum. 2.5 441209 | 452 | 27,1
Isimde karsilastigim zorluklari bir sekilde
hallederim. 0 19 | 106 | 352 | 52,3
Bu aralar kendim igin belirledigim is 140 | 268 | 330 | 184 | 72
amaglarimi desteklemiyor. ' ' ' ' '
Her hangi bir problemin ¢6ziimii i¢in birgok
yol oldugunu diisiiniiyorum. 0.9 34 78 1290 | 589
Eger calisirken kendimi bir ¢ikmazin i¢inde
= bulursam, bu durumdan kurtulmak i¢in birgok | 1,9 25 | 128 | 340 | 489 | 411 | 0,66
IS yol diisiiniiriim.
> Su anda, isimde kendimi ¢ok bagarili olarak 06 25 | 146 | 427 | 396
gOriiyorum. ' ' ' ' '
Isim ile ilgili hedefleri siki bir sekilde takip
ediyorum. 0 0,6 | 10,6 | 40,8 | 48,0
Mevcut is amaglarima ulagmak i¢in birgok 06 03 | 118 | 268 | 604
yol diisiiniiriim. ' ' ' ' '
Is arkadaglarima bilgi sunarken kendime 29 29 40 | 330 | 586
giivenirim. ' ' ' ' '
Calisma alanimda, hedefler/amaglar
belirlemede kendime giivenirim. 1.2 25 6,9 | 327 | 567
Yonetimin katildigi toplantilarda kendi
LE calisma alanimi agiklarken kendime 0,6 2,2 12,8 | 37,7 | 46,7
3 giivenirim.
= Uzun donemli bir probleme ¢6ziim bulmaya 06 16 62 | 380 | 536 437 | 0.57
:S calisirken kendime giivenirim. ' ' ' ' '
Kurumun stratejisi konusundaki tartismalara
katkida bulunmada kendime giiveniyorum. 16 47 | 1311305 1502
Kurum digindaki kisilerle (vatandaglar )
problemleri tartismak igin temas kurarken 0 1,9 75 32,1 | 58,6
kendime giivenirim.
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Psikolojik sermaye boyutlara iliskin tanimlayici istatistiklerin yer aldigi
Tablo 6 incelendiginde, arastirmanin gergeklestirildigi emniyet teskilatinda gorevli
personelin en ¢ok Oz-yeterlik (X: 4.37, s.s: 0.57) boyutuna katilim gosterdigi
anlasilmaktadir. Bu baglamda emniyet teskilatinda ¢alisan yonetici ve personelin 6z
yeterliginin yiiksek oldugu sonucuna varilabilir. Yoneticilerin otantik liderlik
diizeylerinin ankete katilan calisanlarin 6z yeterlik diizeylerinin olumlu yo6nde

etkilendigi anlagilmaktadir.

Tablo 6’da yer alan sonuclar daha detayli incelendiginde emniyet teskilati
personelinin psikolojik sermaye boyutlarindan umut (X: 4.11, s.s: 0.66) ve psikolojik
dayaniklilik (X: 4.01, s.s: 0.56) boyutlarinin yiiksek oldugu anlagilmaktadir. Bu
baglamda yoneticilerin otantik liderlik diizeylerinin ankete katilan ¢alisanlarin umut
ve psikolojik dayaniklilik boyutlarin1 olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulasilabilir.
Bununla birlikte genel olarak tablo incelendiginde anketi yanitlayan katilimecilarin
psikolojik sermayelerinin pozitif yonde oldugu goriilmektedir. Buradan hareketle
aragtirmanin gergeklestirildigi Afyon ili polis teskilatinda g¢alisanlarin psikolojik

sermayeye iliskin algilarinin pozitif yonde oldugu sonucuna varilabilir.

5.4. SPEARMEN SIRA FARKLARI KORELASYONU

HI1: Yoneticilerin otantik liderlik o6zellikleri ile c¢alisanlarin psikolojik

sermaye boyutlarindan umut arasinda pozitif bir iligki vardir.

H2: Yoneticilerin otantik liderlik 0Ozellikleri ile c¢alisanlarin psikolojik

sermaye boyutlarindan 6z-yeterlik arasinda pozitif bir iliski vardir.

H3: Yoneticilerin otantik liderlik diizeyleri ile calisanlarin psikolojik sermaye

boyutlarindan iyimserlik arasinda pozitif bir iliski vardir.

H4: Yoneticilerin otantik liderlik diizeyleri ile ¢alisanlarin psikolojik sermaye

boyutlarindan psikolojik sermaye arasinda pozitif bir iligki vardir.

Arastirma konusu Ornekleme ait verilerin normal dagilim gdstermedigi
Kolmogrov- Smirnov testi, ¢carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerlerinden

anlasildigindan, H1, H2, H3, H4 hipotezlerinin analizi i¢in spearmen sira farklar
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korelasyon katsayist (spearmen rho) kullanilmistir. Spearman sira farklar
korelasyonu (rho) iki degisken arasindaki iligkinin derecesinin hesaplanmasinda
kullanilir. Spearmen sira farklar1 korelasyonunda, eger drneklemi 100’den fazla ise
korelasyon degeri 0,70’den biiyiikse “giiclii iliski” , 0.40 ile 0.70 arasinda ise, “orta
derecede”0,40’dan az ise zayif iliski oldugu diisiiniiliir. (S6kmen, 2000: 85).

Tablo 7. Otantik Liderlikle Psikolojik Sermaye Boyutlar1 Arasindaki Iliski:

Spearmen Sira Farklar1 Korelasyonu Analizi Sonuglar

. © £ % é = T é
E § | & < 5 5 % 23
[92] —
O 5 o) Wi o S
Otantik lider | 4,03 64 1000 302%* | 279%* | 284** | 362**
Oz yeterlik 437 62 302%* 1000 698** | 608** | 616**
Umut 4,11 66 279%* 1698** 1000 | ,569** | ,633**
Tyimserlik 4,10 62 284%* 608** | 569** | 1000 | ,571**
lF;S'kO'OJ'k 4,10 62 362%* 616** | 633** | 571** | 1000
ayamkhihk

Spearmen Sira Farklar: Korelasyonu

Tablo 7’ye gore yoneticilerin otantik liderlik diizeyi ile ¢alisanlarin psikolojik
sermaye boyutlarindan psikolojik dayaniklilik arasindaki pozitif bir iligki oldugu
anlasilmaktadir(rho=0,362). Yine yoneticilerin otantik liderlik diizeyleri ile
calisanlarin psikolojik sermaye boyutlarindan 6z-yeterlik (rho=0,302), iyimserlik
(rtho=0,284), ve umut (rho=0,279) arasinda pozitif bir iligki oldugu anlasilmaktadir.
Orneklem sayisinin yiiksek olmasi en kiigiik korelasyon degerlerini anlamli hale
getirir. Yapilan Spearmen Sira Farklar1 Korelasyonu analizi sonucunda, yoneticilerin
otantik liderlik 6zellikleri ile psikolojik sermaye boyutlarindan umut arasinda anlaml
bir iliski olduguna dair H1 hipotezi kabul edilmektedir. Yoneticilerin otantik liderlik
ozellikleri ile psikolojik sermaye boyutlarindan 6z yeterlik arasinda anlamli bir iligki
olduguna dair H2 hipotezi kabul edilmektedir. Yoneticilerin otantik liderlik
Ozellikleri ile psikolojik sermaye boyutlarindan iyimserlik arasinda anlaml bir iliski

olduguna dair H3 hipotezi kabul edilmektedir. Yine yoneticilerin otantik liderlik
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ozellikleri ile psikolojik sermaye boyutlarindan psikolojik dayaniklilik arasinda

anlaml1 bir iligki olduguna dair H4 hipotezi kabul edilmektedir.

Bu sonuglar 1s181nda, yoneticilerin otantik liderlik 6zelliklerinin, ¢alisanlarin
umut, iyimserlik ve 6z-yeterlik ve psikolojik dayaniklilik diizeylerini olumlu yonde
etkileyecegi degerlendirilmektedir. Psikolojik sermayenin yiiksek diizeyde olmasi,
calisan devamsizligi (Avey, Patera ve West, 2006: 48-49), biitiin olarak orgiitsel
baglilig1 ve is tatmini (Larson ve Luthans, 2006: 54), pozitif duygular ve orgiitsel
vatandaslik davranigi (Avey, Luthans, Youssef, 2008: 87; Norman, Avey, Nimnicht
ve Pigeon, 2010: 384), is performansi ve calisan performans: (Gooty, Gavin,
Johnson, Lance Frazier, Snow, 2009: 357; Nguyen ve Nguyen, 2011: 2; Walumbwa,
2010: 942), calisan sapkinligi (Norman, Avey, Nimnicht ve Pigeon, 2010: 385),
isten ayrilma niyeti, is arama davranisi, stres belirtileri (Avey, 2009: 686), is-yasam
kalitesi (Nguyen ve Nguyen, 2011: 2), igyerinde kaba, nezaketsiz davraniglar
(Roberts, Scherer ve Bowyer, 2011: 4), etkinlik ve ekstra ¢aba (Toor ve Ofori, 2010:
344), yaratici performans (Sweetman, 2011: 7), is giicliniin iiretkenligi ve 6grenilmis
caresizlik davranisi (Cole, 2006: 2) gibi organizasyonel ¢iktilar1 olumlu yonde

etkileyecektir.

Yapilan literatiir taramasinda; Avolio ve arkadaslart (Avolio, Gardner,
Walumbwa, Luthans, & May, 2004; Luthans & Avolio,2003), otantik liderlerin
takipgilerinin psikolojik sermayelerini olumlu ydnde etkileyebilecegini one
stirmiislerdir. 2009 yilinda bir finans kurulusunun gesitli gruplari {izerinde yapilan
arastirmada, grup yoneticisinin otantik liderlik diizeyinin kolektif Orgiitsel
vatandaslik davranisini, grubun giivenini ve kolektif psikolojik sermayeyi olumlu

yonde etkiledigi anlagilmistir (Walumbwa, Luthans, Avey, & Oke, 2009).

Sonug olarak H1, H2, H3,H4 hipotezleri analiz sonuglari ile literatiir taramas1

sonucunda ortaya ¢ikan aragtirma sonuclari ortiismektedir.

55. OTANTIK LIDERLIK FAKTORU ILE DEMOGRAFIK
DEGISKENLERIN ILISKISININ INCELENMESI

HS5: Yoneticilerin otantik liderlik 6zellikleri, ¢alisanlarin  demografik
ozelliklerine gore farklilasir.
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Y oOneticilerin otantik liderlik 6zellikleri ile ¢alisanlarin demografik 6zellikleri
arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla non-parametrik veri analiz yontemlerinden
Mann Whitney U testi ve Kruskal Wallis testi uygulanmistir. Mann Whitney U testi
t- testinin parametrik olmayan es degeri olarak diisliniilebilir. Araliksiz 6lctilen iki
bagimsiz grup arasindaki farkliliklarin testi i¢in kullanilir. Kruskal Wallis testi
gruplar arasi tek yonlii varyans analizinin non-parametrik alternatifidir. Bu nedenle
otantik liderlik ve demografik degiskenler arasindaki iliski Mann Whitney U,
Kruskal Wallis testleri ile analiz edilecektir. Baslica kontrol degiskenleri olarak
cinsiyet, medeni durum, yas, egitim, kurumda ¢alisma siiresi, kurumdaki pozisyonu,

aylik gelir diizeyi alinmistir. Yapilan istatistik sonuglar1 Tablo 8’de sunulmustur.

Tablo 8. Otantik Liderlik ile Calisanlarin Demografik Ozellikleri Arasindaki Iliski:
Mann Whitney U Testi ve Kruskal Wallis Testi Sonuglari

Degiskenler Mann Whitney U Testi
. . Asymp Sig.
Mann Whitney U Wilcoxon W (2-tailed)
Otantik-Cinsiyet 1606,500 1777,500 ,003
Otantik-Medeni 10403,0 23444 003
Durum
Kruskal Wallis Testi
Chi-Square Df Asymp. Sig.
Otantik-Yas 10,166 3 ,017
Otantik-Egitim 5,160 4 271
Otantik-Kutum(.:Ia 1,816 3 611
Calisma Siiresi
Otantlk-[(urumdakl 3,251 5 197
Pozisyonu
Otantik-Aylik Gelir 432 5 806
Diizeyi

Mann Whitney U Testi ve Kruskal Testi
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Tablo 8’den de goriildigi gibi, otantik liderlik ile calisanlarin cinsiyeti
arasindaki iliski ile ilgili yapilan Mann Whitney U testi sonucunda p=0,003 degeri
oldugu tespit edilmistir. Bu analize gore p=0,003<0,05 oldugundan, g¢alisanlarin
yoneticilerinin ortaya koydugu liderlik 6zelliklerine iligkin goriisleri cinsiyete gore

farklilik gosterdigi anlagilmaktadir.

Otantik liderlik ile ¢alisanlarin cinsiyeti arasindaki iliski ile ilgili yapilan
Mann Whitney U testi sonucunda p=0,003 degerine ulasilmistir. Bu analize gore
p=0,003<0,05 oldugundan, ¢alisanlarin yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerine

iligkin goriisleri medeni durumlarina gore farklilik gostermektedir.

Otantik liderlik ile ¢alisanlarin yas1 arasindaki iliski ile ilgili yapilan Kruskal
Wallis testi sonucunda p=0,017 degerine ulasilmistir. Bu analize gore p=0,017<0,05
oldugundan, calisanlarin yoneticilerinin ortaya koydugu otantik liderlik 6zelliklerine

iligkin goriisleri yasa gore farklilik gosterdigi anlagilmaktadir.

Otantik liderlik ile c¢alisanlarin egitimi arasindaki iliski ile ilgili yapilan
Kruskal Wallis testi sonucunda p=0,271 degerine ulasilmistir. Bu analize gore
p=0,271>0,05 oldugundan, ¢alisanlarin yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerine

iliskin goriisleri egitim durumuna gore farklilik gdstermedigi anlasilmaktadir

Otantik liderlik ile calisanlarin kurumda caligma siiresi arasindaki iliski
tizerine yapilan Kruskal Wallis testi sonucunda p=0,611 degerine ulasilmistir. Bu
analize gore p=0,611>0,05 oldugundan, calisanlarin yoneticilerinin ortaya koydugu
otantik liderlik Ozelliklerine iliskin goriislerinin kurumda c¢alisma siiresine gore

farklilik gostermedigi anlasilmaktadir

Otantik liderlik ile ¢alisanlarin kurumdaki pozisyonu arasindaki iligki ile ilgili
yapilan Kruskal Wallis testi sonucunda p=0,197 degerine ulasilmistir. Bu analize
gore p=0,197>0,05 oldugundan, ¢alisanlarin yoneticilerinin ortaya koydugu otantik
liderlik tarzina iliskin goriislerinin  kurumdaki pozisyonuna gore farklilik

gostermedigi anlagilmaktadir.

69



Otantik liderlik ile ¢alisanlarin aylik gelirler diizeyi arasindaki iliski ile ilgili
yapilan Kruskal Wallis testi sonucunda p=0,806 degerine ulasilmistir. Bu analize
gore p=0,806>0,05 oldugundan, calisanlarin yoneticilerinin otantik liderlik
Ozelliklerine iliskin gorislerinin aylik gelir diizeylerine gore farklilik gostermedigi

anlasilmaktadir.

Sonu¢ olarak, calisanlarin egitim durumu, kurumdaki calisma siiresi,
kurumdaki pozisyonu ve aylik gelir durumu ne olursa olsun otantik liderlik
Ozelliklerine iliskin goriisleri degismeyecektir. Bunun yaninda calisanlarin yasi,
cinsiyeti ve medeni durumlarina gore yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerine
iligkin goriislerinin farklilagtigi analiz sonuglarindan anlasilmaktadir. Buna gore
yoneticilerin otantik liderlik 6zellikleri ile calisanlarin demografik degiskenleri
arasinda iligki incelendiginde yas ve cinsiyet ve medeni durum faktorleri hari¢ HS
hipotezi kabul edilmemektedir. Yas ve cinsiyet ve medeni durum faktori igin HS

hipotezi kabul edilmektedir.

5.6. PSIKOLOJIK SERMAYE FAKTORU ILE DEMOGRAFIK

DEGISKENLERIN ILISKISININ INCELENMESI

H6: Calisanlarin psikolojik sermayelerine iligkin algilart demografik
ozelliklerine gore farklilagir.

Calisanlarin psikolojik sermayelerine iligkin algilar1 ile demografik 6zellikleri
arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla non-parametrik veri analiz yontemlerinden
Mann Whitney U testi ve Kruskal Wallis testi uygulanmistir. Mann Whitney U testi
t- testinin parametrik olmayan es degeri olarak diisiiniilebilir. Araliksiz dlgiilen iki
bagimsiz grup arasindaki farkliliklarin testi icin kullanilir. Kruskal Wallis testi

gruplar arasi tek yonlii varyans analizinin non-parametrik alternatifidir.
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Tablo 9. Calisanlarin Psikolojik Sermayelerine iliskin Algilar1 Ile Demografik
Ozellikleri Arasindaki Iliski: Mann Whitney U Testi ve Kruskal Testi Sonuglar1

Degiskenler Mann Whitney U Testi
. . Asymp Sig.
Mann Whitney U | Wilcoxon W (2-tailed)
Psikolojik Sermaye-Cinsiyet 1517,500 47573,500 ,002
Psikolojik Sermaye-Medeni Durum 12877,5 25918,5 0,998
Kruskal Wallis Testi

Chi-Square Df Asymp. Sig.
Psikolojik Sermaye-Yas 6,662 3 ,083
Psikolojik Sermaye-Egitim 14,976 4 ,005
Psikolojik Sermayfe-K}Jrumda 3,590 3 300

Calisma Siiresi
Psikolojik Sermaye -Kurumdaki 4,272 2 118
Pozisyonu

Psikolojik Sermaye Gelir Diizeyi 12,277 2 ,002

Mann Whitney U Testi ve Kruskal Testi

Tablo 9’da goriildiigii gibi ¢alisanlarin psikolojik sermayelerine iliskin
algilart ile cinsiyeti arasindaki iliski ile ilgili yapilan MannWhitney U testi
sonucunda p=0,002 degerine ulagilmistir. Bu analize gore p=0,002 <0,05
oldugundan, calisanlarin psikolojik sermayeye iliskin algilart ile cinsiyeti gore

farklilik gostermektedir.

Calisanlarin psikolojik sermayeye iliskin algilar1 ile medeni durum arasindaki
iligki ile ilgili yapilan Kruskal Wallis testi sonucunda p=0,998 degerine ulagilmistir.
Bu analize gore p=0,998>0,05 oldugundan, ¢alisanlarin psikolojik sermayeye iligkin

algilarinin yasa gore farklilik gostermedigi anlagilmistir.
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Calisanlarin psikolojik sermayeye iliskin algilar ile yaslar1 arasindaki iligki
ile ilgili yapilan Kruskal Wallis testi sonucunda p=0,083 degerine ulagilmistir. Bu
analize gore p=0,083>0,05 oldugundan, c¢alisanlarin psikolojik sermayeye iliskin

algilariin yasa gore farklilik géstermedigi anlagilmistir.

Calisanlarin psikolojik sermayeye iligkin algilari ile egitim durumu arasindaki
iligki ile ilgili Kruskal Wallis testi yapilmis; analiz sonucunda p=0,005 degerine
ulagilmigtir. Bu analize gore p=0,005<0,05 oldugundan, calisanlarin psikolojik

sermayeye iliskin algilarinin egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.

Calisanlarin psikolojik sermayeye iliskin algilari ile kurumda caligma siiresi
arasindaki iliski ile ilgili yapilan Kruskal Wallis testi sonucunda p=0,309 degerine
ulagilmistir. Bu analize gore p=0,309>0,05 oldugundan, calisanlarin psikolojik
sermayeye iligkin algilarmmin calisma siliresine gore farklilik gdstermedigi

anlasilmaktadir.

Calisanlarin psikolojik sermayeye iliskin algilari ile kurumdaki pozisyonu
arasindaki iliski ile ilgili yapilan Kruskal Wallis testi sonucunda p=0,118 degerine
ulagilmistir. Bu analize gore p=0,118>0,05 oldugundan, calisanlarin psikolojik

sermayesinin kurumdaki pozisyonuna gore farklilik géstermedigi anlagilmaktadir.

Calisanlarin psikolojik sermayeye iliskin algilar1 ile aylik gelir diizeyleri
arasindaki iliski ile ilgili yapilan Kruskal Wallis testi sonucunda p=0,002 degerine
ulagilmistir. Bu analize goére p=0,002<0,05 oldugundan, calisanlarin psikolojik

sermayesinin, aylik gelir diizeyine gore farklilik gosterdigi anlagilmaktadir.

Sonu¢ olarak, calisanin psikolojik sermayeye iliskin algis1 ile demografik
degiskenler arasindaki iliski ile ilgili yapilan analizler sonucunda, c¢alisanlarin
psikolojik sermayeye iliskin algilarinin yasa, medeni duruma, kurumdaki ¢alisma
stiresine, kurumdaki pozisyonuna gore farklilik gostermedigi, cinsiyete, egitim
durumuna, aylik gelir diizeyine gore farklilik gosterdigi anlasilmistir. Bu nedenle,
demografik degiskenlerden cinsiyet, egitim durumu ve aylik gelir diizeyi i¢in H6
hipotezi kabul edilmektedir; yas, medeni durum, kurumdaki c¢alisma siiresi,

kurumdaki pozisyonu i¢in H6 hipotezi ret edilmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Liderlik kavrami ortagag doneminde gii¢ kullanimi1 ve iktidar kavramlariyla
Ozdestiriliyordu. Bu kavram 20. yiizyilla kadar demokratikleserek sadece iilke
yonetiminde degil ayni zamanda organizasyonlarin yonetiminde de on plana
cikmigtir. Gegmiste lider takipgilerini giigle yonetirken, giiniimiiz diinyasinda gii¢
faktorii tek basina ise yaramaz hale gelmis; etkileyici olabilen, etik deger ve ortak
hedef olusturabilen liderler organizasyonlarca aranir hale gelmislerdir. Bu baglamda,
modern liderlik yaklasimlarindan birisi olan ve etik davranigi 6n planda tutan otantik
liderlik 6zelliklerine sahip kisilere ilgi artmistir. Luthans ve Avolio (2003) otantik
liderligi, olumlu liderlik kapasitesini ve son derece gelismis kurumsal baglami
birlestiren bir siire¢ olarak tanimlamaktadir. Otantik liderlik davranisim sergileyen
yoneticiler takipgilerini orijinal ve etik olmalari ile etkilemektedirler. Otantik liderler,
takipgilerinin psikolojik sermayesini destekledigi miiddetce, performanslarinda gozle
goriilebilen bir artis gozlenecegi degerlendirilmektedir. Pozitif liderligin merkezi
bileseni olan otantik liderlik ve psikolojik sermaye kavrami diinyada ve ozellikle

Tiirkiye’de yeni yeni c¢alisilan olgulardir.

Bu calismada, yoneticilerin otantik liderlik 6zellikleri ile ¢alisanlarin
psikolojik sermayeye iligskin algilar1 arasindaki iliski, istatistiksel yontem ve bilimsel
metotlarla incelenmesi amaclanmistir. Otantik liderlik ile ¢alisanin psikolojik
sermayeye iligkin algilar1 arasindaki iliskiyi inceleyebilmek amaciyla arastirma igin
secilen Afyon ili merkez Polis teskilatinda bir anket ¢alismasi gergeklestirilmistir.
Aragtirmada yoneticilerin otantik liderlik o6zellikleri ile ¢alisanlarin psikolojik
sermaye boyutlar1 arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ayni
zamanda otantik liderlik ve psikolojik sermaye kavramlarinin ¢alisanlarin
demografik ozelliklerine gore degisip degismedigi tespit edilmistir. Arastirma
kapsaminda degerlendirmeye alinan verilerin analizi 15181inda elde edilen bulgular ise

asagidaki gibidir.

Katilimecilarin - demografik  6zelliklerine yonelik yapilan tanimlayict
istatistik analiz sonuglarina gore; anketi cevaplandiranlarin ¢ogunlugunu erkekler

olusturmaktadir. Emniyet teskilatinda bayan personel sayisi erkek personel sayisina
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oranla az olmasi katilimeilarin cinsiyeti ile ilgili analiz sonug¢larini desteklemektedir.
Arastirmaya katilan galisanlarin ¢ogunlugu on lisans mezunudur. Teskilatin polis
memuru ihtiyacinmi karsilamak tizere 2003 yilinda agilan Polis Meslek Yiiksekokullari
on lisans diizeyinde egitim ve Ogretim vermektedir. Bu nedenle katilimcilarin
¢ogunlugunun oOn lisans mezunu olmasi bu gergegi destekler mahiyettedir.
Katilimeilarin ¢ogunlugunun 20-30 yas araliginda, evli, 0-5 yil siireyle kurumda
calismis ve polis memuru pozisyonunda oldugu tespit edilmistir. Emniyet Genel
Miidiirliigiiniin 2013 yili performans programina gore 17.08.2012 yili itibariyle
emniyet teskilatindaki polis memuru sayist 211.261 olup riitbeli personel sayisi
27.793’tiir. Yapilan analizlerdeki katilimcilarin gogunun polis memuru olmasi bu

gercegi desteklemektedir.

Yoneticilerin otantik liderlik 6zellikleri iliskilerde seffaflik, i¢sellestirilmis
ahlak anlayisi, bilgiyi dengeli degerlendirme ve 6z farkindalik olmak tizere 4 boyutta
incelenmistir. Bu boyutlarla ilgili yapilan tanimlayici istatistik sonuglarina gore,
katilimcilarin  ¢ogunun “Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirme” boyutuna
katilim gosterdigi anlasilmaktadir. Diger yandan katilimcilar “Igsellestirilmis Ahlak
Anlayis1” boyutuna en az katilimi1 gostermektedir. Bu baglamda emniyet teskilatinda
calisan personel, yoneticilerinin edindikleri bilgileri dengeli ve tarafsiz olarak
kullandig1 fikrini paylagmaktadirlar. Edindikleri bilgileri dengeli ve tarafsiz olarak
degerlendiren yoneticiler bilgileri daha hatasiz yorumlamakta, becerilerini daha iyi
degerlendirmekte ve dgrenme potansiyellerindeki zorlayici sartlart aramaktadirlar.
Kirkman ve Rosen (1999)’a gore liderler ¢alisanlarinin fikirlerini dinleyip bunlari
dengeli bir sekilde degerlendirdiginde, calisanlar kendilerini daha gilivende
hissetmekte ve olusan bu giiven ortaminda yeteneklerine daha rahat ortaya
koymaktadirlar. Bu sayede ¢alisanlarin 6z yeterliklerinin ve diger psikolojik sermaye
boyutlarindan umut, iyimserlik ve psikolojik dayanikliliginin gelisimine katkida
bulunurlar. Bu baglamda emniyet teskilatinda ¢alisan yoneticilerin g¢alisanlari ile
diyalog i¢inde oldugu, gerek i¢ ve gerek dis gézlemlerle edindikleri bilgileri dengeli

bir sekilde degerlendirdikleri ve kararlarini bu dogrultuda aldiklar1 sdylenebilir.

Yapilan tanimlayici istatistik sonuglarina gore emniyet teskilatinda calisan
katilimeilarin, yoneticilerin otantik liderlik 6zelliklerine iligkin algilarinin yiiksek

diizeyde oldugu goriilmektedir. Yine emniyet teskilatinda calisan katilimcilarin
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psikolojik sermayeye iliskin algilarinin yiiksek diizeyde oldugu analiz sonuglarindan

anlasilmaktadir.

Yapilan Spearmen Sira Farklar1 Korelasyonu sonucunda calisanlarin
yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerine iliskin algilar1 ile psikolojik sermayeleri
arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu dogrultuda
emniyet teskilatinda c¢alisan personelin psikolojik sermayelerine yoneticilerin otantik

liderlik 6zelliklerinin olumlu etkisi oldugu degerlendirilmektedir.

Otantik liderlik 6zellikleri ile ¢alisanlarin psikolojik sermaye boyutlarindan
umut, 6z Yyeterlik, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik arasinda iliski ve bunun
derecesi ile ilgili yapilan Spearmen Sira Farklari Korelasyonu sonucunda otantik
liderlik ile 6z yeterlik ve psikolojik dayaniklilik arasinda anlamli ve orta diizeyde;
otantik liderlik ve umut ve iyimserlik arasinda anlamli fakat daha disiik diizeyde bir
iligki oldugu tespit edilmistir. Yine katilimcilarin psikolojik sermaye boyutlarindan
0z yeterlik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayanikliligin birbirleri ile anlamli ve
yiiksek iligski i¢inde oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda emniyet teskilatinda
yoneticilerin otantik liderlik 6zelliklerinin ¢alisanin psikolojik sermayesinin bir
boyutunu etkilemesi sonucu otomatik olarak diger boyutlarii1 da etkiyecegi
sonucuna ulagilabilir. Bu sonugtan hareketle emniyet teskilatinda goérev yapan
yoneticilerin Oncelikle orta derecede iligkili oldugu 6z yeterlik ve psikolojik
dayaniklilik boyutlarin1 otantik liderlik 6zellikleri ile besleyerek diger psikolojik

sermaye boyutlarinin gelismesine olanak saglayacaklar1 degerlendirilmektedir.

Yoneticilerin otantik liderlik 6zelliklerine iliskin algilarin yasa gore degisip
degismedigini ortaya ¢ikarmak amaciyla yapilan Mann Whitney U ve Kruskal Wallis
testi sonucuna gore, katilimcilarin otantik liderlik 6zelliklerine iliskin algilarin egitim
durumuna, kurumdaki c¢aligma siiresine, kurumdaki pozisyonuna ve aylik gelir
diizeyine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklihk gostermedigi sonucuna
ulagilmistir. Bu baglamda emniyet teskilatinda gorev yapan katilimcilarin
demografik ozelliklerinden egitim durumu, kurumdaki ¢alisma siiresi, kurumdaki
pozisyonu ve aylik gelir diizeyi degiskenlerinde meydana gelecek degismeler

yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerine iliskin algilarin1 degistirmeyecektir.
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Katilimeilarin - yoneticilerin otantik liderlik 6zelliklerine iliskin algilar
yaglarina gore anlamli bir farklilik gosterdigi anlasilmaktadir. 51 yas ve iizeri
katilimeilar yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerini diger yas gruplarina nazaran
daha yiiksek diizeyde gérmektedir. Ancak 51 yas ve lizeri katilimer sayisinin 5 kisi
olmast bu konuda bir ¢ikarim yapmamizi engelleyecegi diisiiniilmektedir. Bu
baglamda emniyet teskilatindaki katilimcilarin yas gruplarma gore ydneticilerinin

otantik liderlik 6zelliklerine iliskin algilar1 degisecegi sonucuna ulagilmistir.

Katilimcilarin  yoneticilerin otantik liderlik 6zelliklerine iligskin algilar
medeni durumlarina gore anlamli bir farklilik gosterdigi anlasilmaktadir. Bunun
nedeninin evli liderlerin bekar liderlere oranla aldigi kararlarda daha makul ve daha
anlayish olmasindan kaynaklandigi degerlendirilmektedir. Ayni sekilde evli is
gorenlerinde bekarlara oranla yoneticilerinin aldig1 kararlari daha anlayisla
karsilayacagi, daha c¢ok empati kuracagi degerlendirilmektedir. Bu dogrultuda
emniyet teskilatindaki katilimcilarin medeni haline gore yoneticilerinin otantik

liderlik 6zelliklerine iliskin algilar1 degisecektir.

Katilimcilarin - yoneticilerin otantik liderlik 6zelliklerine iliskin algilari
cinsiyete gore anlamli bir farklilik gosterdigi saptanmistir. Bayan katilimeilar erkek
katilimcilara nazaran yoneticilerin otantik liderlik 6zelliklerini daha diisiik diizeyde
gormektedirler. Bunun nedeni bayanlarin erkeklere nazaran liderleri ile iletisime
daha kapal1 olmalar1 ve daha duygusal olmalar1 ve verdigi kararlar1 ve davraniglarini
duygusalliginin  etkilemesi olarak degerlendirilebilir. Bu baglamda emniyet
teskilatindaki katilimcilarin  cinsiyetlerine gore yoneticilerinin otantik liderlik

ozelliklerine iliskin algilar1 degisecegi sonucuna ulasilmistir.

Katilimeilarin - psikolojik  sermayelerine iliskin algilarinin  demografik
degiskenlere bagl olarak analizi sonucunda psikolojik sermayeye iliskin algilarinin
yasa, medeni duruma, kurumdaki ¢alisma siiresine ve kurumdaki pozisyonuna goére
anlaml bir farklilik gdstermemektedir. Bu baglamda emniyet teskilatinda calisan
personelin psikolojik sermayelerine iligkin algilarmin yasa, medeni duruma,
kurumdaki c¢aligma siiresine ve riitbesine gore anlamli bir farklilik gostermeyecegi

sonucuna varilabilir.

76



Katilimeilarin psikolojik sermayeye iligkin algilar1 cinsiyete gore anlamli bir
farklilik gostermektedir. Bu baglamda emniyet teskilatinda ¢alisan bayan personelin
ve erkek personelin psikolojik sermayelerine iligkin algilarmin farkli oldugu
sonucuna varilabilir. Bunun nedeni kadin ¢alisanlarin ev ve is yasamini uzlastirma
konusunda yasadiklar1 sorunlar, kiiltirel degerlerin  kadinin  ¢aligmasini
engellenmesi, is saatlerinin diizensizligi ve lideri ile daha az iletisim igerisinde

olmasi gibi nedenler oldugu degerlendirilmektedir.

Katilimcilarin psikolojik sermayelerine iliskin algilar1 aylik gelir diizeyine
gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. Bu baglamda emniyet
teskilatinda calisan katilimcilarin aylik gelir diizeyine gore umut, iyimserlik,
psikolojik dayaniklilik ve 6z yeterlik diizeyleri olumlu veya olumsuz

etkilenmektedir.

Katilimcilarin ~ psikolojik  sermayeye iliskin  algilart  demografik
degiskenlerden egitim durumuna gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir. Bu baglamda emniyet teskilati personelinin egitim durumuna gore

psikolojik sermayelerine iliskin algilar1 farklilik arz edecegi degerlendirilmektedir.

Yukaridaki temel bulgular dogrultusunda emniyet teskilatinda gorev yapan
yoneticilerin otantik liderlik 6zelliklerinin calisanlarin psikolojik sermayelerine
iliskin algilar1 tlizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu anlagilmaktadir. Ayrica bu
konuda yapilan literatiir taramasinda; Avolio ve arkadaslari (Avolio, Gardner,
Walumbwa, Luthans, & May, 2004; Luthans & Avolio,2003), otantik liderlerin
takipgilerinin psikolojik sermayelerini olumlu yonde etkileyebilecegini One
stirmislerdir. 2009 yilinda bir finans kurulusunun c¢esitli gruplar1 lizerinde yapilan
aragtirmada, grup yoneticisinin otantik liderlik diizeyinin kolektif oOrgiitsel
vatandaslik davranisini, grubun giivenini ve kolektif psikolojik sermayeyi olumlu
yonde etkiledigi anlagilmistir (Walumbwa, Luthans, Avey, & Oke, 2009). Yapilan

bu arastirma daha dnce yapilan arastirmalar1 destekleyici ve pekistirici niteliktedir.

Ulkemizde otantik liderlik ve psikolojik sermaye kavramlari ile ilgili yapilan
calismalarin smirli oldugu diisliniilmektedir. Bu nedenle bu arastirmanin, otantik
liderlik ve psikolojik sermaye kavramlari ile ilgili Tirkiye’deki mevcut literatiire

katki saglayacagi degerlendirilmektedir.
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Afyon ili polis teskilatinda yapilan bu arastirma, emniyet teskilatindaki
rlitbeli personel ve calisanlarin psikolojik sermayeleri hakkinda onemli sonuglar
icermekle birlikte arastirma sonuglar1 sadece Afyon ili polis teskilatina 06zgii
sonuglardir. Bu sonuglarin tiim emniyet teskilatina genellenebilmesi i¢in homojen
olarak merkez ve tasra teskilatinda g¢alisanlarin olusturdugu bir 6rneklem grubu
tizerinde bu calismanin tekrarlanmasi gerektigi diisiiniilmektedir. Elde edilecek
sonuglar yonetici pozisyonundaki personele anlatilarak, otantik liderlik ve psikolojik
sermaye kavramlar1 arasinda fikir aligverisinde bulunulmasi ve gerekirse egitim

seminerlerinin diizenlenmesi gerekmektedir.

Bu c¢alisgma anket yontemiyle gergeklestirilmistir. Ancak konu itibariyle
pozitif orgiitsel davranisi ve pozitif liderlik formunu icerdigi i¢in nicel tekniklerin
yant sira, nitel teknikleri de dahil edilmesi, ¢alisma modelinde yer almayan
degiskenlerin tanimlanmasin1 ve iligkilerin daha detayli incelenmesine imkan

verebilecektir.

Otantik liderligin psikolojik sermayeye etkisi ile ilgili diger kamu kuruluslar
ve Ozel sektorde arastirma yapilmasi ve ortaya ¢ikan sonuglarin degerlendirilerek

literatiire bu alanda katki saglanmasi gerektigi degerlendirilmektedir.

Literatiir taramas1 yaptigimizda genelde otantik liderlik ve psikolojik
sermaye kavramlart performans gibi, giiven gibi organizasyonel kavramlarla
iligkilendirildigi anlagilmaktadir. Gelecekte yapilacak arastirmalarda otantik liderlik
ve psikolojik sermaye kavramlarinin bireysel ve organizasyonel ¢iktilarinin

irdelenmesinin uygun olacagi degerlendirilmektedir.
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EKLER

EK 1: Otantik Liderlik Ozellikleri ve Calisanlarin Psikolojik Sermayesi Arasindaki
[liskiyi Belirlemeye Yonelik Anket Formu

Sayin katilimer;

Bu anket ‘Otantik Liderlik Ve Psikolojik Sermaye Arasindaki Iliskiyi’
belirlemeyi amaglayan bilimsel bir c¢alisma i¢in veri toplama araci olarak
hazirlanmistir. Vereceginiz cevaplar bilimsel bir ¢alismada kullanilacagindan isim

belirtmenize gerek yoktur. Katkilarinizdan dolayr simdiden tesekkiir eder, saygilar

sunarim.
Nuriye SAVUR
Afyon Kocatepe Universitesi
Tezli Yiiksek Lisans Programi
1.Cinsiyetiniz: ()Bay Bayan()
2.Yasmmz: L.
3.Medeni Durumunuz: ()Evli ()Bekar
4.Aylik Gelir Diizeyinizz ...
5.Egitim Durumunuz ( )Ilkdégretim ()Lise ( )On lisans( )Lisans ( )Lisansiistii
6.Bu kurumda ¢alisma siireniz ne kadardir?............. yil
7.Bulundugunuz kurumda konumuzu belirtiniz.( ) Y6netici () Calisan
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c
. . o . = C X g =< g
Sira Otantik Liderlik Ol¢egi 2c | 29 7 7 3
2 e S « 2 N
NO © o <5 fa — -
=N (9] < 170l [
T
1 | Amirim ne demek istiyorsa onu agikca soyler. 1 2 3 4 5
2 | Amirim hata yaptiginda kabul eder. 1 2 3 4 5
3 Amirim herkesin diisiindiiklerini agik¢a sdylemesini tesvik 1 2 3 4 5
eder.
4 | Amirim insanlara ac1 gercekleri acikca sdyler. 1 2 3 4 5
Amirimin agiga vurdugu duygulari ile hissettikleri ile tam
5 1 2 3 4 5
olarak aynidir.
6 | Amirimin inandiklari ile yaptiklari tutarlidir. 1 2 3 4 5
7 | Amirim kararlarini deger yargilarma gore verir. 1 2 3 4 5
8 | Amirim kendi deger yargilarimin arkasinda durmamu ister. 1 2 3 4 5
9 | Amirim ahlaki boyutu yiiksek ve zor kararlar alir. 1 2 3 4 5
10 AII_III_'ll’n k@n_d_l inanglarina ters olan goriislerin dile 1 2 3 4 5
getirilmesini ister.
11 Amlrlm karar vermeden 6nce ilgili konuyu enine boyuna 1 2 3 4 5
inceler.
12 Afn.l'rlm .alellcagl kararlarda sonuca varmadan 6nce farkli 1 2 3 4 5
gorisleri dikkate alir.
13 Amirim blzlmle'e‘Fklleslml /iletisimi gelistirmek igin geri 1 2 3 4 5
besleme arayisi iginde olur.
14 Anjlrlm yf:t?n?}('le.rmn? baskalar1 tarafindan nasil 1 2 3 4 5
degerlendirildigini bilir.
Amirim 6nemli konulardaki tavrin1 ne zaman yeniden
15 N . . VP 1 2 3 4 5
degerlendirmesi gerektigini bilir.
16 Amirim 6zel/sahsi durumlarinin insanlari nasil etkiledigini 1 2 3 4 5

anlar ve bunu onlara belli eder.
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S 8 | 23| o= = .
1ra . . L ) et )
No Psikolojik Sermaye Olcegi éa« % S > <z x T %
N [9p] wn N
1 B'1'1 is yerinde isler asla benim istedigim sekilde 5 4 3 2
yiriimez.
2 Bu aralar l_<end1m icin belirledigim is amaglarimi 1 2 3 4 5
desteklemiyor.
3 | Is arkadaslarima bilgi sunarken kendime giivenirim. 1 2 3 4 5
4 Callsma al?mm.dg, hedefler/amaglar belirlemede 1 2 3 4 5
kendime giivenirim.
Daha o6nce zorluklar yagadigim i¢in, isim ile ilgili
5 . S 1 2 3 4 5
zorluklarin iistesinden gelecegime inanityorum.
Her hangi bir problemin ¢6ziimii i¢in birgok yol
6 - e 1 2 3 4 5
oldugunu diisiinityorum.
7 Genelhk.le igsimdeki stresli seyleri sakin bir sekilde 1 5 3 4 5
hallederim.
Isimde bir terslikle karsilastigimda, onu atlatma
8 5 4 3 2
konusunda sikint1 yasiyorum.
9 Isimde ber-nr_n-lg_lr_l bel_1r51zhkler oldugunda, her 1 2 3 4 5
Zaman en lyisini isterim.
10 Eslml'yaparken k?l:g}lagtlglm zorluklarin tek bagina 1 5 3 4 5
tistesinden gelebilirim.
11 Eger .1$1md.e bir seyler benim i¢in yanlis gidecekse, 5 4 3 2
o sekilde gider.
Eger calisirken kendimi bir ¢ikmazin iginde
12 | bulursam, bu durumdan kurtulmak i¢in bir¢ok yol 1 2 3 4 5
diigiintirim.
Isimle ilgili ortaya cikabilecek seyleri kendi basima
13 oL . 1 2 3 4 5
halledebilecegimi hissediyorum.
14 | isimle ilgili seylerin daima iyi tarafini goriiriim. 1 2 3 4 5
Yonetimin katildig1 toplantilarda kendi ¢aligma
15 ) . 1 2 3 4 5
alanimi agiklarken kendime giivenirim.
16 Uzun dénemli l?lr pr(?.blen.le. ¢Oziim bulmaya 1 5 3 4 5
calisirken kendime giivenirim.
17 S.l.l e.l.nda, isimde kendimi ¢ok basarili olarak 1 5 3 4 5
goriiyorum.
18 Isimle 1lg111_ g_elece]_<te l?aslma ne gelecegi 1 5 3 4 5
konusunda iyimserimdir.
19 Isim ile ilgili karsilastigim olaylara , ‘Her seyde bir 1 2 3 4 5
hayir vardir.” Seklinde yaklasiyorum.
20 Islm ile ilgili hedefleri sik1 bir sekilde takip 1 5 3 4 5
ediyorum.
21 Kurumun stratejisi konusundaki tartigmalara 1 5 3 4 5
katkida bulunmada kendime giiveniyorum.
22 Isimde karsilagtigim zorluklar1 bir sekilde 1 5 3 4 5

hallederim.
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23

Kurum digindaki kisilerle ( vatandaslar )
problemleri tartigmak i¢in temas kurarken kendime
giivenirim.

24

Mevcut i amaglarima ulagmak igin birgok yol
diigiintirim.
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