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ÖZET 

 

OTANTĠK LĠDERLĠK ĠLE ÇALIġANLARIN PSĠKOLOJĠK SERMAYELERĠ 

ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ ÜZERĠNE BĠR ARAġTIRMA 

 

Nuriye SAVUR 

 

AFYON KOCATEPE ÜNĠVERSĠTESĠ   

SOSYAL BĠLĠMLER ENSTĠTÜSÜ  

ĠġLETME ANABĠLĠM DALI  

Temmuz 2013 

 

DanıĢman:  Doç. Dr. Halil SAYLI  

 

Bu çalıĢmada otantik liderlik ve psikolojik sermaye kavramları üzerinde 

durulmuĢtur.  Ġlk bölümde pozitif psikoloji ve örgüt; ikinci bölümde pozitif liderlik 

yaklaĢımı, otantik liderlik ve psikolojik sermaye;  üçüncü bölümde otantik liderlik ile 

psikolojik sermaye arasındaki iliĢki ve otantikliğin takipçilerin davranıĢı, 

motivasyonu ve algıları üzerine etkisi incelenmiĢtir.  Son aĢamada amprik olarak 

pozitif liderliğin temel bileĢeni olan otantik liderlik ve çalıĢanların psikolojik 

sermayeleri arasındaki iliĢki çalıĢılmıĢtır. ÇalıĢmada araĢtırma birimi olarak bir kamu 

kuruluĢu seçilmiĢtir. AraĢtırma biriminden 321 kiĢiye anket uygulanmıĢ, elde edilen 

sonuçlar doğrultusunda araĢtırmanın amacına yönelik önceden oluĢturulmuĢ olan beĢ 

hipotez, çeĢitli istatistik teknikleri kullanılarak analiz edilmiĢ ve çıkan sonuçlar 

konuyla bağlantılı bir biçimde yorumlanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda yöneticilerin 

otantik liderlik özellikleri ile çalıĢanların psikolojik sermayelerine iliĢkin algıları 

arasında olumlu bir iliĢki olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

Anahtar Kelimeler: Pozitif Liderlik, Otantik Liderlik, Psikolojik Sermaye  



 v 

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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GĠRĠġ 

 

Günümüze kadar liderlik teorisi ve uygulaması ile ilgili birçok araĢtırma 

yapılmıĢtır. Liderlik tarihte Eski Ahitler, Eski Çin ve 16. yüzyılda Ġtalya‟da 

çalıĢılmaya baĢlayan uzun ömürlü bir kavramdır (Safferstone, 2005). Lider ve 

liderlik kavramı, geçmiĢten günümüze kadar her dönemde önemli bir kavram 

olmuĢtur. SavaĢlar baĢarılı liderlerin yönettiği ordular tarafından kazanılmıĢ; büyük 

Ģirketler, parlak liderlik yetenekleri olan kiĢiler tarafından güçlendirilerek dünya 

ekonomisinde önemli yerlere gelmiĢlerdir. Böylelikle liderlik kavramı, birçok bilim 

adamı tarafından araĢtırmalara konu edilmiĢ ve farklı Ģekillerde tanımlanmıĢtır. 

Liderlik, lider özellikleri, modern organizasyonlarda liderlik ihtiyacı ve etkili 

liderlerin organizasyon performansı üzerine etkisi, önerilen liderlik modelleri ve 

liderlik geliĢtirme stratejileri gibi konularda birçok araĢtırma mevcuttur (Ardichvili 

ve Manderschied, 2008).  

Son dönemde liderlik ile ilgili en önemli geliĢmelerden birisi pozitif 

psikolojinin etkisi ile ortaya çıkan yeni tartıĢma alanlarının oluĢmasıdır. Bu 

tartıĢmalar liderliğin daha farklı ve kapsayıcı olarak değerlendirilmesine neden 

olmaktadır. Liderliğin pozitif formuna ilginin artmasının nedeni; çalıĢanın 

performansını arttırmak, sorunlarını çözmek, zayıf yönlerini geliĢtirmek için çözüm 

odaklı ve yapıcı pozitif bir yaklaĢıma ihtiyaç duyulmasıdır. Özellikle son yıllarda 

sosyal sorunların giderek artması ve etik liderlere olan ihtiyaç, pozitif liderlik 

yaklaĢımının gün yüzüne çıkmasında büyük rol oynamıĢtır. AraĢtırma konusu olan 

otantik liderlik, pozitif liderlik kavramının temel bir bileĢenini oluĢturmaktadır.  

Kendi kendine yetebilen, kendine güvenen, umut sahibi, iyimser ve 

sorunların üstesinden çabuk gelebilen çalıĢanlar bir organizasyonun performansına 

çok daha fazla katkıda bulunurlar. Bu nedenle, bir organizasyonda insan kadar sahip 

olduğu psikolojik sermayenin düzeyi de önem arz etmektedir. 

 Bu çalıĢmada, otantik liderlik ile çalıĢanların, ekonomik, sosyal ve beĢeri 

sermayelerinin ötesinde bir kavram olan psikolojik sermayeleri arasındaki iliĢki 
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incelenecektir. Ayrıca,  otantik liderlik ve psikolojik sermayenin demografik 

özelliklere göre farklılık gösterip göstermediği incelenecektir. 

ÇalıĢmanın birinci bölümünde, pozitif psikoloji ve liderlik kavramları ele 

alınmıĢtır. Bu amaçla pozitif psikoloji ve örgüt kavramları, pozitif psikolojinin 

örgüte yansımasının sonucu olarak ortaya çıkan pozitif örgüt araĢtırmalarından 

pozitif örgütsel psikoloji, pozitif örgüt okulu, pozitif örgütsel davranıĢ yaklaĢımları 

üzerinde durulmuĢtur. Ayrıca pozitif liderlik yaklaĢımı, pozitif liderlik stratejileri ve 

liderliğin pozitif formlarından hizmetkâr liderlik, spiritüel liderlik, dönüĢümcü 

liderlik, etik liderlik ve otantik liderlik kavramları ele alınmıĢtır.  

ÇalıĢmanın ikinci bölümünde, otantik liderlik ve psikolojik sermaye 

kavramları ele alınmıĢtır. Bu amaçla otantiklik, otantik liderlik kavramı, özellikleri 

ve bileĢenleri ile psikolojik sermaye kavramı tanımı, boyutları incelenmiĢtir. 

 ÇalıĢmanın üçüncü bölümünde, otantik liderlik ve psikolojik sermaye 

arasındaki iliĢki ele alınmıĢtır. Bu amaçla otantik liderlik ve takipçilerin davranıĢları, 

motivasyonu ve algıları arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. 

En son bölümde, otantik liderlik ve çalıĢanların psikolojik sermayeleri 

arasındaki iliĢki üzerine bir araĢtırma Afyon ili merkez polis teĢkilatında 

gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmada veri toplama aracı olarak anket formu kullanılmıĢtır. 

Sonuç bölümünde araĢtırmanın genel bir değerlendirmesi yapılmıĢ ve önerilerde 

bulunulmuĢtur. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

 

POZĠTĠF PSĠKOLOJĠ VE LĠDERLĠK 

 

1. POZĠTĠF PSĠKOLOJĠ  

 1.1. POZĠTĠF PSĠKOLOJĠ KAVRAMI VE GELĠġĠMĠ 

Pozitif psikoloji kavramı, ilk kez Maslow tarafından kullanılmıĢtır. 

Motivasyon ve KiĢilik adlı kitabının “Pozitif Psikolojiye Doğru” baĢlıklı son 

bölümde Maslow, yeni psikoloji kavramlarının araĢtırılmasını öneren bir araĢtırma 

gündemi ortaya atmıĢtır (Wright, 2003). Pozitif psikoloji kavramı 1960‟larda 

hümanistik psikoloji akımı bağlamında Abraham H. Maslow ve Carl Rogers 

tarafından ortaya atılmıĢ, ancak 1998 yılında Amerikan Psikologlar Birliği‟nin o 

dönem ki baĢkanı Martin E.P. Seligman tarafından ismi konulmuĢtur (Seligman, 

1998; Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Seligman (1998), kızıyla konuĢurken, 

sadece yanlıĢlıklara odaklanmak yerine pozitifliğe odaklanılması ve kiĢide bulunan 

iyi ve güçlü niteliklerin desteklenilmesinin gerekliliğini fark etmiĢtir. Seligman ve 

Csikszentmihalyi (2000),  psikolojinin sadece hastalıkları ve zayıflıkları inceleyen 

bir bilim dalı olmadığını; aynı zamanda güçlü yönlerin ve erdemlerin de incelemesi 

gerekliliğini, tedavi etmenin sadece yanlıĢ olanı düzeltmek değil aynı zamanda doğru 

olanı inĢa etmek olduğunu ve psikolojinin olumsuz olanı onarmakla ilgili olan bakıĢ 

açısının, artık pozitif özellikler inĢa etmeye doğru kaydırılması gerekliliğini öne 

sürmüĢtür.  

Pozitif psikoloji, sıradan insanın güçlü yönlerini konu almaktadır (Sheldon ve 

King, 2001). Bu hareket “Pollyannacı” bir tutumla gerçekleri yadsımamakta (Faller, 

2001) ya da hayatı tozpembe görmemektedir (Gable ve Haidt, 2005). 

Pozitif psikoloji alanında çalıĢan araĢtırmacılar, pozitifliği üç yönlü bir olgu 

olarak ele alırlar. Bunlardan ilki mutluluk, geçmiĢ ve Ģimdiye ait duygular, haz, 
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sevinç, doyum, kendini gerçekleĢtirme ve iyi olma hali gibi olumlu öznel 

deneyimleri, ya da durumları içerir. Ġyimserlik, umut ve inanç gibi bazı duygular 

gelecek odaklıdır. Bu duyguların pozitifliği, yaĢamı daha değerli bir hale getirir. 

Ġkincisi sevme, mesleki yeterlik, cesaret, azim, affedicilik, özgünlük, özyönetim, 

özsaygı ve bilgelik gibi pozitif bireysel özelliklerdir. Bunlar iyi karakterin temel 

özellikleri olarak kabul edilebilir. Üçüncüsünde ise kurum ve örgütlerde etkin olan 

veya etkinleĢtirilebilir olan sorumluluk alma, destek olma, fedakârlık, nezaket, 

uzlaĢma, hoĢgörü ve iĢ etiği gibi, örgütsel erdemlerin sonucu olarak gerçekleĢen 

olumlu deneyimler ve özelliklerden oluĢan pozitif özellikler yer almaktadır 

(Fineman, 2006). Pozitif kurum ve örgütler, pozitif öznel deneyim ve pozitif bireysel 

özelliklerin geliĢebilmesi için gerekli ortamı sağlar (Ramlall, 2008). 

Pozitif psikoloji; bireylerin pozitif özelliklerinin geliĢtirilmesine, pozitif 

deneyimler yaĢamalarına ve öznel iyi oluĢlarını artırıcı programlar aracılığı ile ruh 

sağlıklarının korunmasına odaklanan bir disiplindir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 

2000). Bugün psikoloji bilimi, pozitif psikoloji akımı doğrultusunda, modern 

yaĢamın bireyler için sağladığı olanaklar ve mutlu yaĢama eriĢebilme olasılığı 

üzerinde durarak (Caprara & Cervone, 2003), sorunlu olanı saptayıp çözmek kadar, 

sorunları ortaya çıkmadan önlemenin yollarını bulmayı hedeflemektedir. 

Önemli bir etki meydana getiren bu teori,  pozitif psikoloji kavramı, araĢtırma 

temeli üzerine inĢa edilmiĢtir (Luthans, 2002a). Seligman ve Csikszentmihalyi 

(2002), pozitif psikoloji kavramını 3 aĢamada ele almıĢtır.  

1. Öznel düzey: Ġyilik hali, memnuniyet ve geçmiĢten tatmin alma, Ģimdiye 

iliĢkin uyum ve mutluluk, geleceğe dair umut ve iyimserlik oluĢturmak. 

2. Bireysel düzey: Pozitif bireysel özelliklerle ilgilidir. Sevme kapasitesi, 

estetik duygusu, cesaret, duyarlılık, azim, affedicilik, maneviyat, yetenek ve bilgelik 

kapasitesi gibi pozitif bireysel özelliklerle ilgilidir. 

3. Grup düzeyi: Fedakârlık, nezaket, ılımlılık, hoĢgörü, vatandaĢlık ve güçlü 

bir iĢ ahlakı gibi örgütsel erdemlerin sonucu olarak gerçekleĢen olumlu deneyimler 

ve özellikler vardır (Luthans, 2002b). 

Pozitif psikoloji bireysel düzeyde sevgi, cesaret, iletiĢim becerileri, estetik, 

duyarlılık, kapasite, azim, affedicilik, özgünlük, maneviyat, yetenek ve bilgelik gibi 
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bireysel özelliklere odaklanır. Grup düzeyinde ise grupların toplumsal erdemleri ile 

ilgilidir. Toplumsal erdemler bireyleri iyi vatandaĢlık, sorumluluk, fedakârlık, 

nezaket, ılımlılık, hoĢgörü ve iĢ etiği gibi olumlu psikolojiye yönlendirir (Luthans, 

2002a). Bu yönüyle pozitif örgüt bilimi, pozitif psikoloji kavramı üzerine inĢa 

edilmiĢtir. 

 

   1.2.  POZĠTĠF PSĠKOLOJĠ VE ÖRGÜT  

   Seligman ve Csikszentmihalyi (2000) pozitif psikolojiyi, yaĢam kalitesini 

artırma ve sorunları önlemeyi amaçlayan pozitif öznel deneyimin, pozitif bireysel 

özelliklerin ve pozitif kurumların bilimi olarak ifade eder.  

Son yıllarda yönetim alanında pozitif psikoloji biliminden yararlanmaya 

yönelik birçok araĢtırma yapılmıĢtır. Ancak, yönetim alanında genel itibariyle 

sorunların temeline inilip, yapıcı ve çözüm odaklı yollar bulmaktan ziyade var olan 

negatif kavramlar üzerine daha çok odaklanıldığı görülmektedir. Örneğin, psikolojik 

sermaye boyutlarından umut ve dayanıklılık yerine stres ve tükenmiĢliğe, örgütlerde 

değiĢime açık olma yerine değiĢime dirence, yönetici ve çalıĢanların güçlü yönleri ve 

psikolojik kapasiteleri yerine onların eksiklikleri ve sorunlarına daha çok yer 

verildiği görülmektedir (Luthans, 2002).  

Luthans (2002), örgütlerde sorunları çözmek ve zayıf yönleri iyileĢtirmek 

amacıyla, çalıĢanların güçlü yönlerinin ön plana çıkarılmasının önemine değinmekte 

ve yapıcı ve çözüm odaklı bir yaklaĢımın gerekliliğini savunmaktadır. Pozitif örgüt 

araĢtırmalarının karĢı oldukları nokta negatif kavramların, pozitif olana karĢı dengeli 

olmayan bir biçimde vurgulanmasıdır. 

 Maslow‟un Motivasyon ve KiĢilik adlı kitabının “Pozitif Psikolojiye 

Doğru” baĢlıklı son bölümde bahsettiği görüĢlerinin çoğu ampirik araĢtırmalara 

dayalı değildi ve çok azı örgütlerle iliĢkili idi (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000; 

Cameron & Speitzer, 2011). Buna karĢın yönetim alanında Hawthorne araĢtırmaları 

ile baĢlayan araĢtırmalarda, çalıĢanların olumlu duyguları ile bireysel performansları 

arasında pozitif bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Ancak, pozitif duygulara sahip 

çalıĢanların daha üretken olduğuna iliĢkin kabul gören pozitif örgütsel davranıĢ bakıĢ 
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açısına karĢın, çalıĢanların sorunları ve bunların çözüm yolları nispeten daha fazla 

dikkat çekmiĢtir (Luthans & Church, 2002).  

 

1.3. POZĠTĠF ÖRGÜT ARAġTIRMALARINDA YAKLAġIMLAR 

Pozitif psikoloji akımının yönetim alanına yansıması üç farklı yaklaĢımla 

gerçekleĢmiĢtir. Bu üç yaklaĢım birçok ortak noktaya sahip olmakla birlikte, 

farklılıklar da içermektedirler. 

Bunlardan ilki pozitif örgütsel psikoloji, ikincisi pozitif örgüt okulu, 

üçüncüsü ise pozitif örgütsel davranıĢtır.  

1.3.1. Pozitif Örgütsel Psikoloji  

Henüz yaygın olarak kullanılan bir kavram olmayan pozitif örgütsel psikoloji 

“ĠĢ Yerinde Pozitif Psikoloji”, “Pozitif ĠĢ Yeri” ve “Pozitif Organizasyon” baĢlıkları 

altında ele alınmıĢtır (Martin, 2005; Turner, Barling & Zacharatos, 2002; Weigand & 

Geller, 2005). Bu anlamda pozitif örgütsel psikoloji çalıĢmaları, pozitif öznel 

deneyimleri ve pozitif iĢyerlerinde yapılan çalıĢmalarını içerir. Peterson (2006)‟a 

göre pozitif psikoloji 3 boyut üzerine inĢa edilmiĢtir. Birinci boyut mutluluk, refah, 

akıĢ, zevk, umut, iyimserlik ve olumlu duyguları da için alan pozitif öznel 

deneyimlerdir. Ġkinci boyut yetenekler, ilgi alanları, yaratıcılık, bilgelik, değerler, 

güçlü karakter, anlam, amaç, büyüme ve cesaret gibi pozitif bireysel özelliklerdir. 

Üçüncü boyut pozitif kurumlar, pozitif aileler, okullar, iĢyerleri, toplulukları ve 

toplumları içerir. Peterson‟a göre son boyut diğer iki boyutun geliĢmesini 

kolaylaĢtırır. Pozitif örgütsel psikoloji, iĢ ortamında pozitif özellikler ve öznel 

deneyimlerle ilgili yapılan bilimsel araĢtırmalar ve bu araĢtırmaların iĢ ortamına 

uygulanması” olarak tanımlanmıĢtır (Donaldson ve Ko, 2010) .  

1.3.2. Pozitif Örgüt Okulu 

Pozitif örgüt okulu, pozitif psikoloji kavramı çerçevesinde birleĢen çeĢitli 

örgüt araĢtırmalarını bir araya getiren bir yaklaĢımdır. Pozitif örgüt okulu öncelikle 

pozitif süreçler, pozitif sonuçlar ve kuruluĢların ve çalıĢanların nitelikleri ile ilgili bir 

kavramdır (Cameron, 2003). 
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Pozitif örgüt okulunun temel fikri, kuruluĢların baĢarılarını üst seviyelere 

çıkarmalarını sağlayacak pozitif davranıĢ örüntülerini ortaya çıkarmaktadır (Roberts, 

2005). Pozitif örgüt okulu yaklaĢımında amaç, iĢyerinde olumlu davranıĢ örüntülerini 

ortaya çıkararak örgütlerin baĢarılarını tetiklemek ve üst seviyelere yükselmelerini 

sağlamaktır. Pozitif örgüt okulu yaklaĢımında pozitif kelimesi,  pozitif örgüt 

süreçlerini ve örgütün kiĢilerarası ve yapısal dinamiklerinin pozitif olgular dikkate 

alınarak incelenmesini; okul kelimesi ise pozitif örgüt ortamlarından bilimsel ya da 

teorik olarak yürütülen çalıĢmaları ifade eder (Cameron & Speitzer, 2011). 

 Michigan Üniversitesi araĢtırmacıları tarafından yürütülen pozitif örgüt 

okulu, yüksek bireysel ve örgütsel performans gibi pozitif etkileri bulunan takdir 

etme, iĢbirliği, kuvvet, erdem, canlılık, kuvvet, dayanıklılık, güven ve anlamlılık gibi 

pozitif dinamikler üzerine odaklanır (Bernstein, 2003). 

1.3.3. Pozitif Örgütsel DavranıĢ 

Pozitif örgütsel davranıĢ “günümüz organizasyonlarında çalıĢanların 

performansını arttırabilmek için ölçülebilen, geliĢtirilebilen ve etkin bir Ģekilde 

yönetilebilen pozitif yönelimli insan kaynağı ve bunların psikolojik kapasiteleri ile 

ilgili yapılan araĢtırma ve uygulama” olarak tanımlanmıĢtır (Luthans, 2002). Pozitif 

örgütsel davranıĢ, pozitif psikolojinin organizasyona yansımasının bir sonucudur. 

Pozitif psikolojik kapasite, geliĢime açık, ölçebilen ve performansı arttırmak için 

kullanılması gereken bir kavram olarak görülmektedir (Luthans, 2002b; Nelson & 

Cooper, 2007).  

Pozitifliğin yanına psikolojik kapasite kavramı dâhil edilerek pozitif 

örgütsel davranıĢ kavramı tanımlanmıĢtır. Pozitif örgütsel davranıĢ kapasitesinin 

çekirdeğini umut, iyimserlik, dayanıklılık ve öz-yeterlik oluĢturur (Luthans, 2002b; 

Luthans & Avolio, 2003; Luthans & Youssef, 2004; Youssef & Luthans, 2007). 

Pozitif örgütsel davranıĢ, pozitif sonuçlara katkıda bulunur. Örneğin, umut, 

iyimserlik ve dayanıklılık ile yüksek iĢ doyumu, mutluluk ve örgütsel bağlılık 

kavramları arasında anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir (Youssef & Luthans, 

2007). Ayrıca çalıĢanların pozitif karakterlerinin, yüksek iĢ performansı ile iliĢkili 

olduğu tahmin edilmektedir (Ramlall, 2008). 
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Pozitif örgütsel davranıĢ, pozitif psikoloji yaklaĢımı doğrultusunda geliĢen 

bir kavramdır. ÇalıĢanların organizasyon içerisinde mutlu ve huzurlu hayat sürmeleri 

ve pozitif davranıĢlar geliĢtirmelerini hedefleyen bir akımdır  (Özkalp, 2009). 

Pozitif örgütsel davranıĢ araĢtırmacıları, yaratıcılık, bilgelik, iĢe bağlılık, öz-

yeterlik, iyimserlik, umut, psikolojik dayanıklılık gibi pozitif kiĢisel kaynakların, 

organizasyonun çalıĢanlarından beklentilerini karĢılama veya yüksek performansı 

ortaya çıkarmadaki rollerine odaklanmıĢlardır (Bakker, Wilmar & Schaufeli, 2008). 

Pozitif Örgütsel DavranıĢ, Herzberg (1966), Maslow (1954) ve McGregor'un 

(1960) önceki çalıĢmalarının teorik bulguları üzerine inĢa edilmiĢtir. Pozitif örgütsel 

davranıĢının iĢ performansı, iĢ tatmini, iĢe bağlılık, öz-değerlendirme, kendi kaderini 

tayin ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢını olumlu yönde etkilediği tespit edilmiĢtir 

(Luthans, Avolio, Avey & Norman, 2007).  

1.3.3.1. Pozitif Örgütsel DavranıĢın Boyutları  

ġimdiye kadar pozitif örgütsel davranıĢın tanımını en iyi Ģekilde sağlayan 

dört boyut tespit edilmiĢtir. Bunlar; umut, öz-yeterlik, iyimserlik, dayanıklılıktır. 

i. Umut: Ġnsan doğasındaki temel duygulardan biri olan umut kavramı 20. 

yüzyılın ikinci yarısında yapılan araĢtırmalarda, biliĢsel ve duygusal boyutları olan 

bir kavram olarak tanımlanmıĢtır. Umut, bireyin sahip olduğu amaca odaklı enerjisi 

ile amacı elde etmek için ortaya koyduğu alternatif yollara iliĢkin pozitif 

motivasyonel durum olarak tanımlanmıĢtır (Snyder, 2000). Umut düzeyleri yüksek 

olan bireyler, hedeflerine ulaĢma isteğine sahip olduklarından, karĢılaĢacakları olası 

engelleri öngörüp hedeflerine uygun alternatif yollar belirleyebilirler. 

ii. Ġyimserlik: Pozitif psikoloji akımının öncüsü olan Seligman, insanın 

çaresizliğe karĢı savunmasız olup olmamasının, ortaya çıkan sonucu açıklama 

biçimine bağlı olduğunu belirtmiĢtir (Seligman, 1998: 43-47). Bu bağlamda 

iyimserlik, kiĢinin amacına ulaĢmak için ısrarcı davranmasını sağlayacak Ģekilde 

hayatta baĢına iyi Ģeylerin geleceğine dair genellemiĢ bir beklenti olarak ifade 

edilmektedir (Scheier & Carver, 1985, 26‟dan Güler, 2009). Tiger (1971: 18) 

iyimserliği “bireyin zevkine veya sosyal açıdan avantajına uygun olarak, sosyal veya 

bedensel durumları yorumlamaya iliĢkin ruh durumu veya tutumu” olarak 

tanımlamaktadır. Ġyimser kiĢiler kötü olayları dıĢsal (benim hatam değil), değiĢken 
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(bu yalnızca Ģimdi oldu) ve spesifik (yalnızca bu olay) olarak görürken; kötümser 

kiĢiler tam tersine içsel (benim hatam), sabit (bu her zaman oluyor) ve genel (her 

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

iii. Öz-yeterlik:  Bandura‟nın “sosyal-biliĢsel öğrenme teorisi” ne dayanan 

öz-yeterlik kavramının temelini, bireylerin kendi yeterlikleri hakkındaki 

farkındalıkları ve bunun davranıĢları üzerine etkisi hakkında çalıĢmaları içerir. 

Bandura, bireyin gerçekleĢtirmek istediği davranıĢ için gerekli olan motive edici 

unsurlara öz-yeterlik kavramını da eklemiĢtir (Akçay, 2011: 81). Öz yeterlik, bireyin 

bir görevi baĢarıyla gerçekleĢtirmek için ihtiyaç duyduğu motivasyon, biliĢsel 

kaynaklar ve davranıĢ biçimini göstermesi noktasında kendisine duyduğu güven ve 

kendisi hakkındaki kanaatidir (Wood ve Bandura, 1989: 408; Stajkovic ve Luthans, 

1998: 66). Bu tanımda açıklanan kavram belirli bir durum için geçerli olan özgün öz-

yeterliktir. 

iv. Dayanıklılık: Pozitif sermayenin diğer bileĢenlerinden farklı olarak 

dayanıklılık, belirli risk ve olumsuz durumlar altında kiĢinin göstermiĢ olduğu 

olumlu uyum olarak tanımlanabilir (Master & Reed, 2002, 75). Luthans, psikolojik 

dayanıklılığı, bireyin olumlu ve olumsuz Ģartlar altında gösterdiği pozitiflik veya 

bunları karĢılama gücü olarak tanımlamaktadır (Luthans, 2002b: 702). Dayanıklılığın 

daha çok olumsuz durumlarda etkisini gösterdiği düĢünülecek olursa, kavramın 

bireyin çalıĢma yaĢamına özgü olumsuz koĢullarda stresle baĢa çıkmasını 

kolaylaĢtıran bir özellik olacağı düĢünülebilir (Luthans, 2002, 61). Luthans‟a göre,  

dayanaklılık özelliğine sahip bireyler, iĢ ortamının ve yaĢamın streslerinden 

kaynaklanan fiziki ve zihinsel hastalıklardan daha çok korunmaktadırlar. 

v. Diğer Potansiyel Pozitif Örgütsel DavranıĢ Boyutları  

Her ne kadar öz-yeterlik, iyimserlik, umut ve dayanıklılık gibi kavramlar 

pozitif örgütsel davranıĢın temel bileĢenleri olsa da, bu kavramlara bilgelik, minnet, 

bağıĢlayıcılık, cesaret, hatta tinsellik veya maneviyat gibi kavramlarda ilave 

edilebilir.  

1.3.4. Pozitif Örgüt YaklaĢımlarının Ortak Yönleri ve Farklılıkları 

Pozitif örgüt yaklaĢımları, geleneksel yönetim anlayıĢının örgüt ortamındaki 

iĢlevsel bozuklukları ya da aksaklıkları incelemesine karĢı değildirler. EleĢtirdikleri 
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nokta, negatif olgulara odaklı geleneksel yönetimin pozitif dinamikleri ve 

organizasyonel çıktıları yeterince araĢtırmamıĢ olmasıdır (Peterson & Seligman, 

2003). 

Pozitif örgüt yaklaĢımları, çalıĢanların ve örgütlerin psikolojik sermayelerini 

harekete geçirmeye ve beslemeye odaklanmıĢtır. Bu sayede çalıĢanların kendilerini 

ifade edebildiği, duygu ve ihtiyaçlarının önemsendiği, etik ilkeler çerçevesinde 

örgütün belirlediği hedefe doğru yöneldiği bir ortam oluĢturmaya odaklanmaktadır 

(Fineman, 2006).  

Pozitif örgüt yaklaĢımları, araĢtırmalarını pozitif psikoloji akımı 

doğrultusunda gerçekleĢtirirler ve psikolojik sermayenin performansa etkisini 

önemserler. Bu anlamda zaman zaman araçsal kaygı taĢımaları nedeniyle örgüt ve 

yönetim yanlısı oldukları yönünde eleĢtirilmektedirler (Demir, 2011). 

Pozitif örgüt okulu, pozitif örgütsel davranıĢ ve pozitif örgütsel psikoloji 

yaklaĢımları, genellikle iyileĢme, coĢku, sağlamlık veya erdemli olma, geliĢme, 

mükemmellik gibi pozitif dinamiklere odaklanmaktadırlar. Bu çalıĢmalar tek bir 

teoriyi değil, iyilik hali ve pozitif insan potansiyelinin ortaya çıkması düĢüncesi 

üzerine artan bir vurgu yapan geniĢletilmiĢ bir bakıĢ açısını temsil etmektedir 

(Peterson & Seligman, 2003).  

Pozitif örgütsel davranıĢ yaklaĢımı ile pozitif örgüt okulu yaklaĢımı arasında 

belirli farklılıklar vardır. Pozitif örgütsel davranıĢ yaklaĢımında öncelik, çalıĢanların 

performansını etkileyen psikolojik durumları ve güçlü yönleridir. (Luthans 2002). 

Pozitif örgüt okulu yaklaĢımında ise öncelik çalıĢanların geliĢimini etkileyen 

faktörlerin örgüt bağlamındaki pozitif yönleridir (Cameron, Dutton & Quinn, 2003). 

“Donaldson ve Ko (2010), çalıĢanın performansını arttırmak, pozitif örgütsel 

davranıĢın merkezinde yer alırken, pozitif örgüt okulu çalıĢmalarında önemli ama 

merkezi bir unsur olmadığını belirtmiĢtir” (Demir, 2011).  

“Ayrıca, pozitif örgütsel davranıĢ çalıĢmaları mikro ve orta analiz 

düzeylerinde saha araĢtırması kullanılarak yapılmıĢ, pozitif örgüt okulu 

çalıĢmalarında ise genellikle çeĢitli nitel ve nicel araĢtırma yöntemleri kullanılarak 

örgüt düzeyinde analizler yapılmıĢtır. Yani pozitif örgütsel davranıĢ tümevarımsal 
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geliĢme eğilimindeyken, pozitif örgüt okulu, bunun tersi yönde geliĢmektedir” 

(Demir, 2011).  

 

2.  POZĠTĠF LĠDERLĠK YAKLAġIMI 

2.1. LĠDERLĠK 

2.1.1. Liderlik Tanımı 

En sadeleĢtirilmiĢ tanımı ile liderlik baĢkalarına istediğini yaptırmak olarak 

tanımlanabilir. Yönetim literatüründe, liderliğin 300 değiĢik tanımı bulunmaktadır 

(Burns, 1978; Munroe, 1993). Munroe (1993) liderliği “değiĢimi tetikleyen motor 

güç”, Robbins (2001)  ise “bir grubu ortak hedeflerin baĢarıyla gerçekleĢtirilmesi için 

etkilemesi” olarak tanımlamaktadır. Stodgill (1974), liderliği bir süreç olarak ele 

almıĢ ve liderlik sürecini, ortak hedeflere ulaĢmak için, grup üyelerini baskıcı 

olmayan yöntemlerle etkileme ve faaliyetlerini koordine etme olarak tanımlamıĢtır. 

Sonuç olarak liderlik, bireyler üzerinde ortak hedefe ulaĢmak için gerekli etkiyi 

yaratabilecek ve sonuca ulaĢtırabilecek bir dizi özellik ve karakteristiklerin bütünü 

Ģeklinde ele alınabilir. 

2.1.2. Liderlik Kavramı 

Liderlik kavramı ile ilgili yapılan araĢtırmalarda, araĢtırmacılar liderliği 

“özellik”, “süreç”, “etkileĢim”, “güç iliĢkisi”, “yönetimden ayrıldığı yönler”, 

“etkinlik” gibi farklı özellikleri ön plana çıkararak açıklamaya çalıĢmıĢlardır.  

Liderlik araĢtırmalarında, kavram çok farklı Ģekillerde ele alınmakla birlikte, 

üzerinde en fazla araĢtırma yapılan konu liderliğin etkinliğidir (Yukl, 1994: 2). 

Ancak liderlik kavramına ve özelliklerine, araĢtırmacılar tarafından farklı 

anlamlar yüklenebilmesi ve bu sebeple geniĢ kapsamlı bir kavram olması (Cribbin, 

1972: 9) ve araĢtırmacıların liderlik kavramı ve özelliklerini kendi bakıĢ açıları, 

tecrübeleri ve ilgi alanlarına göre tanımlamaları (Yukl, 1989), liderliğin 

kavramsallaĢtırılmasını güçleĢtirmektedir. Yukl(1994) güç, yönetim, otorite ve 

kontrol kavramlarının sıklıkla liderliğin yerine kullanıldığını belirtmektedir. Ancak 

bu kavram/özellikler tek baĢlarına kiĢiyi lider yapmamaktadır. Burada kritik nokta, 

gücün kavramsallaĢtırılmasında esas olarak görülen “amaç”tır.     
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Liderliğin sıklıkla yerine kullanıldığı ve karıĢtırıldığı bir diğer kavram da 

yönetimdir. Liderin/liderliğin günlük yaĢamda “belli bir pozisyon sahibi” olarak 

algılanması ve yönetici/yönetim ile benzer Ģekilde tanımlanması bu karmaĢıklığı 

yaratmaktadır (Kotter, 1990: 3–5). BaltaĢ (2002) yönetici ve liderin, “karar verme, 

koordine ve iliĢki kurma ve icrada” birbirlerinden ayrıldıklarını belirtir. BaltaĢ‟a göre 

yönetici ve liderler, örgütsel düzeyde ne yapılacağına karar verir, gerekli koordine ve 

iliĢkiyi kurar ve personelin iĢi gerçekleĢtirmesini sağlar, ancak yönetici ve lider bu üç 

iĢi farklı Ģekillerde gerçekleĢtirir. 

2.1.3. Genel Liderlik Özellikleri 

Günümüz iĢ dünyasının koĢulları ve sürekli meydana gelen değiĢimler, 

liderin bazı kiĢilik özelliklerine sahip olmasını zorunlu hale getirmiĢtir. Schneider‟in 

homojenlik modelinde vurgulandığı gibi, lider ile liderin oluĢturduğu çalıĢma 

ortamının, liderin kiĢilik özellikleri ile doğrudan bağlantısı vardır (Mumford, 2000). 

Bu bağlamda liderlik yaklaĢımları ve günümüz koĢulları dikkate alındığında 

bir liderin kiĢilik özelliği olarak zekâ, inanılırlık, güvenilirlik, doğruluk, kavrama, 

yeniliklere açık olma, empati, dinleme, hitabet ve insanları etkileme özelliklerine 

sahip olmasının onun liderlik rolünü oynamasında faydalı olacağı söylenebilir. 

Bu özellikler yanında gücü kullanma biçimi, mesleki birikim ve bilgi 

seviyesi, ileri görüĢlülük, ilham verme, motive etme, meydan okuma, saygılı olma, 

hevesli olma, onurlu ve Ģerefli olma gibi özelliklerinde liderin, kiĢilik olarak 

izleyenleri etkilemesine katkı sağlayacağı söylenebilir.  

2.1.4. Liderliğin GeliĢimi 

Yönetim alanında liderlik ile ilgili çalıĢmalara bakıldığında, 1900-1940 

yılları arasında özellikler yaklaĢımı, 1950 ve 1960‟lı yıllarda davranıĢsal yaklaĢımlar, 

1960‟lı yılların sonlarından 1980‟li yıllara kadar ise durumsallık ve koĢul bağımlılık 

yaklaĢımlarının hâkim olduğu görülmektedir (Bryman, 1992). 1980‟lerden sonra ise 

yeni ve güncel liderlik modellerinin ortaya çıkmaya baĢladığını görmekteyiz. 

 Yönetim alanında, liderlik ile ilgili geliĢtirilen teorilerin en eskisi özellikler 

yaklaĢımıdır. 20. yüzyılın ilk yarısında Ģekillenmeye baĢlayan bu teori, lideri lider 

yapan evrensel liderlik özelliklerinin tanımlanmasına yoğunlaĢmıĢtır. Bu teoriye göre 
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liderler, diğer insanlardan farklı kiĢisel özelliklere sahiptirler ve bu özellikler 

doğuĢtan gelir.  Bu teoriyi ortaya atan ve destekleyen araĢtırmacılar liderlerin 

doğuĢtan evrensel liderlik özelliklerini taĢıdıklarını ve bu özelliklere sahip kiĢilerin 

iyi ve etkin bir lider olabileceğini kanıtlanmaya çalıĢılmıĢlardır (Hollander, 1978; 

Hollander ve Offermann, 1990a). Ancak günümüzde özellikler teorisinin durağan 

yapısı, liderin ve takipçilerin eğitilebilir olması ve ortamın sürekli geliĢmesi sebebi 

ile değiĢmeye baĢlamıĢtır. Özellikler teorisi liderliğin evrensel özelliklerini 

tanımlama ve bunları geliĢtirmeye yoğunlaĢmıĢtır.  

Özellikler teorisinden sonra liderlik literatürüne hâkim olan davranıĢsal teori, 

liderin kiĢisel özelliklerinden ziyade, liderin gösterdiği davranıĢlara odaklanmıĢtır 

(Koçel, 2001). Liderin astları ile iletiĢim Ģekli, yetki devri, planlama ve kontrol Ģekli, 

amaçları belirleme Ģekli gibi davranıĢlar, liderin etkinliğini belirleyen önemli 

faktörler olarak ele alınmıĢtır. DavranıĢsal liderlik teorisinin geliĢmesine, Ohio State 

ve Michigan Üniversiteleri tarafından yapılan iĢ odaklı ve iliĢki odaklı liderleri 

birbirinden kesin çizgilerle ayıran liderlik çalıĢmaları öncülük etmiĢtir. 

Durumsallık teorisi, liderlik sürecinin oluĢtuğu koĢulları ve etkilerini 

incelemektedir. Bu teorinin temel varsayımı, değiĢik koĢulların değiĢik liderlik 

tarzları gerektirdiğidir. Fiedler ve modeli ile özdeĢleĢen durumsallık teorisi en uygun 

liderlik davranıĢının koĢullara ve durumlara göre değiĢeceğini belirterek, yönetimde 

“tek ve en iyi” yönetim tarzı bulunduğunu savunan davranıĢsal teorilerden 

ayrılmaktadır. Yukarıda bahsedildiği gibi davranıĢçı teori, liderin iĢe ve iliĢkiye 

yönelik davranıĢlar göstereceğini belirtmiĢ, ancak hangi koĢullarda hangi liderlik 

tarzının etkin olacağını ortaya koymamıĢtır. Bu nedenle kapsamlı bir liderlik 

teorisinde liderlik sürecinin oluĢumu ve etkin liderliği tetikleyen koĢulların göz 

önünde bulundurulması büyük önem taĢımaktadır. 

 Graen ve arkadaĢları, sosyal yaĢamda ikili iliĢkilerin nasıl geliĢtirildiğini 

tanımlayan “rol teorisi” ve “sosyal değiĢim teori” sinden yararlanarak (Sparrowe ve 

Liden, 1997: 523) “Lider-Üye DeğiĢim” teorisini ortaya atmıĢlardır. Bu teorinin 

amacı, lider ve astları arasındaki ikili iliĢkilerin etkileri ve geliĢtirilmesi ile ilgili 

karĢılıklı etkileĢimi ortaya koymaktır. (House ve Aditya, 1997: 430).  Lider-Üye 

DeğiĢim teorisine göre liderlik, lider ve izleyenler arasındaki etkileĢim ile 
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gerçekleĢen bir süreçtir. Liderliği süreç olarak ele alması ile önceki liderlik 

yaklaĢımlarından ayrılmaktadır (Northouse, 1997: 109). 

 

2.2. POZĠTĠF LĠDERLĠK YAKLAġIMI 

Cameron (2008)‟e göre pozitif liderlik, pozitif performansı arttırmaya teĢvik 

eden, pozitif performansı arttırmanın yollarını arayan ve çalıĢanların erdemlilik, 

saadet, mutluluk gibi olumlu duygularının ortaya çıkmasını sağlayan liderlik olarak 

tanımlanmaktadır. Pozitif liderlik organizasyonu olumlu yöne çeker ve çalıĢanları 

olumlu yönde teĢvik eder. Organizasyonda erdemlilik, saadet, mutluluk gibi 

duyguların ortaya çıkmasını sağlar. Pozitif liderler, pozitif organizasyon yapıları 

oluĢturmaya odaklanırlar. Bu kavram, “Eğer etkin bir lider olmak istiyorsam, ne 

yapabilirim?” sorusuna cevap aramaya yardımcı olur. Bir organizasyonda yüksek bir 

performans için gerekli olan prensipleri ortaya koyar (Cameron, 2008: 13). Cameron, 

Dutton ve Quinn (2003)‟e göre pozitif liderlik, olumlu ilkelerin uygulanmasıdır. 

Pozitif liderler, organizasyonlarda motivasyonu ve performansı arttırmak, 

sorunları çözmek, zayıf yönleri iyileĢtirmek için proaktif bir yaklaĢım sergilerler. 

Pozitif liderler, insanların iyi olduğu ve doğru yaptıkları Ģeyleri tespit edip bunların 

üzerine yatırım yaparak ve zayıf yönleri keĢfedip bunları geliĢtirmeye yönelerek 

diğer liderlere nazaran verimliliği bir buçuk kat arttırabilirler. Ġnsanların güçlü 

oldukları alanları geri bildirim olarak almaları aynı zamanda iĢe bağlılıklarını ve 

motivasyonlarını da gözle görülür derecede yükseltir (Keskin, 2009). 

Tombaugh (2005), pozitif liderlerin olasılıklar yerine sorunlara odaklanması 

ve organizasyonda bir çalıĢma kültürü yaratması gerektiğini savunur. Pozitif liderler, 

problem çözme tekniklerine güvenmek yerine örgütsel baĢarı nedenlerine 

odaklanmalıdırlar.  

Cameron‟a göre pozitif liderliğin üç farklı yönü vardır (Cameron, 2008) . 

Bunlar: 

1. Pozitif liderler, pozitif yükselen performansı ortaya çıkarır. Bu, 

organizasyon için ortak ve beklenen performansın üstüne çıkmak demektir.  
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2. Pozitif liderler takipçileri ile pozitif iletiĢim içerisinde olurlar. Pozitif 

liderler, olumlu bir önyargı oluĢturur veya güç, yetenek ve çalıĢanın potansiyeli 

üzerine odaklanırlar. Pozitif liderler, engelleri tespit etmekten ziyade, geliĢmeye ve 

değiĢmeye odaklanırlar.  

Pozitif liderler, iyimserlik, problemleri çözmede güçlü olmak gibi konulara 

odaklanır. Bununla birlikte olumsuz olayları görmezden gelmez, onlar üzerine 

olumlu sonuçlar inĢa ederler. Yani pozitif liderler, negatif olaylardan pozitif sonuçlar 

çıkarırlar.  

3.Pozitif liderler insanlar için en iyi koĢulların oluĢturulmasına ve 

erdemliliğin insanların içinde yeĢermesine odaklanırlar. Bu insana iyilik ve diğer öz 

değer yargılarını yerleĢtirmeyi amaçlayan psikolojik iyi oluĢsal (eudaimonic) bir 

varsayımdır.  

Özetle, pozitif liderlik kiĢi ve kuruluĢlar için zorlukların neler olduğunu, 

örgütlerde yanlıĢlara ek olarak nelerin doğru gittiğini, örgütlere nelerin hayat 

verdiğini, nelerin hayat tükettiğini, nelerin örgüte olağan ve etkili bir Ģeyler 

katabileceğini, nelerin ilham vereceği üzerinde durur. Pozitif liderler kiĢiler arası 

erdemli, olumlu duygu ve enerji ağları oluĢturmayı destekler ve onları teĢvik ederler. 

Yani olumlu sapmalar sağlayan liderlerdir. 
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Tablo 1. Bireysel ve Organizasyonel Düzeyde Sapmalar 

 SAPMALAR 

BĠREYSEL Negatif Sapma Normal Pozitif Sapma 

Fiziksel  Hastalık Sağlık Canlılık 

Psikolojik Hastalık Sağlık AkıĢ 

ORGANĠZASYONEL Negatif Sapma Normal Pozitif Sapma 

Ekonomik Kârsız Kârlı Zengin 

Etkililik Etkisiz Etkili Mükemmel 

Verimlilik Verimsiz Verimli Olağanüstü 

Kalite Hata eğilimli Güvenilir Mükemmel 

Etik Etik dıĢı Etik Yardımsever-Ġyiliksever  

ĠliĢkiler Zarar Verici Yardımsever Onurlandıran 

Adaptasyon Tehdit-Sertlik BaĢa çıkan  GeliĢmekte olan 

Kaynak: Cameron, 2008: 9. 

Tablo-1 de bir organizasyonda bireysel ve organizasyonel düzeyde meydana 

gelebilecek negatif ve pozitif sapmalar görülmektedir. Tablonun orta sütununda 

bireyde ve organizasyonda normal ve beklenen durum, sağ sütunda pozitif sapmalar, 

sol sütunda negatif sapmalar görülmektedir. Pozitif liderlik yaklaĢımında amaç, 

bireysel ve organizasyonel düzeyde pozitif sapmaların oluĢumunu sağlamaktır. 

Negatif sapmalar bir organizasyonda sorunlu iĢleyiĢin, pozitif sapmalar ise olumlu 

iĢleyiĢin ve erdemliliğin bir sonucudur. 

 

2.3. POZĠTĠF LĠDERLĠK STRATEJĠLERĠ  

Literatürde genel olarak pozitif liderlik stratejileri, pozitif iklim (koruyucu, 

Ģefkatli, bağıĢlayıcı), pozitif iliĢkiler (enerji ağları oluĢturmak, gücü pekiĢtirmek), 

pozitif anlam (kiĢisel değerlere bağlanmak geniĢletilmiĢ etkileri vurgulamak, 

topluluk oluĢturmak), pozitif iletiĢim (kiĢisel geri besleme elde etmek, destekleyici 
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iletiĢim kullanmak) olarak sıralanmaktadır (Cameron; 2008). AĢağıda bu stratejiler 

sırasıyla açıklanacaktır.  

i. Pozitif Ġklim 

Pozitif duyguların negatif duygular üzerinde baskın olduğu ortamlardır. 

Ġyimser ve neĢeli görüntülü çalıĢanlar pozitif iklimin tipik örnekleridir. Koruyucu ve 

teĢvik edici pozitif duygular en uygun kiĢisel ve örgütsel iĢleyiĢi sağlar. Bu da 

organizasyonda pozitif sapmaya sebebiyet verir. Pozitif iklim organizasyonel 

performansı olumlu yönde etkiler. Sonuç olarak liderler organizasyonel iklimi, 

olumlu duyguları teĢvik eder ve geliĢtirmeyi destekler  (Cameron; 2008). 

ii. Pozitif ĠliĢkiler 

Pozitif iliĢkiler, bireyler ve toplumlar için zenginleĢme, yaĢam ve öğrenme 

kaynağıdır. Bu sayede insanlar, birbirleriyle iyi geçinmekte ve birbirlerini 

zehirlemekten kaçınmaktadırlar. Bu yönüyle pozitif iliĢkiler, kiĢiler arası iliĢkilerde 

tercih edilen bir yaklaĢımdır. Sonuç olarak pozitif iliĢkiler; psikolojik, fiziksel, 

duygusal ve organizasyonel olarak birçok fayda sağlarlar.  

Pozitif liderler, sosyal iliĢkileri olumlu yönde etkilerler, aynı zamanda var 

olan hastalıkları da iyileĢtirirler (Cameron; 2008). 

iii. Pozitif anlam 

 Bu konuda yapılan araĢtırmalar, pozitif anlamın evrensel bir ihtiyaç 

olduğunu ortaya çıkarmaktadır. Ġyi kurulmuĢ iliĢkiler anlamlı bir iĢ ortamını daha 

anlamlı yapar. Birey, derin bir amaç peĢinde önemli bir iĢ yaptığını hissettiğinde söz 

konusu iĢ anlamlı hale gelir. Bu durum stresi, depresyonu, tatminsizliği azaltır; 

bağlılık, çaba, mutluluk, güçlendirme, memnuniyet ve tatmin duygularını artırır. 

Pozitif liderler, çalıĢanları 3 çeĢit anlamla iliĢkilendirirler. Bunlardan ilki maddiyat, 

ikincisi kariyer, üçüncüsü çağrıdır. ÇalıĢmayı mali yönden ve maddi getirisi olduğu 

için bir iĢ olarak görenler iĢlerinde kiĢisel memnuniyet kazanamazlar. Ġlgilerini ve 

tutkularını iĢ dıĢındaki alanlarda ararlar. Buna karĢılık kariyer yönelimli olan bireyler 

baĢarı ile motive olurlar. Onlar prestij, güç, ilerleme ve baĢarı kazanmak için 

çalıĢırlar. Onlar kendi örgütlerinde örnek üye olmak isterler. Örgütlerinde terfi, 

Ģöhret ve ilerleme elde etmek için çalıĢırlar. 3. yönelim ise çağrı olarak iĢin kendisi 
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uğruna çalıĢan bireyleri karakterize eder. Yaptıkları iĢi, içsel fayda sağlamak 

amacıyla yerine getiren bireyler, iĢlerini gerektiği gibi yerine getirir ve sürekli daha 

iyiyi ararlar. Onlar için çalıĢma kiĢisel kazanç ve ödül satın almanın ötesine ulaĢır, 

onlar için iĢ ayrı bir anlam taĢır  (Cameron, 2008).  

Bu bağlamda çalıĢanlar, üyeler ve diğer örgütlerle uyum, kimlik ve 

içselleĢtirme iliĢkisi olmak üzere 3 farklı tip iliĢki oluĢtururlar. Uyum iliĢkisinde 

bireyler olumlu davranıĢları, ceza ve ödül yöntemiyle ortaya koyarlar. Bu iliĢkide 

kiĢisel menfaatler ön plandadır ve bireyler yüzeysel hareket edip, yaptıkları iĢin 

içeriğine inanmazlar. Organizasyonel kurallara ve prosedürlere uymak zorundadırlar. 

Bu ise istediklerinden değil uymak zorunda olduklarındandır. Kimlik iliĢkisinde olan 

kiĢiler organizasyonla daha yoğun iliĢki sürdürerek motive olurlar. Onlar katılım ve 

katkı ararlar. Bu iliĢkinin hem organizasyona hem de bireye olumlu katkısı vardır. 

ĠçselleĢtirme iliĢkisinde ise örgütsel hedefler tam ve mutlak kabul ile tanınmıĢ 

iliĢkilerdir. Organizasyonun kültürünü ve misyonunu içselleĢtirmiĢ bireyler, 

yaptıkları iĢlerin doğru ve faydalı olduğuna dair bir inanıĢ içindedirler. ĠçselleĢtirme, 

bireyleri organizasyonun amaçlarına ve önceliklerine kendi öncelikleri ve hedefleri 

gibi adapte olmaya iter  (Cameron, 2008). 

iv. Pozitif ĠletiĢim 

Pozitif iletiĢimde olumsuz ve eleĢtirel bir dil yerine olumlu ve destekleyici 

bir dil kullanılır. Pozitif iletiĢimin etkileri stratejik planlama yapan 60 kuruluĢun üst 

yönetiminde kullanılmıĢ ve diğer ekiplere göre daha iyi performans sergiledikleri 

tespit edilmiĢtir. ĠletiĢimde onaylayıcı ve destekleyici üslup, olumsuz ve yargılayıcı 

üslubun yerine geçince olumlu iletiĢim gerçekleĢir. Takdir, destek, yardım, onay, 

övgü pozitif iletiĢimde etkin rol oynarlar (Cameron, 2008). 

Pozitif ifadeler takdir, yardımseverlik, destek, onay, övgü, negatif ifadeler 

ise eleĢtiri, tatminsizlik, alaycılık, onaylamamadır. Yapılan araĢtırmalar sonucunda 

olumlu ifadelerin olumsuzlara oranla daha çok yüksek performans ortaya çıkardığı 

tespit edilmiĢtir  (Cameron, 2008). 

Özetle, destekleyici stratejiler kullanmak, kritik ve düzeltici mesajlar 

vermek, gerektiği zaman geri bildirimde bulunmak örgüte eĢsiz katkılar sağlar. 
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Liderin iletiĢim kalıplarını doğru kullanması,  pozitif sapmalara ve yüksek 

performansın ortaya çıkmasına olanak sağlar (Cameron, 2008). 

Anlamlılığı mümkün kılan liderler, çalıĢanlarının menfaatleri ötesinde 

organizasyonun değerleri ve çıkarları ile iliĢkili değerleri vurgularlar. Pozitif liderler 

organizasyondaki farklı bireylerin farklı yönelimlerinin bilincindedir. Bu liderler, 

pozitif artan performansı elde etmek için farklı bireyler için farklı teknikler 

kullanarak yönelimlerden faydalanırlar (Cameron, 2008). 

Pozitif liderlerin amacı, çalıĢanların temel değerleri ile organizasyonel 

sonuçlarını iliĢkilendirerek çalıĢmanın yarattığı uzun vadeli etkileri tanımlamak ve 

daha yüksek performans için anlamlılık duygusunu besleyerek organizasyonel 

performansı daha yüksek seviyelere çıkarmaktır (Cameron, 2008).  

 

2.4.  LĠDERLĠĞĠN POZĠTĠF FORMLARI 

Literatürde genel olarak liderliğin pozitif formları, hizmetkâr liderlik,   

dönüĢümcü liderlik, ruhsal (spirituel) liderlik, etik liderlik, otantik liderlik olarak 

sıralanmaktadır. AĢağıda pozitif liderlik formları sırası ile açıklanacaktır. 

  2.4.1. Hizmetkâr Liderlik (Servant Leadership)  

Hizmetkâr Liderlik (Servant Leadership) yaklaĢımı, ilk olarak Greenleaf‟ın 

(1970) “The Servant as Leader” isimli makalesinde gündeme gelmiĢtir. Greenleaf‟a 

(2002: 27) göre hizmetkâr lider; “bir yol gösterici olmaktan öte, hizmet etmeye 

istekli olan” kiĢidir. Hizmetkâr liderlik kavramının bir diğer tanımı ise Hunter 

tarafından yapılmıĢtır. Hunter hizmetkâr liderliği, “ortak iyilik için, belirlenen 

hedeflere yönelik Ģevkli iĢ yapmada, insanları etkileme becerisi” olarak 

nitelendirmiĢtir (Cecil, 2004: 1).  

Hizmetkâr liderliğin düĢünsel temeli, Greenleaf‟ın ortaya koyduğu Kâhyalık 

Teorisi‟ne dayanmaktadır (Turhan, 2007: 30). Kâhyalık Teorisi‟ne göre lider; 

güvenilir, ahlaklı, grubun çıkarlarına hizmet eden (Caldwell, 2002: 153–163), sadık 

ve fedakârdır (Pollard, 1996: 241-248). Hizmetkâr liderin baĢarısı liderin kiĢisel 

özelliklerinden ziyade, takipçilerinin kiĢisel özelliklerine bağlıdır. Takipçilerin, 

özgür, bilge, özerk ve hizmet vermeye yatkın kiĢiler olması liderin baĢarısını 
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arttıracaktır (Spears, 2004: 10). Dolayısıyla hizmetkâr liderlik yaklaĢımı, sadece 

liderle ilgili bir durum olarak değil, organizasyona yayılan bir kültür olarak 

algılanmalıdır (Spears, 2004: 7-11). 

Hizmetkâr liderlerin on kiĢisel özelliğini Ģu Ģekilde sıralamaktadır (Waddell, 

2006:3-4): Dinleme, empati, iyileĢtirme, farkındalık, ikna etme, kavramsallaĢtırma, 

ileri görüĢlülük, kâhyalık, insanların geliĢimine bağlılık, birlik kurucu. 

Hizmetkâr liderlik kavramına bir baĢka yaklaĢım ise Patterson‟a aittir. 

Patterson, Hizmetkâr Liderlik Teorisi‟ni, “DönüĢümcü Liderlik Teorisi”nin bir 

uzantısı olarak değerlendirmiĢ ve hizmetkâr liderliği önce takipçilere, sonra 

organizasyona odaklanan liderlik Ģekli olarak tanımlamıĢtır” (Waddell, 2006: 2). 

Patterson‟a göre, “Hizmetkâr Liderlik”, liderlerdeki hizmet odaklılığını doğuran 

ruhani değerlerin tümü anlamına gelen fazilete (virtue) bağlıdır. Fazilet Teorisi, 

insanların haklarını vurgulayan bir yaklaĢım olup, Aristotle‟nin etik düĢüncesine 

(Nicomachean Ethics) dayanır (Patterson, 2003: 6). Aristotle‟e göre lider, kendi 

gücünü artırma yerine, organizasyondaki tüm üyelerin kendi potansiyellerinin farkına 

varmalarını sağladığı takdirde, çevredeki fırsatları daha iyi değerlendirilebilecektir 

(O‟toole, 2008:1). Patterson hizmetkâr lideri; sevgi, alçakgönüllü hareket etme, 

fedakâr olma, takipçiler için vizyoner olma, dürüst olma, takipçilerine yetki verme ve 

hizmet etme boyutlarıyla tanımlamıĢtır. 

“Schein ve Senge ise hizmetkâr liderlik anlayıĢını açıklamak için BeĢ Ġnanç 

Modeli‟ni geliĢtirmiĢtir. Bu model, kiĢinin kendisi ve baĢkaları hakkındaki 

inançlarının yanı sıra geçmiĢ, günümüz ve gelecek hakkındaki inanıĢlarını da 

içerisine almaktadır.” 

  2.4.2. Ruhsal (Spiritüel) Liderlik 

 Spiritüalite, bireyin kendisini ve diğer insanlarla iliĢkilerini, evrendeki yerini 

ve yaĢamın anlamını anlama ve kabul etme sürecidir. Yine bir baĢka tanıma göre 

spiritüalite, zorluklara karĢı sağlam duruĢ sergilemede önemli katkısı olan bir baĢ 

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

“Spiritüaliteyi oluĢturan ana unsurlar Ģunlardır: Ġçten gelen yaĢama gücü, 

içsel motivasyon, bireyleri harekete yönelten, güç veren içsel deneyim, ortak 

amaçlara bağlılık ve bir bütün olma ihtiyacı, baĢkalarının geliĢimine, baĢarmalarına 
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katkıda bulunma isteği, sevgiye, umuda, iyimserliğe olan bağlılık, takım ruhunun 

geliĢtirilmesi, yaĢamda anlama ve amaca ulaĢma arzusu (McCormick, 1994; Stamp, 

1991; Wong, 2003; Korac-Kakabadse, 2002; Dehler ve Welsh, 1994; Harris, 2000)” 

(Kesken ve Ayyıldız, 2008:745). 

Sanders, Hopkins ve Geroy (2004) spiritüel liderliği, organizasyon hedefleri 

doğrultusunda, bireyler arasında bağlılık ve anlam duygusunu geliĢtiren ve örgütsel 

ruhsallık yoluyla iĢ verimliğini arttırmaya çalıĢan bir liderlik türü olarak ifade 

etmektedir. Ayrıca spiritüel liderlik, çalıĢanların örgütsel spiritüaliteyi hissetmeleri, 

örgüte bağlılık yoluyla iĢ yerinde bir birlik duygusu oluĢturmaları ve bu yolla 

çalıĢmalarına anlam katmalarını içeren çabaların tümüdür. Guillory (2002)‟ye göre 

spirituel liderlik, çalıĢanların yetenek ve fonksiyonlarını tam olarak 

sergileyebildikleri, güven duygusunun ve hümanist değerlerin hâkim olduğu bir iĢ 

ortamı oluĢturmayı ifade etmektedir. Spiritüel liderler, önce insana daha sonra 

stratejiye odaklanmaktadır. Bu liderler; her sorunun kaynağını öncelikle kendilerinde 

arar, daha sonra dıĢ faktörlere yönelirler.  

Marcic (1997)‟e göre; “Spiritüel gücün kaynağı; politik güç yerine sevginin 

kullanılmasıdır.” Spiritüel liderler bu güç ıĢığında, hizmetkâr liderlik anlayıĢını 

benimseyerek çalıĢanlarının beklentilerine yanıt vermeye çalıĢırlar.  

  2.4.3. DönüĢümcü Liderlik   

Bu kavram, ilk defa Burns tarafından 1978 yılında etkileĢimsel liderlik 

kavramı ile birlikte kullanılmıĢtır (Bass, 1999: 9). DönüĢümcü liderlik, çalıĢanlarına 

vizyon kazandıran ve bu vizyona katkıda bulunmaları için onlara sorumluluklar 

veren ve örgütsel kültürde değiĢimler yaparak çalıĢanlara Ģimdi yaptıklarından veya 

yapabileceklerini düĢündüklerinden daha fazlasını yapabileceklerine ikna eden 

liderlik tarzıdır (Eren, 2001: 483). BaĢka bir deyiĢle dönüĢümcü lider, izleyicilerini 

baĢlangıçta beklenilenden daha fazlasını yapmaları konusunda isteklendirmektir 

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

Bu tanımdan da yararlanılarak, dönüĢümcü liderliğe iliĢkin ayırt edici 

özellikler aĢağıdaki Ģekilde sıralanabilir: 
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DönüĢümcü liderlik, dönüĢüm sürecinin çeĢitli aĢamalarında gerekli 

davranıĢları sergileyerek değiĢimin baĢarıyla gerçekleĢmesine olanak sağlar 

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

 DönüĢümcü liderlik, izleyicilerde, görevlerinin ve bunları etkin bir 

Ģekilde yerine getirmelerinin önemli olduğu hissini yaratır  (Eren, 2001: 483; Arıkan, 

2001: 298); 

 DönüĢümcü liderlik için karizma önemli bir unsur olmakla birlikte, 

tek baĢına yeterli değildir (Ataman, 2001: 470; Keçecioğlu, 1998: 29). 

 DönüĢümcü liderlik, izleyicilerinin kiĢisel büyüme, geliĢme, baĢarma, 

irade ve güven boyutundaki ihtiyaçlarının farkına varmalarını sağlamaktır (Arıkan, 

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

DönüĢümcü liderler, örgütlerde değiĢim ve yenilenmeyi gerçekleĢtirerek 

performansı yükselten; izleyicilerinin, güdülerini, inançlarını, değerlerini ve 

yetkinliklerini, örgütün vizyonu ile uyumlu olacak biçimde ilgilerini ve kiĢisel 

hedeflerini değiĢtirebilen kiĢilerdir (Goodwin, Wofford ve Whittington, 2000: 759; 

Rowe, 2001:7/19). 

DönüĢümcü liderliğin dört temel unsur taĢıdığı söylenebilir: Bu unsurlar 

karizma, ilham verme, entelektüel uyarım, bireysel ilgidir. 

  2.4.4. Etik Liderlik 

Son zamanlarda yapılan araĢtırmalar incelendiğinde, etik liderlik yeni 

liderlik yaklaĢımları arasında daha fazla ilgi çekmekte ve tartıĢılmaktadır. 21. 

yüzyılın sosyal ortamında meydana gelen karmaĢıklık, liderlerin etik değerlere ve 

inanç sistemlerine sahip olması, toplumsal ve kurumsal iĢleyiĢi buna göre 

değerlendirmesi ve sosyal faaliyetlerini bu çerçevede yürütmesini gerekli 

kılmaktadır. 

Çelik (2009), etik liderliği etik güce dayanarak astlarını etkilemeye yönelik 

bir liderlik biçimi olarak tanımlamaktadır. Yapılan tanımlar incelendiğinde, etik 

liderliğin en belirgin özelliğinin liderin gücünü, bulunulan örgütteki etik güçten almıĢ 

olduğu değerlendirilmektedir. Bir etik liderin öncelikli görevi, kurum içindeki 

herhangi bir yanlıĢlığa tepki göstermek ve hatta onu engellemek olmalıdır. 
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Etik liderin davranıĢları, çalıĢanların da etik davranmasına katkı 

sağlayacaktır. Zamanla oluĢan etik kodlar, kurumun yapısını etkileyecek ve kurumsal 

anlamda güven ortamının oluĢmasında önemli rol oynayacaktır. 

Etik liderlerin sahip olması gereken bazı özellikler Ģöyle sıralanabilir: 

 Ortak/etik değerleri düzenli biçimde dile getirmek ve bunların 

herkesçe benimsenmesini sağlamak, 

 ĠĢ sürecinde kendisini ve sorumluluk paylaĢtığı kiĢileri ortak/etik 

değerlere uygun davranma konusunda izlemek, 

 Özü ve sözü ile bir ve örnek olmak, 

 Yaptıkları her iĢlemde etik değerleri göz önünde tutmak, 

 ÇalıĢma arkadaĢlarının gerekli güven ve becerileri kazanabilmeleri 

için onlara yardımcı olmak, 

 Uygulamalarda etik algı düzeyi yüksek kiĢilere öncelik vermek. 

2.4.5. Otantik Liderlik 

Otantik liderlik teorisi, liderlik, etiklik ve pozitif organizasyonel 

davranıĢ biliminin birleĢmesi ile ortaya çıkmıĢtır. Otantik liderlik teorisi; 

yaĢam deneyimleri, psikolojik kapasiteleri, ahlaki bakıĢ açıları, öz 

düzenleme ve öz farkındalık gibi pozitif davranıĢları ile organizasyonel 

iklimi destekleyen liderlik anlayıĢını benimsemektedir. Bir baĢka deyiĢle 

otantik liderlik, bilgi paylaĢımı ve açıklığı destekleyen Ģeffaf bir etik liderlik 

modelidir (Avolio & Gardner, 2005). Otantik liderler, öz farkındalıkları, 

bilgiyi dengeli ve tarafsız değerlendirmesi, öz düzenleme ve içselleĢtirilmiĢ 

ahlak anlayıĢı ve iliĢkilerinde Ģeffaflığı ile güveninin ve sağlıklı bir çalıĢma 

ortamının oluĢumunu sağlarlar (Avolio, Walumbwa, Weber, 2009).  

Otantik liderliğin boyutlarını dört baĢlıkta sıralamak mümkündür. 

Bunlar;  öz farkındalık, bilgiyi dengeli ve tarafsız değerlendirme, öz-

düzenleme (ĠçselleĢtirilmiĢ ahlak anlayıĢı), iliĢkisel Ģeffaflıktır (Ardichvili 

& Manderscheid, 2008; Endrissat, 2007; Norman, 2010; Walumbwa, 

Avolio, Gardner,  Wernsing, 2010; Gardner, 2009, Chang & Diddams, 

2009).   
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ÇalıĢmanın ana baĢlıklarından biri olan  “Otantik Liderlik”  kavramı 

aĢağıda detaylı olarak incelenecektir. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

 

OTANTĠK LĠDERLĠK VE PSĠKOLOJĠK SERMAYE 

 

1.  OTANTĠK LĠDERLĠK   

1.1. OTANTĠKLĠK KAVRAMI VE TANIMI 

Otantikliğin kavramsal kökeni, çok eskilere dayanmakta ise de, modern 

otantiklik anlayıĢı son 80 yıl içerisinde ortaya çıkmıĢtır (Erickson, 1995a). Pozitif 

psikoloji literatürü çerçevesinde otantiklik kavramı, “KiĢinin deneyimleri, düĢüncesi, 

duygu, ihtiyaç veya inançları ile bağlantılı bir biçimde kendini bilmesi”  Ģeklinde 

tanımlanmaktadır (Harter, 2002: 382). Böylece otantiklik kiĢinin bireysel 

deneyimleri ve kiĢinin kendisine uygun Ģekilde hareket etmesi ile iliĢkilidir.  

Erickson (1995a),  otantikliğin gerçekte ya hep ya hiç durumu olmadığını, 

yani bireylere ya tamamen otantik ya da hiç otantik değil Ģeklindeki keskin bir 

yaklaĢımın doğru olmadığını, bireylerin az veya çok otantik olabileceklerini öne 

sürmüĢtür. Erickson (1995a), liderlerin ya da astlarının geliĢim süreçleri ile paralel 

olarak daha fazla otantik olma Ģanslarının olduğunu vurgulamaktadır. 

Kernis (2003)  yaptığı amprik kökenli çalıĢmada, otantikliği “kiĢinin günlük 

giriĢimlerinde engellenmemiĢ gerçek öz benlik” olarak tanımlamıĢ ve dört bileĢene 

ayırmıĢtır. Bunlar: Farkındalık, önyargısız değerlendirme, davranıĢ ve iliĢkiselliktir. 

Bu bakıĢ açısına göre otantiklik, kiĢinin nasıl yaĢadığı ve kimlerle iletiĢim içinde 

olduğuna göre değiĢmektedir. Otantiklik ile kendine fazla güven yerine optimal 

kendine güven sağlanabilmektedir. Optimal kendine güven; içten gelen, gerçek, 

doğru, dengeli, ahenkli güven iken; kendine aĢırı güven, savunma amaçlı, Ģartlı ve 

tutarsız niteliklerinden dolayı kırılganlık içermektedir (Kernis, 2003). 

 

1.2.  OTANTĠK LĠDERLĠK KAVRAMI 

Otantik liderlik, 1970‟lerin sonlarından itibaren pozitif liderliğin merkezi bir 

bileĢeni olarak ortaya çıkmıĢtır (Clapp-Smith, 2009). Luthans ve Avolio (2003) 
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otantik liderliği, olumlu liderlik kapasitesini ve son derece geliĢmiĢ kurumsal 

bağlamı birleĢtiren bir süreç olarak tanımlamaktadır. Otantik liderlik süreci, öz 

farkındalığa ve hem liderin hem de takipçilerin olumlu davranıĢlarına etki eder ve 

olumlu kiĢisel büyümeyi ve öz geliĢimi teĢvik eder (Walumbwa, Avolio, Gardner,  

Wernsing, 2008).  

Otantik liderler kendi düĢünceleri, davranıĢları ve diğerleri tarafından nasıl 

algılandıklarının farkında olan, kendilerinin ve diğerlerinin değerleri, ahlaki bakıĢ 

açıları, bilgileri ve güçlü yönlerini bilen; içinde bulundukları-çalıĢtıkları ortamı 

tanıyan, kendine güvenen, umudu olan, iyimser, sorunların çabuk üstesinden 

gelebilen ve ahlaklı bireylerdir (Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans ve May, 

2004). 

Illies, Morgeson ve Nahrgang (2005), Kernis‟in (2003) tanımladığı 

otantikliğin dört ana bileĢenini kullanarak dört bileĢenli bir otantik liderlik modeli 

oluĢturmuĢlardır. Bu modeldeki bileĢenler, kiĢisel farkındalık, önyargısız 

değerlendirme, otantik davranıĢ ve otantik iliĢkisel eğilimlerdir. Gardner, Avolio, 

Luthans, May ve Walumbwa (2005) da yine Kernis  (2003)‟in modelinden 

etkilenmiĢ ve otantik liderlik üzerine literatürde yer alan diğer yaklaĢımları da 

birleĢtirerek, kiĢi odaklı otantik lider ve takipçi modelini önermiĢlerdir. Modellerinde 

otantik oto kontrol sürecini incelemiĢler ve bu süreçte oto kontrol, bilginin objektif 

olarak değerlendirilmesi, iliĢkilerde Ģeffaflık ve otantik davranıĢ olmak üzere dört 

ana bileĢenin bulunduğunu belirtmiĢlerdir. 

Shamir ve Eliam otantik liderlerin, hesaplar ve beklenen faydalardan ziyade 

öncelikle değerler ve kimlikler gibi benlik kavramları tarafından motive edildiğini 

öne sürmüĢlerdir (Shamir & Eilam, 2005; Sosik, 2009). Shamir ve Eliam, otantik 

liderlerin aĢağıdaki davranıĢlara sahip olduklarını ifade etmektedirler: 

a) Liderlik rolü kendi benlik kavramının merkezi bir bileĢenidir. 

b) Üst düzeyde problemleri çözme becerisi veya benlik algısına sahiptir. 

c) Onların amaçları kendisiyle uyumludur. 

d) Onların davranıĢları kendini ifade eder (Walumbwa, Avolio, Gardner,  

Wernsing, Peterson, 2008). 
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Otantik liderler; geleceğe yönelik umutlu, iyimser, esnek, ahlaki / etik, 

kendinden emin ve kendiyle beraber çalıĢanların geliĢimine öncelik veren liderlerdir 

(Ilies, Morgeson, Nahrgang, 2005). Otantik liderler, takipçilerini yüksek amaçlara 

doğru yönlendirir ve onların sağlığı için yardımcı olurlar. Otantik liderler pozitif ruh 

haliyle beslenen pozitif çevre oluĢturmayı sağlarlar. Otantik liderler koĢulsuz 

güvenle takipçilerinin pozitif duygularını desteklerler ve kendi geleceğini belirleme 

hususunda teĢvik ederler (Macik-Frey, 2008). Ayrıca Bill George otantik liderleri, 

tüm paydaĢları için değer yaratırken,  bir ortak misyon ve değerler etrafında 

çalıĢanları bir araya getiren ve güçlendiren bir kiĢi olarak tarif etmiĢtir (George, 

2003).  

Walumbwa, Avolio, Gardner, Wensing ve Peterson (2008) gibi yazarlar, 

Gardner (2005) ve Illies (2005)‟ın çalıĢmalarına katkıda bulunarak otantik liderliğin 

bileĢenlerini belirlemiĢ ve otantik liderlik ölçeğini geliĢtirerek test etmiĢlerdir. 

ÇalıĢmalarında otantik liderlerin, pozitif psikolojik kapasitelerinden veya etik 

değerler taĢıyan kurumsal bir ortamdan doğduklarını belirtmiĢlerdir. Böylece, otantik 

liderlik özelliklerinin kiĢisel geliĢime yol açan kiĢisel farkındalık, içselleĢtirilmiĢ 

ahlak anlayıĢı, karar almada bilginin dengeli değerlendirilmesi ve iliĢkilerde Ģeffaflık 

olduğunu öne sürmüĢlerdir.  

 

1.3.  OTANTĠK LĠDERLĠĞĠN ÖZELLĠKLERĠ 

Otantik liderlik ile ilgili yazında yapılan araĢtırmalar incelendiğinde öne 

çıkan bazı özellikler Ģöyle sıralanabilir(Keskin ve Ayyıldız, 2008: 738): 

• Bireysel değerleri faaliyetlerle, faaliyetleri de örgütsel değerler ile 

bağdaĢtırmaya çalıĢırlar (Luthans ve Avolio, 2003:243; Dorn, 2005). 

• Ġnsanlara hizmet etmek isterler ve çalıĢanlarını güçlendirirler. 

• Aklın yanı sıra merhamet, tutku gibi duygular ile hareket ederler. 

• Otantik liderler doğuĢtan bu özelliklere sahip değildirler ama bu 

özelliklerini geliĢtirmeye çalıĢır, eksikliklerini giderirler (George, 2003: 12). 
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• Güçlü-yerleĢik kurum kültürü ve sosyal kültürlerde nasıl kabul 

göreceklerini ve radikal bir değiĢim gerçekleĢtirebilmek için hangi kültürel 

değerlerden yararlanmaları gerektiğini bilirler (Goffee, 2005). 

• Kendilerine karĢı dürüsttürler. BaĢkalarının beklentilerine uymak 

adına kiĢiliklerinden ödün vermezler. 

• Statü, kiĢisel çıkarlar yerine sosyal çıkarlar ile güdülenirler. 

• Taklit değil, orijinaldirler. 

• DavranıĢlarının temelini değer ve kanaatleri oluĢturur (Avolio ve 

Gardner; 2005: 321). 

 

1.4.  OTANTĠK LĠDERLĠĞĠN BĠLEġENLERĠ 

Otantik liderliğin bileĢenleri ile ilgili araĢtırmacı ve akademisyenlerin 

yaptığı çalıĢmalar sonucunda dört temel bileĢeninin olduğu ortaya çıkmıĢtır. Bu 

bileĢenler;  öz farkındalık, bilgiyi dengeli ve tarafsız değerlendirme, öz-düzenleme 

(ĠçselleĢtirilmiĢ ahlak anlayıĢı), iliĢkisel Ģeffaflıktır (Ardichvili & Manderscheid, 

2008; Endrissat, 2007; Norman, 2010; Walumbwa, Avolio, Gardner,  Wernsing, 

2010; Gardner, 2009, Chang & Diddams, 2009).   

1.4.1. Öz Farkındalık 

Bu bileĢen bir bireyin kendi güdüleri, duyguları, istekleri ve kendisiyle ilgili 

bilginin farkında olması ve bunlara güvenmesini esas almaktadır. Ġçeriğinde kiĢinin 

kendi yeteneklerini, zayıflıklarını, karakter özeliklerini ve duygularını bilmesi yer 

almaktadır ve bu bileĢen sadece bununla da sınırlı değildir. KiĢinin ihtiyaçları, değer 

yargıları, hisleri, kiĢilik özellikleri ve bunların davranıĢlarındaki yerini de 

içermektedir. Öz farkındalık, psikolojik sağlığın önemli bir belirleyicisidir (Kernis, 

2003).  

Öz farkındalık kiĢinin kendinin farkında olması ve buna güvenmesini ifade 

eder. Öz farkındalık, kiĢinin kiĢisel özelliklerini, değerlerini, duygularını, güdülerini 

bilmesidir (Ilies, Morgeson, Nahrgang, 2005). Öz farkındalık, liderlerin kendilerine 

özgü yeteneklerini, bilgi ve deneyimlerini anlayarak bunları geliĢtirme süreci olarak 
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nitelenmiĢtir (Avolio ve Gardner, 2005). Özellikle liderlerin temel değerleri ve 

zihinsel modelleri ile ilgili netlik sağlamak için önemli bir mekanizma olan kendini 

yansıtma (self reflection) ile bağlantılı bir kavramdır (Gardner, Avolio,  Luthans, 

May, Walumbwa, 2005). 

Otantik liderler, kendilerini daha samimi ve yüksek seviyeli ahlak ve 

dürüstlük sahibi kiĢiler olarak gördüklerinden güvenilirlik onların kiĢisel 

kimliklerinin çekirdek unsuru olarak değerlendirilebilir. Buradaki içselleĢtirilmiĢ 

güven duygusunun takipçileriyle olumlu iliĢkiler kurmalarında teĢvik edici olumlu 

rolü vardır (Gardner, Avolio,  Luthans, May, Walumbwa, 2005). 

1.4.2. Bilgiyi Dengeli ve Tarafsız Değerlendirme  

Öz farkındalık kavramı ile iliĢkili diğer bir kavram bilgiyi dengeli ve tarafsız 

değerlendirmedir. Gerek iç gözlemlerle gerekse dıĢ değerlendirmelerle öz 

farkındalıklarını arttıran otantik liderler, edinilen bilgileri abartmadan, bozmadan, 

göz ardı etmeden, tarafsız olarak kullanırlar (Kernis, 2003). Tarafsız karar verme, 

kiĢisel dürüstlüğün ve karakterin kalbidir, karakter ve dürüstlük sadece liderin 

kararlarını ve eylemlerini değil, aynı zamanda kendi iyiliği hakkındaki sezgilerini de 

etkilemektedir (Ilies, Morgeson, Nahrgang, 2005). Kendisi hakkındaki bilgisini 

tarafsız değerlendiren bireyler (liderler), elde edilen verileri daha hatasız olarak 

yorumlamalı ve beceri düzeyini daha iyi değerlendirebilmelidir (Csikszentmihalyi, 

2003). Daha fazla dürüstlüğe sahip liderler daha tarafsız değerlendirme 

sergilemektedirler. Daha tarafsız değerlendirme yapabilen liderler elde edilen verileri 

daha hatasız olarak yorumlamakta, becerilerini daha iyi değerlendirmekte ve 

öğrenme potansiyellerindeki zorlayıcı Ģartları aramaktadırlar (Ilies, Morgeson, 

Nahrgang, 2005). Dengeli değerlendirme, karar vermeden önce tarafsız bir Ģekilde 

bütün iliĢkili verileri analiz etmek demektir (Walumbwa, Avolio, Gardner,  

Wernsing, 2008). 

1.4.3. Öz Düzenleme ve ĠçselleĢtirilmiĢ Ahlak AnlayıĢı 

Öz düzenleme, otantik liderlerin değerleri ile istek ve eylemleri arasındaki 

uyum sürecidir. Bu süreçte otantik liderler, güdülerini, amaçlarını ve değerlerini 

takipçilerine karĢı ĢeffaflaĢtırarak, örnek bir liderlik tarzı sergilerler (Avolio ve 

Gardner, 2005). Bu kavram için anahtar düzenleyici, sistem, dıĢ güçler veya 
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beklentilerine tepki değil, tamamıyla içsel yönlendirmelerdir. Böyle öz düzenleme 

yeteneğine sahip otantik liderler, ne demek istiyorlarsa kaĢı tarafa açık bir Ģekilde 

ifade ederler ve ortaya çıkan kiĢisel değerler ve örgütsel sorumluklar arasındaki 

çatıĢmaları yönetirler. Otantik liderler, kendi gerçek benliklerindeki otantiklik modeli 

normlarına göre hareket ederler (Mazutis & Slawinski, 2008). 

Luthans ve Avolio (2003), May ve arkadaĢları (2003) ve Avolio ve Gardner 

(2005) otantik liderlik yapısının olumlu bir ahlaki/etik bileĢene ihtiyacı olduğunu 

ileri sürmektedirler. Özellikle ahlaki ikilemleri çözebilmek için otantik liderlerin 

doğasında; üst düzey ahlaki standartlar ve yetenekler olduğunu ifade etmektedirler. 

ĠçselleĢtirilmiĢ ahlak anlayıĢı, kiĢinin değer kalıpları, seçimleri ve gereksinimleri ile 

uyum içinde davranıĢlar sergilemesi anlamına gelmektedir (Kernis, 2003). 

1.4.4. ĠliĢkilerde ġeffaflık 

Son olarak iliĢkisel Ģeffaflık kendini açık ve doğru biçimde ifade etme 

yeteneklerinin tümünü kapsar (Ilies, Morgeson, Nahrgang, 2005). Otantik liderler 

hedefleri, güdüleri, değerleri, kimlikleri ve duyguları ile kendilerinin farkındadırlar. 

Ayrıca dengeli ve uyumlu olmalarının yanı sıra takipçilerine karĢı iliĢkilerinde de 

Ģeffaftırlar (Mazutis & Slawinski, 2008). Gardner ve arkadaĢları (2005) otantik 

liderlerin kendi gerçek duygularını ve hislerini takipçilerine yansıtırken Ģeffaf 

olmalarının yanı sıra aynı zamanda bu duyguları uygun olmayan ve zarar verebilecek 

bir tutumdan arındıracak Ģekilde disipline ettiklerini ifade etmektedirler. KiĢinin 

takipçilerine karĢı kendini gerçekçi Ģekilde ifade etmesi, güveni ve samimiyeti 

oluĢturur. Bu da takipçileri takım çalıĢmasına ve iĢbirliğine teĢvik eder (Gardner, 

Avolio,  Luthans, May, Walumbwa, 2005). 

Gardner ve arkadaĢları (2005)‟nın çalıĢmalarını temel alan Hughes (2005), 

iliĢkilerde Ģeffaflığın dört unsurunun altını çizmiĢtir. Bu unsurlar; hedefler, kimlik, 

değerler ve duygulardır (HKDD). 
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2.  PSĠKOLOJĠK SERMAYE  

  2.1.  PSĠKOLOJĠK SERMAYE TANIMI 

Pozitif psikoloji akımının örgüt ortamına yansıması olan “pozitif örgütsel 

davranıĢ yaklaĢımı”, beraberinde pozitif psikolojik sermaye kavramını da getirmiĢtir. 

Psikolojik sermaye genel itibariyle, kim olduğumuzdan ziyade, en iyi olma ve 

gelecekte ne olacağımız ile ilgili bir kavramdır. Luthans, psikolojik sermayeyi 

“bireyin pozitif psikolojik geliĢme hali” olarak tanımlamıĢ ve psikolojik sermayenin 

bireyde “Ben kimim?” sorusunun cevabını aradığını belirtmiĢtir (Luthans, 2007a:3).  

Psikolojik sermaye umut, iyimserlik, öz-yeterlik, psikolojik dayanıklılık gibi dört 

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 olduğun (Luthans ve Youssef, 2004), 

insan sermayesi ve soysal sermayeden sağlanandan farklı olarak kaldıraç ve rekabet 

avantajı sağladığı için önerilmektedir. 

Pozitif örgütsel davranıĢ akımı doğrultusunda Ģekillenen psikolojik sermaye;   

•  Zorlu iĢleri baĢarmak için gerekli çabayı gösterebileceğine güvenme  

(öz-yeterlik),  

•  ġimdi ve gelecekte baĢarılı olmaya dair olumlu beklenti (iyimserlik),  

•  Hedeflere ulaĢmak için azim gösterme (umut),  

•  Zorluklar ve sıkıntılar karĢısında ayakta kalabilme ve her Ģeye rağmen 

baĢarıya ulaĢma (dayanıklılık), özellikleri ile açıklanabilen bireyin geliĢimine dair 

olumlu psikolojik durum olarak tanımlanmaktadır ( Luthans, Avolio,  Avey, 

Norman, 2007; Akt: Güler, 2009). 

Psikolojik sermayenin yüksek düzeyde olması, çalıĢan devamsızlığı (Avey, 

Patera ve West,  2006: 48-49),  bütün olarak örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini (Larson ve 

Luthans, 2006: 54),  pozitif duygular ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı (Avey, 

Luthans, Youssef, 2008: 87; Norman,  Avey,  Nimnicht ve Pigeon, 2010: 384), iĢ 
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performansı ve çalıĢan performansı (Gooty, Gavin, Johnson, Lance, Frazier, Snow, 

2009: 357; Nguyen ve Nguyen, 2011: 2; Walumbwa, 2010: 942), çalıĢan sapkınlığı 

(Norman,  Avey, Nimnicht ve Pigeon, 2010: 385), iĢten ayrılma niyeti, iĢ arama 

davranıĢı, stres belirtileri (Avey, 2009: 686), iĢ-yaĢam kalitesi (Nguyen ve Nguyen, 

2011: 2), iĢyerinde kaba, nezaketsiz davranıĢlar (Roberts, Scherer ve Bowyer, 2011: 

4), etkinlik ve ekstra çaba (Toor ve Ofori, 2010: 344),  yaratıcı performans 

(Sweetman, 2011: 7), iĢ gücünün üretkenliği ve öğrenilmiĢ çaresizlik davranıĢı (Cole, 

2006:  2)  gibi organizasyonel çıktıları olumlu yönde etkileyecektir.  

 

2.2.  PSĠKOLOJĠK SERMAYE BOYUTLARI 

Literatürde psikolojik sermayenin boyutları, umut, iyimserlik, öz yeterlik ve 

dayanıklılık olmak üzere dört grupta toplanmaktadır. Bu boyutlar aĢağıda ele 

alınacak ve incelenecektir. 

2.2.1. Umut(Hope) 

Ġnsan doğasındaki temel duygulardan biri olan umut kavramı 20. yüzyılın 

ikinci yarısında yapılan araĢtırmalarda, biliĢsel ve duygusal boyutları olan bir kavram 

olarak tanımlanmıĢtır. Umut, bireyin sahip olduğu amaca odaklı enerjisi ile amacı 

elde etmek için ortaya koyduğu alternatif yollara iliĢkin pozitif motivasyonel durum 

olarak tanımlanmıĢtır (Snyder, 2000). Umut düzeyleri yüksek olan bireyler, 

hedeflerine ulaĢma isteğine sahip olduklarından, karĢılaĢacakları olası engelleri 

öngörüp hedeflerine uygun alternatif yollar belirleyebilirler. Umut kavramının iki 

boyutu olduğu tespit edilmiĢtir. Bunlardan ilki amaca odaklı enerji, ikincisi amaca 

götüren yollardır (Luthans, 2007a:67). 

Umut teorisine göre, birey ortaya çıkan sorunlarda, alternatif yolları 

görmeyip çıkmaza girdiğinde, öğrenilmiĢ çaresizliğin ilk aĢamasına girer. Umut 

hedeflere ulaĢmada alternatif yollara yönlendirir (Luthans, 2007a: 67). 

Psikolojik sermaye boyutlarından umut ile öz-yeterlik arasındaki fark; umut 

kavramının harekete geçme isteği, öz-yeterlik kavramının harekete geçebilme 

kapasitesi ve yeterliliği ile ilgili olmasıdır (Snyder, 2002:258). 
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Psikolojik sermayenin üçüncü bileĢeni olan umut kavramının, akademik ve 

atletik baĢarı, zihinsel ve fiziksel sağlık ve bireyin zorluklarla baĢa çıkması üzerine 

pozitif bir etkisi olduğuna dair açık bulgular mevcuttur. (Curry, 1997; Onwuegbuzie 

ve Snyder, 2000). 

Umut ile ilgili yapılan çalıĢmalar, umudun gerek zihinsel ve fiziksel sağlıkta 

gerekse karĢılaĢılan güçlüklerle baĢa çıkmada etkili bir özellik olduğunu 

göstermektedir. Yönetim alanında umut kavramının çalıĢanlarda bir iĢin 

baĢlangıcındaki motivasyonu artıran ve yüksek performans sağlayan bir unsur 

olduğunu göstermektedir ( Luthans & Jensen, 2005, 306-307). 

2.2.2. Ġyimserlik (Optimism) 

Pozitif psikoloji hareketinin öncüsü olarak Seligman,  insanın çaresizliğe 

karĢı savunmasız olup olmamasının, ortaya çıkan sonucu açıklama biçimine bağlı 

olduğunu belirtmiĢtir (Seligman, 1998: 43-47). Bu bağlamda iyimserlik, kiĢinin 

amacına ulaĢmak için ısrarcı davranmasını sağlayacak Ģekilde hayatta baĢına iyi 

Ģeylerin geleceğine dair genellemiĢ bir beklenti olarak ifade edilmektedir (Scheier & 

Carver, 1985, 26‟dan Güler, 2009). Tiger (1971: 18) iyimserliği “bireyin zevkine 

veya sosyal açıdan avantajına uygun olarak, sosyal veya bedensel durumları 

yorumlamaya iliĢkin ruh durumu veya tutumu” olarak tanımlamaktadır. Ġyimser 

kiĢiler kötü olayları dıĢsal (benim hatam değil), değiĢken (bu yalnızca Ģimdi oldu) ve 

spesifik (yalnızca bu olay) olarak görürken; kötümser kiĢiler tam tersine içsel (benim 

hatam), sabit (bu her zaman oluyor) ve genel (her olay) olarak görmektedirler 

(Peterson, 2000; Seligman, 1998). 

Ġyimser bireyler, yaĢadıkları pozitif olayları açıklarken içsel, kalıcı ve 

genellenebilir sebeplere; negatif olayları açıklarken ise, dıĢsal, geçici ve duruma 

özgü sebeplere atıfta bulunurlar (Seligman, 1998: 43-47). Bu nedenle iyimser bir 

açıklama biçimine sahip olan bireyler, gelecek için iyimser bir bakıĢ açısına 

sahiptirler. 

Bireylerin davranıĢları ve olayların sebeplerini açıklama biçimleri, kendi 

öznel algılama ve yorumlama biçimlerine bağlı olduğundan, her zaman gerçekçi ve 

esnek olmayabilmektedir. Ġnsanların olayları dikkatlice incelemeden ve 

değerlendirmeden kurdukları sebep-sonuç iliĢkileri, istenmeyen ve hatta tehlikeli 



 34 

sonuçlar doğurabilmektedir. Bunun yanında iyimserler, çok çalıĢarak her zaman 

baĢarılı olacaklarını ve baĢarılarından kendilerine pay çıkarmaları gerektiğini 

düĢünerek, hayatları ve kaderleri üzerinde çok fazla kontrol oluĢturmaya 

çalıĢabilmektedirler. Sahip oldukları bu gibi gerçekçi olmayan yüksek beklenti ve 

baskılar ile fiziksel, psikolojik ve duygusal bazı istenmeyen negatif sonuçlar 

oluĢturabilmektedirler. Gerçekçi ve esnek iyimserlik ile daha doğru bir durum 

değerlendirmesi yapılır ve buna uygun iyimser ya da karamsar bir açıklama biçimi 

seçilir. Bu nedenle psikolojik sermaye açısından etkin bir iyimserlik için, bu 

iyimserliğin gerçekçi ve esnek olması gerekir (Luthans, 2007a:94-96). 

 Ġyimserlik konusunda yapılan çalıĢmalarda, iĢ performansı ile iyimserlik 

arasında doğrudan bir iliĢki ortaya çıkmıĢtır (Schulman, 1999; Seligman, 1998). 

               2.2.3. Öz-yeterlik (Self efficacy)  

Bandura‟nın “sosyal-biliĢsel öğrenme teorisi”ne dayanan öz-yeterlik 

kavramının temelini, bireylerin kendi yeterlikleri hakkındaki farkındalıkları ve bunun 

davranıĢları üzerine etkisi hakkında çalıĢmaları içerir. Bandura, bireyin 

gerçekleĢtirmek istediği davranıĢ için gerekli olan motive edici unsurlara öz-yeterlik 

kavramını da eklemiĢtir (Akçay, 2011: 81). 

 Öz yeterlik, bireyin bir görevi baĢarıyla gerçekleĢtirmek için ihtiyaç 

duyduğu motivasyon, biliĢsel kaynaklar ve davranıĢ biçimini göstermesi noktasında 

kendisine duyduğu güven ve kendisi hakkındaki kanaatidir (Wood ve Bandura, 1989: 

408; Stajkovic ve Luthans, 1998: 66). Bu tanımda açıklanan kavram belirli bir durum 

için geçerli olan özgün öz-yeterliktir. Bunun dıĢında herhangi bir zamana ve duruma 

bağlı olmadan kiĢilerin ortaya çıkaracakları performansları açısından kendilerine 

duydukları inancı ifade eden genel öz-yeterlik kavramıyla farklılaĢırlar (Gardner ve 

Pierce, 1998: 50-52; Luthans, 2005:294). Genel öz yeterlik özgün öz yeterliği pozitif 

olarak etkilemektedir. Özgün öz yeterlik kavramı geliĢime ve değiĢime açıktır  

(Luthans, 2005:294).  

 Bandura‟ya göre bireyde iki tür beklenti vardır. Bunlardan ilki yeterlik 

beklentisi diğeri sonuç beklentisidir. Yeterlik beklentisi olarak ifade edilen öz- 

yeterlik, bireyin kendisini belli sonuçlara ulaĢtıracak davranıĢı baĢarıyla yapabileceği 

kanaatidir. Eğer yeterlilik beklentisi düĢük ise sonuç beklentisi yüksek olsa bile sahip 
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oldukları sonuç beklentisi davranıĢları etkilemez (Bandura, 1977:193). Bu bağlamda 

Bandura, öz-yeterliğin sosyal biliĢsel teoride bu teorinin nedensel yapısı açıĢından 

merkezi bir rol oynadığını ifade etmiĢtir.  

Bandura‟ya göre bireylerin sahip oldukları öz-yeterliğin dört temel kaynağı 

vardır (Bandura, 1977:195-200; Luthans, 2007a:43-48). Bunlar:  

1)GerçekleĢen Performans-Kazanılan Deneyim: Bir görevi defalarca baĢarı 

ile gerçekleĢtirmek öz yeterliği geliĢtirme yollarından en etkili olanıdır. Bunun 

yanında iĢin zorluk derecesi ve bireyin yeteneği gibi biliĢsel süreçler öz-yeterliği 

etkileyen diğer unsurlardır. 

2)Dolaylı-Model yoluyla öğrenme: ĠĢletmenin mali yönden ve zaman 

yönünden kaybına sebebiyet vereceği durumlarda doğrudan öğrenme yerine biliĢsel 

süreçler aracılığıyla baĢkalarının deneyimleri, hata ve baĢarısızlıklar gözlemlenerek 

öz-yeterlik oluĢturulabilir. Burada kilit nokta model olarak alınan kiĢinin durumsal 

ve demografik faktörleri birbirine benzerlik göstermelidir. 

3)Sosyal ikna–Pozitif Geribildirim: BaĢkalarının bireyi teĢvik etmesi ve 

geribildirimde bulunması, bireyin motivasyonunu ve öz-yeterlikle ilgili yargısını 

etkileyebilir. AraĢtırmalar sosyal çevreden alınan sosyal ikna-pozitif geribildirimin 

öz-yeterlik algısını pozitif yönde etkilediğini ortaya koymaktadır (Fisher, 1985: 39). 

4)Fiziksel ve Psikolojik Durum: Pozitif psikolojik durum, iyi hissetmek ve 

sağlık durumunun iyi olması, bireyin biliĢsel ve duygusal durumuna, öz-yeterliğine 

ve beklentilerine pozitif etki eder.  

Bu dört madde haricinde bireyin, sahip olduğu yeteneğin bir iĢi yapabilmek 

için yeterli olup olmadığı hususundaki kanaati, yeteneğinin doğuĢtan geldiğine ya da 

bilgiyle geliĢtirilebilen beceri niteliğinde olduğuna inanması öz-yeterliği etkiler 

(Wood ve Bandura, 1989:407). 

ĠĢin bağımsızlık derecesi, iĢin baĢarıyla yapılması için gereken maddi kaynak, 

zaman ve personel, iĢin karmaĢıklık düzeyi ve iĢ çevresi bireyin öz yeterlik yargısını 

etkileyen dıĢsal faktörlerdir. Örgütsel bağlamda ele alındığında, çalıĢanlar iĢin zor 

yanlarına odaklanırlarsa öz-yeterlikleri azalır, iĢin yapılabilir yanlarına odaklanırlarsa 

öz-yeterlikleri artar (Gist ve Mitchell, 1992:193-194). 
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Sosyal çevrenin yanı sıra fiziki çevre koĢulları, iĢ ortamında dikkat dağıtan 

unsurların olması, fiziksel ya da psikolojik tehlike ya da risk faktörleri öz-yeterliği 

etkileyen unsurlar arasında yer alır (Gist ve Mitchell, 1992:193-194). 

2.2.4. Psikolojik Dayanıklılık (Resilience) 

Pozitif sermayenin diğer bileĢenlerinden farklı olarak dayanıklılık, belirli 

risk ve olumsuz durumlar altında kiĢinin göstermiĢ olduğu olumlu uyum olarak 

tanımlanabilir (Master & Reed, 2002, 75). Luthans, psikolojik dayanıklılığı, bireyin 

olumlu ve olumsuz Ģartlar altında gösterdiği pozitiflik veya bunları karĢılama gücü 

olarak tanımlamaktadır (Luthans, 2002b: 702).  

Dayanıklılığın daha çok olumsuz durumlarda etkisini gösterdiği 

düĢünülecek olursa, kavramın bireyin çalıĢma yaĢamına özgü olumsuz koĢullarda 

stresle baĢa çıkmasını kolaylaĢtıran bir özellik olacağı düĢünülebilir (Luthans, 2002, 

61). Luthans‟a göre,  dayanaklılık özelliğine sahip bireyler, iĢ ortamının ve yaĢamın 

streslerinden kaynaklanan fiziki ve zihinsel hastalıklardan daha çok 

korunmaktadırlar. Ġnsanların dayanıklılığını geliĢtiren faktörler konusunda yapılan 

çalıĢmalara göre, üç faktörün dayanıklılığın geliĢiminde etkili olduğu belirlenmiĢtir. 

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

1) Varlıklar:  Bir grup insanın ölçülebilir kiĢilik özellikleri ya da içinde 

bulundukları ve belli koĢullarda, belli pozitif sonuçların habercisi olan durum olarak 

tanımlanır (Masten ve Reed, 2002: 76). Ġnsanların sahip oldukları biliĢsel yetenekler, 

mizaç, espri anlayıĢı, kendini pozitif algılama, hayata pozitif bakıĢ, öz denetim, 

yaratıcılık ve sosyal iliĢkiler bu kapsamdadır.  

2) Risk faktörleri:  Ġstenmeyen bir sonucun büyük olasılıkla ortaya 

çıkmasına sebep olan faktörlerdir (Masten ve Reed, 2002: 76). Ġnsanlar karĢılaĢtıkları 

risk faktörlerinin üstesinden gelmek için, sahip oldukları varlıkları, kullandıkları 

süreci gerektiği gibi tanımlayıp yönetebilirlerse, potansiyellerinin tamamına 

ulaĢabilirler.  

3) Değerler ve inanç: Bireyin biliĢsel yapısına, duygularına ve 

davranıĢlarına tutarlılık kazandıran, bunları Ģekillendiren ve yönlendiren faktörlerdir. 
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Ġnsanlar yetenek, değer ve inançları aracılığıyla, sahip oldukları sosyal, 

biliĢsel, psikolojik varlıklarını geliĢtirirler. Böylece geliĢen insan sermayesi, sosyal 

sermaye ve psikolojik sermayeleri ile maruz kaldıkları risk faktörlerinin kontrolünü 

ele geçirebilirler. Dolayısıyla insanların sahip oldukları esneklik dıĢındaki pozitif 

psikolojik sermaye bileĢenleri olan öz-yeterlik, umut ve iyimserlik; esnekliğin 

geliĢimini sağlayan “varlıklar” dan sayılabilir (Luthans, 2007a:120-122). 

Luthans‟a göre, hem öz-yeterliği hem de umut düzeyi yüksek bir çalıĢan,  

karĢısına çıkan ve mücadele gerektiren görevleri kabul etmek için gayret 

göstermenin, yanı sıra kendisini hedefe ulaĢtıracak alt hedefleri de belirleyip, 

fırsatları öngörüp, engelleri aĢmak için pek çok yol deneyecektir. Bu Ģekilde daha 

fazla performans sergileyip daha fazla iĢ tatmini elde edebilecektir. Benzer durum 

iyimserlik ve dayanıklılık için de geçerli olup, bu iki özelliğin öz-yeterlik ve umut ile 

birlikte bulunması durumunda, kendine güvenin daha fazla olacağı, gereken gayretin 

gösterilerek alternatif yolların daha iyi aranıp bulunacağı ifade edilmektedir ( 

Luthans, 2002, 61). 

Psikolojik dayanıklılığa sahip olan kiĢi belirsizlik, zorluk hatta baĢarısızlık 

karĢısında geri çekilme yeteneğine sahiptir. Ġyimserlik gibi, iĢyerinde psikolojik 

dayanıklılığın etkisi ile ilgili çok az araĢtırma mevcuttur. AraĢtırma sonuçlarında 

psikolojik dayanıklılığın bir kez sahip olunacak nadir bir hediye olarak görüldüğü ve 

psikolojik dayanıklılığın “sıradan, normatif insan kaynaklarının günlük sihrinden” 

kaynaklandığını belirtmiĢtir (Luthans, 2002). 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

 

OTANTĠK LĠDERLĠK VE PSĠKOLOJĠK SERMAYE 

ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ 

 

1. OTANTĠK LĠDERLĠK ĠLE PSĠKOLOJĠK SERMAYE ĠLĠġKĠSĠ 

Liderlik ve psikolojik sermaye birbirleriyle etkileĢim halinde olan 

kavramlardır. (Luthans, Avolio, 2007).  “Kendi kendine yetebilme/kendine güven, 

umut, iyimserlik ve sorunların çabuk üstesinden gelebilme niteliklerini içeren 

psikolojik sermaye otantik liderliğin temel elemanlarındandır” (Kesken ve Ayyıldız, 

2008). Otantik liderler, takipçilerinin psikolojik sermayelerini olumlu yönde 

etkileyebilmektedirler (Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans, & May, 2004; 

Luthans & Avolio,2003). 

Bu bölümde otantik liderlik ve psikolojik sermaye arasında iliĢki 

incelenecektir. Bu amaçla, otantik liderliğin takipçilerinin davranıĢları, motivasyonu 

ve algıları arasındaki iliĢkiler ayrı ayrı değerlendirilecektir. 

 

1.1. OTANTĠK LĠDERLĠK VE TAKĠPÇĠLERĠN DAVRANIġLARI 

ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ  

Otantik liderlik ve takipçilerin davranıĢları arasındaki iliĢki, iĢ memnuniyeti 

ve bireysel performans, iĢe tutkunluk, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve iĢ yerinde 

sapkın davranıĢ olmak üzere dört boyutta incelenmektedir. Bu boyutlar aĢağıda ayrı 

ayrı değerlendirilecektir. 

1.1.1. Otantik Liderlik, ĠĢ Memnuniyeti ve Bireysel Performans 

ĠĢ memnuniyeti, çalıĢanların iĢine karĢı gösterdiği olumlu duygusal tepkileri 

ifade eder (Fields, 2002). ĠĢ memnuniyetini etkileyen faktörlerden birisi de 

liderlerdir. Bu konuda dünyada ve ülkemizde yapılan birçok araĢtırma mevcuttur. 

Kim (2002), liderler tarafından sağlanacak olan etkin iletiĢim tekniklerinin, stratejik 
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planlamaya çalıĢanları dâhil etmenin iĢ tatmini üzerinde olumlu etkileri olduğunu 

ortaya koymuĢtur. 

Pasternak‟ın (1994), Minneapolis‟te Wison Learning Group tarafından 

yürütülen, ileri teknoloji iĢletmeleri, finansal kurumlar ve otomobil sektöründeki 

çeĢitli firmalarda 25.000‟i aĢkın çalıĢan üzerinde yaptığı bir araĢtırma yöneticinin 

liderlik tarzının çalıĢanların iĢ tatmini üzerinde etkisinin diğer değiĢkenlere göre 

yüksek olduğunu (% 69) ortaya koymuĢtur.  

Judge, Piccolo ve Ilies (2004)‟ın Ohio State‟de lider ve davranıĢları üzerinde 

yaptıkları araĢtırmalarında (liderlik ve iĢ tatmini ile çalıĢan memnuniyeti arasındaki 

iliĢki) liderin davranıĢları ile takipçilerinin memnuniyeti arasında anlamlı bir iliĢki 

olduğunu tespit etmiĢlerdir. 

ĠĢ tatmini ile çalıĢan performansı arasında iliĢki ile ilgili yapılan meta-

analizler sonucunda iki değiĢken arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir(Farrel,1983). 

Performans, bireyin iĢini yerine getirmek için harcamıĢ olduğu çabalar 

karĢısında elde ettiği baĢarı düzeyidir. Bir kiĢinin performansı, sahip olduğu 

nitelikler ve yetenekler ile inanç ve değerlerine bağlıdır (Morillo, 1990:270). Yani 

bireysel performans değiĢime ve etkiye açık bir özelliğe sahiptir.  

Performans kavramı çalıĢan birey veya grupların, nasıl bir sonuca 

ulaĢabildiklerini tanımlayan bir kavramdır. Organizasyon açısından öne çıkan, 

bireyin iĢini gerçekleĢtirirken ortaya koymuĢ olduğu performansıdır. Bu nedenle 

rekabetçi organizasyonların, iĢgören performansını yüksek tutmaları çok önemlidir 

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

Cummings ve Schwab (1973), örgütteki çalıĢanların performansını etkileyen 

en önemli değiĢkenin liderlik olduğunu öne sürmüĢlerdir. Birbirinden farklı 

sektörlerde yapılan ampirik araĢtırmada, liderlik tarzının iĢgören performansı ve 

dolayısıyla örgütsel performans üzerinde pozitif etkisi olduğu tespit edilmiĢtir 

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

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

takipçilerini etkileyerek iĢe ve organizasyona bağlılığını arttırmasının, takipçilerinin 
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bireysel performanslarını ve çalıĢmalarını olumlu yönde etkileyeceğini öne 

sürmüĢlerdir. 

Güven unsurunun liderin etkinliği açısından önem taĢımasından dolayı lider 

ile iĢgören arasındaki iliĢkiyi arttırıcı bir rol oynaması beklenmektedir. ÇalıĢanın 

liderine duyduğu güven ne kadar yüksek ise bireysel performansı da o ölçüde 

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

Yine Walumbwa ve arkadaĢları (2008), her katılımcı firmanın insan 

kaynaklarının yardımlarıyla Kenya'da çalıĢmakta olan 11 farklı çok uluslu ABD 

Ģirketinden seçilen 478 çalıĢan üzerinde otantik liderlik ile takipçi iĢ memnuniyeti ve 

bireysel iĢ performansı arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir. Bu araĢtırmada kurumsal 

Ģartlar ve örgüt kültürü kontrol değiĢkeni olarak kullanılmıĢtır. Sonuçta otantik 

liderlik ile “takipçi iĢ memnuniyeti” ve “bireysel iĢ performansı” arasında pozitif 

yönlü ve anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 

1.1.2. Otantik Liderlik ve ĠĢe (ÇalıĢmaya) Tutkunluk 

Örgütsel davranıĢ yazınında Ġngilizce karĢılığı “work engagement” olan 

kavram Türkçede “iĢe veya çalıĢmaya tutkunluk”  Ģeklinde adlandırılmaktadır 

(Turgut, 2011:156).  ĠĢe tutkunluk davranıĢı çeĢitli Ģekillerde tanımlanmakta ve çoğu 

kez örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile karıĢtırılmaktadır.  ĠĢe 

bağlılık kavramı; çalıĢanın iĢletmeye karĢı olan olumlu tutumları (Robinson, 2004), 

duygusal ve zihinsel bağlılığı (Baumruk, 2004; Richman, 2006; Shaw, 2005) veya 

çalıĢanların iĢlerinde isteğe bağlı, ekstra çaba (Frank, 2004) sarf etmeleri Ģeklinde 

tanımlanmaktadır.  

Harter (2002)  liderliğin, çalıĢmaya bağlılık kavramına etkisi olan en büyük 

faktör olduğunu öne sürmüĢtür. Otantik liderler, kendi değer yargılarına uygun 

davranıĢlar sergilerler ve çalıĢanları ile iliĢkilerinde açık ve doğruya ulaĢma çabası 

içindedirler (Gardner, 2005; Kernis, 2003). Bu liderler, açık ve Ģeffaf kararlar alırlar. 

Otantik liderler, iĢ ortamında duygusal ve fiziksel olarak iĢe bağlı olmaları 

konusunda onlara rehberlik ederler. Takipçilerin bu gözlemsel öğrenmeleri, iĢe 

bağlılık düzeylerini arttırmaktadır. Kernis (2003) ve Kernis,  Goldman (2005)‟ın 

yaptığı ampirik araĢtırmada, liderlerin yüksek otantiklik düzeyi ile öğrencilerin 

amaçlarına ulaĢmada ve çalıĢmaya tutkunluğu arasında anlamlı bir iliĢki olduğu 
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sonucuna varılmıĢtır. Kahn (1990), mimarlık Ģirketi üzerinde yaz kampı boyunca iĢe 

bağlılık kavramı ile ilgili yapmıĢ olduğu araĢtırmada, lider davranıĢlarının bireylerin 

iĢe bağlılık düzeylerini etkilediği sonucuna varmıĢtır. Özellikle çalıĢanın kabul 

gördüğü ve psikolojik olarak desteklendiği ortamlarda iĢe bağlılığının arttığı; 

olumsuz sonuçlara bakılmaksızın kendini bütünün bir parçası olarak hissettiği 

görülmüĢtür. Yukarıda bahsi geçen liderlik özellikleri ile literatürdeki otantik liderlik 

teorik modelinin örtüĢtüğü görülmektedir (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 Örgütsel VatandaĢlık 

1988 yılında Organ, örgütsel vatandaĢlık davranıĢını, örgütün biçimsel ödül 

sisteminde doğrudan ve açık bir biçimde tanımlanmayan, ancak bir bütün olarak 

örgütün etkili ve verimli çalıĢmasına yardımcı olan, gönüllülüğe dayalı birey 

davranıĢı olarak tanımlamıĢtır.  

Son yirmi yılda örgütsel vatandaĢlık davranıĢının nedenleri ve sonuçları ile 

ilgili yapılan araĢtırmalar esnasında örgütsel vatandaĢlık davranıĢını etkileyen 

bireysel farklılıklar, örgütsel ve görevsel farklılıklar gibi çeĢitli belirleyiciler 

üzerinde durulmuĢtur (Podsakoff, MacKenzie, Paine, Bachrach, 2000). Bu alanda 

yapılan bir kısım araĢtırmalarda liderlik davranıĢı ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

arasındaki iliĢki araĢtırılmıĢ ve hemen hemen yapılan tüm araĢtırmalarda önemli 

sonuçlar elde edilmiĢtir. Bu iliĢki ardındaki mantığa bakıldığında, çalıĢanların 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢının,  liderlerin sergilediği liderlik davranıĢından olumlu 

veya olumsuz yönde etkilendiği tespit edilmiĢtir. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, çalıĢanların kendilerine verilen iĢ 

tanımlarının dıĢına çıkarak gönüllü olarak istenenden fazlasını yapmaları Ģeklinde 

tanımlanmaktadır. Yapılan araĢtırmalar, liderlik tarzının çalıĢanların örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı üzerinde etkisi olan önemli bir değiĢken olduğunu 

göstermektedir (Wang, Law, Hackett, Wang, 2005), ( Podsakoff,  MacKenzie, , 

Moorman, 1990). Güven unsurunun liderin etkinliği açısından önem taĢımasından 

dolayı bu iliĢkide güvenin iliĢkiyi arttırıcı bir rol üstlenmesi beklenmektedir. 
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ÇalıĢanın liderine duyduğu güven ne kadar fazla ise örgütsel vatandaĢlık davranıĢı da 

o ölçüde artabilmektedir. 

Otantik liderler davranıĢları ile adil ve açık bir çalıĢma ortamına olanak 

sağlarlar. Bu sayede örgütsel vatandaĢlık davranıĢının oluĢumuna ortam sağlarlar  

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

Özellikle otantiklik düzeyi yüksek olan liderler, çalıĢanlara, birbirlerine 

yardımcı olmanın önemini ve açık bilgi paylaĢımının değerini göstererek, daha 

bilinçli olmaları hususunda merkezi bir rol oynamaktadırlar. Bu konuda yapılan bazı 

ampirik çalıĢmalar bu tezi doğrulamaktadır. Brown  (2005) ve Mayer, Kuenzi, 

Greenbaum, Bardes, ve Salvador (2009 ) tarafından yapılan araĢtırmalarda, otantik 

liderliğin bir bileĢeni olan etik liderlik ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında 

anlamlı bir iliĢki olduğunu tespit edilmiĢtir. Bu alanda yapılan diğer araĢtırmalarda 

liderler ile çalıĢanlar arasındaki dürüst ve güven üzerine kurulu iliĢkinin örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢını olumlu yönde etkilediği görülmüĢtür (Mayer & Gavin, 2005; 

Organ, 2006). 

Ayrıca örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, örgütsel bağlılık ve takipçilerin 

üstlerinden memnuniyeti ile otantik liderlik arasında diğer liderlik tarzlarından daha 

anlamlı ve pozitif yönlü bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir (Walumbwa, Avolio, 

Gardner, Wensing ve Peterson,2008). 

1.1.4. Otantik Liderlik ve ĠĢ Yerinde Sapkın DavranıĢ 

ĠĢ yerinde sapkın davranıĢ, çalıĢanın önemli örgütsel normları ihlal ederek 

örgütü, üyelerini veya her ikisini olumsuz yönde etkileme potansiyeline sahip bilinçli 

davranıĢ olarak tanımlanmaktadır (Bennet, Robinson, 2000). Konuyla ilgili literatür 

incelendiğinde, aynı davranıĢsal kavramı tanımlamak üzere iĢyerinde sapkın 

davranıĢ, çalıĢanda ahlaki yozlaĢma, anti-sosyal davranıĢ, iĢyerinde saldırganlık, 

örgüt kaynaklı saldırganlık, uyumsuz davranıĢ, kötü davranıĢ, örgütsel misilleme, 

üretim karĢıtı davranıĢ, fonksiyonel olmayan örgütsel davranıĢ gibi çok farklı 

terimlerin kullanıldığını görmek mümkündür (Greenberg, 1998). Rutondo ve Sockett 

(2002)‟e göre iĢyerinde sapkın davranıĢ, görev performansı ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı, iĢ performansını etkileyen faktörlerdir. Örgütün kabul ettiği normlara 

aykırılık olarak tanımlanan iĢ yerinde sapkın davranıĢ, günümüz örgütlerinin 
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potansiyel sorunlarındandır. ĠĢ yerinde sapkın, davranıĢ hem organizasyonu hem de 

üyelerini tehdit etmektedir. Özellikle Amerika‟da 6 milyar ile 200 milyar dolar yıllık 

maliyeti olan büyük bir sorundur (Greenberg, 1997; Murphy, 1993; Vardi & Weitz, 

2004). Bu nedenle bu davranıĢı bastıracak yardımcı faktörlerin incelenmesi 

önemlidir. 

Bu konuda yapılan diğer bir çalıĢmada (Hershcovis, Turner ve Arnold, 

2007), iĢyeri saldırganlığı ile liderlik arasındaki iliĢki incelemiĢ ve kiĢilerarası adalet, 

iĢyeri saldırganlığı ve yetersiz liderlik arasında anlamlı bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

ĠĢyerinde sapkın davranıĢ, yetersiz liderlerin davranıĢlarının bir sonucudur. 

Tabi ki bunun tersinin olması ihtimalide vardır. Buna ek olarak lider ile çalıĢan 

arasında oluĢan kolektif kimlik, iĢyerinde oluĢan sapkın davranıĢa tampon olabilir. 

Türkiye‟de 10 devlet üniversitesinde 848 öğretim görevlisi üzerinde yapılan 

araĢtırmada, otantik liderlik ile örgütsel sapma davranıĢı arasında negatif iliĢki 

olduğu tespit edilmiĢtir (Erkutlu, Chafra, 2013).  Yine, lider-takipçi iliĢkilerini 

geliĢtirmeye ve güvene dayalı bir çalıĢma ortamı yaratmaya odaklanan otantik 

liderlerin oluĢturduğu çalıĢma ortamında,  iĢyerinde sapkın davranıĢ düzeyi daha 

düĢük olacağı sonucuna varılmıĢtır. 

 

1.2. OTANTĠK LĠDERLĠK VE TAKĠPÇĠLERĠN MOTĠVASYONU 

ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ 

Otantik liderlik ve takipçilerin motivasyonu arasındaki iliĢki, psikolojik 

sermaye, iliĢkisel özdeĢleĢme, lidere güven ve duygusal bağlılık olmak üzere dört 

boyutta incelenmektedir. Bu boyutlar aĢağıda ayrı ayrı değerlendirilecektir. 

 1.2.1. Otantik Liderlik ve Duygusal Bağlılık 

Literatürde örgütsel bağlılık ile ilgili çalıĢmalarda,  Allen ve Meyer‟in 1997 

yılında geliĢtirdiği modelin sıklıkla incelendiği görülmektedir. Bu modelde, örgütsel 

bağlılık üç boyutta açıklanmaktadır. Bu boyutlar; duygusal bağlılık, devam bağlılığı 

ve normatif bağlılıktır. 
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i. Duygusal Bağlılık: Örgüte ve amaçlarına çalıĢanın duygusal bağlılığını 

ifade eder. Örgütün değer ve normları ile birey arasında bir uyum ortaya çıkmaktadır. 

Örgüte duygusal olarak bağlı olan bireyler, örgütsel üyeliğin devam etmesini ister ve 

örgütün amaçlarına inanırlar. ÇalıĢanlar kendilerini iĢlerinde yetenekli 

hissettiklerinde örgüte bir bağlılık algısı geliĢir ve örgütün bir üyesi olarak iĢ tatmini 

sağlanır. Güçlü duygusal bağlılık, bireylerin örgütte kalma ve onun hedef ve 

değerlerini kabullenmesi anlamındadır. Güçlü duygusal bağlılığa sahip üyeler 

örgütün amaçlarını ve değerlerini benimseyerek, örgüt yararına beklenenden daha 

fazla çaba sarf eder ve üyeliklerini devam ettirirler. Bu yönüyle duygusal bağlılık 

örgütler tarafından en fazla arzulanan bağlılık türüdür.  

ii. Devam Bağlılığı: Devam bağlılığı zorunlu bağlılıktır;  maddi ve manevi 

faktörlere bağlı olarak ortaya çıkar. Bu tür bağlılıkta iĢgören örgüt için harcadığı 

emek, zaman ve çabanın karĢılığında edindiği statü, ücret, yetki gibi maddi ve 

manevi tatmin unsurlarını, örgütten ayrılmasıyla birlikte kaybedeceğine inanır ve bu 

inanç onun örgüte bağlılığını sağlar. Devam bağlılığı, dıĢ faktörlere dayalı bağlılıktır. 

Devam bağlılığında kiĢi örgütüyle özdeĢleĢim kurmuĢ değildir. 

iii. Normatif Bağlılık: Normatif (kuralcı) bağlılık, iĢ görenlerin örgütte 

kalmayı sürdürme ile ilgili yükümlük duygularını yansıtmaktadır.  ĠĢ görenler yüksek 

bir normatif bağlılık duygusu içerisinde, örgütte kalmaya ihtiyaç duymaktadırlar 

(Meyer ve Allen, 1991: 67). ĠĢ görenlerin örgüte bağlılık duyması, bireysel yararları 

için bu Ģekilde davranmaları istendiğinden kaynaklanmamaktadır. Bu bağlılık hissi, 

iĢ görenlerin yaptıklarının doğru ve ahlaki olduğuna inanmaları nedeniyle belli 

davranıĢsal eylemleri sergilemelerine yardım etmektedir (Balay, 2000: 22).   

Liderlik tarzı ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki ile ilgili çeĢitli 

araĢtırmalar yapılmıĢtır. Bliau, yapısal liderlik tarzının, bağlılık üzerinde büyük etkisi 

olduğunu tespit etmiĢtir. Aynı Ģekilde Williams ve Hazer‟de örgütsel bağlılıkla 

liderlik arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢlerdir (Dick ve Metcatfe, 

2001: 114). Yine yapılan araĢtırmalar sonucunda,  özellikle dönüĢümcü liderlik ( 

Lee, 2005; Rai & Sinha, 2000)  ve otantik liderlik (Jensen & Luthans, 2006) ile 

çalıĢanın örgütsel bağlılığı arasında anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir.  
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 Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing ve Peterson (2008),  örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı, örgütsel bağlılık ve takipçilerin üstlerinden memnuniyeti ile 

otantik liderlik arasında diğer liderlik tarzlarından daha anlamlı ve pozitif yönlü bir 

iliĢki olduğunu tespit etmiĢlerdir. 

1.2.2. Otantik Liderlik ve ĠliĢkisel ÖzdeĢleĢme  

 Son on yılda diğer bireyler ile gruplar arası özdeĢleĢme ile ilgili önemli 

ölçüde artan araĢtırmalar mevcuttur (van Knippenberg, De Cremer, & Hogg, 2004). 

ÖzdeĢleĢme bireyin sosyal kimliklerinin bir parçası olarak örgütsel kimliğin bir 

sonucudur (Ashforth ve Mael, 1989).  Pratt (1998), örgütle özdeĢleĢmenin bireyin 

bütünsel ihtiyaçlarını tatmin ettiğini öne sürmüĢtür. ÖzdeĢleĢme kavramı literatürde 

iki farklı anlama istinaden tartıĢma konusu olmuĢtur. Bu farklı anlamlardan ilki bir 

durumu, diğeri ise bir süreci tanımlar (Kreiner, Hollensbe, & Sheep, 2006). 

ÖzdeĢleĢme organizasyon veya grup ile birey arasında oluĢan bireysel kimliğin bir 

parçasıdır. Bireyin diğer bireylerle benzer değer yargıları ve inanıĢları paylaĢması 

veya bireyin benlik kavramını değiĢtirmesi ve geliĢtirmesi bireysel benlik kavramını 

etkiler. Bu sayede, örgütle bireyin kimlikleri benzeĢir (Kreiner Hollensbe, & Sheep, 

2006). Bir süreç olarak özdeĢleĢme, çalıĢma grubu veya organizasyonun kimliği ile 

bireysel kimlik arasındaki benzeĢmeyi ifade eder. 

  Bireyler grup düzeyinde kendilerini, kiĢisel olarak benzeri olmayan, diğer 

tüm grup üyelerinden farklı olan bir grup üyesi olarak sınıflandırırlar. Bu durum 

örgütsel özdeĢleĢme ile iliĢkilendirildiğinde bireyler kendilerini, kariyerleri ile kiĢisel 

düzeyde, örgütün farklı alt gruplarıyla grup düzeyinde veya örgütün tümüyle 

tanımlarlar (Van Dick, 2005). 

 Son yıllarda kimlik kavramı, kiĢiler arası iliĢkiler ve kimlik üzerine etkileri, 

iĢyerini de kapsayacak Ģekilde geniĢletildi. Özellikle kiĢilerarası düzeyde kimlik, 

kiĢinin rolü ile ilgili iliĢkilere odaklanır. Örneğin amiri, müdürü arasındaki iliĢkiler 

gibi. Sonuç olarak kiĢilerarası düzeyde iki tür kimlik ortaya çıkar: bireysel kimlik ve 

iliĢkisel kimlik. 

 Otantik liderler, takipçilerine saygı göstermeleri nedeniyle daha olumlu, 

iliĢkilerinde Ģeffaf ve hesap verilebilirliğe açık olarak tanımlandıklarından (Gardner 
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Avolio, Walumbwa, 2005; Ilies, Morgeson, Narghang, 2005; Luthans & Avolio, 

2003) ,  iliĢkisel özdeĢlemenin yüksek seviyede olacağı tahmin edilmektedir. 

ĠliĢkisel özdeĢleĢmenin sonucu, yüksek motivasyon, öz düzenleme, öz 

değerlendirme olduğundan bu tarz bir özdeĢleĢme önerilmektedir. Böylece iliĢkisel 

özdeĢleĢme bireylerin organizasyon içerisinde kendilerini tanımlamaları adına bir yol 

sunar. 

Bilindiği kadarıyla otantik liderlik ile iliĢkisel özdeĢleĢme arasındaki iliĢkiyi 

inceleyen bir çalıĢma yapılmamıĢtır. Ilies, Morgeson, Narghang (2005), otantik 

liderlerin makul iliĢkisel yöneliminin takipçilerin liderle ve organizasyonları ile 

bireysel özdeĢleĢmeyi oluĢturmada etkili olacağı vurgulamıĢlardır. Bunun nedeni 

liderin diğer çalıĢanları ile iliĢkilerine değer vermesidir. Bu çerçevede çalıĢanın lideri 

ile özdeĢleĢmesinin, motivasyonunu ve örgütsel vatandaĢlık düzeyini olumlu yönde 

etkileyeceği düĢünülmektedir. 

1.2.3. Otantik Liderlik ve Lidere Güven 

Örgütsel hayatta lidere güven, iĢ görenler açısından önem arz etmektedir. 

Lidere güven ile kiĢiler arası güven arasında iliĢki kuran araĢtırmalara göre,  güven; 

“bir kiĢi veya grup tarafından bir kelime, söz veya yazılı açıklamaya dayanan 

beklentidir” Ģeklinde tanımlanmıĢtır (Deluga, Ronald, 1994). Örgüte güven bazen iĢ 

görenler açısından lidere güven ile karıĢtırılabilir. ĠĢ görenler lidere güvendiklerinde 

bu güveni örgütün bütününe aktarabilirler. Çünkü lideri örgütün bir temsilcisi olarak 

algılayabilirler. Bu nedenle yazında, güvenin lider tarafından baĢlatılması gereken bir 

süreç olduğu tartıĢılmaktadır. ĠĢ görenlerin güvenlerini kazanmak için liderlerin, tüm 

davranıĢlarının tutarlı ve bütünlük içinde olması gerekir. Tutarlılık, liderin geçmiĢ 

davranıĢlarını temel alarak tahmin edilebilirliklerini yansıtırken, bütünlük, 

davranıĢları ile söylemleri arasındaki uyumu yansıtır. Diğer taraftan kontrolün 

paylaĢımı ve dağılımı, doğru ve açıklayıcı bir iletiĢim ve iĢ görenlere karĢı ilgi ve 

özen gösterme, çalıĢanların lidere olan güvenlerini arttırmada önemli rol 

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

Organizasyonlarda, çalıĢanlara karĢı yapılan adaletli maaĢ artıĢları, 

teĢvikler, promosyonlar gibi ödüllerle liderler ile çalıĢanlar arasındaki bağ artar. 
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Liderler davranıĢlarıyla takipçisine güven hissettirdiği ölçüde organizasyonda daha 

etkili olurlar. 

Dirk ve Ferrin (2002), liderin güven düzeyi ve bunun organizasyona etkisi 

ile ilgili geçmiĢ 40 yıl boyunca yapılan çalıĢmaları ve sonuçlarını incelemiĢler ve 

dönüĢümcü lider, etkileĢimci lider ve lidere güven arasında anlamlı bir iliĢki 

olduğunu tespit etmiĢlerdir. 

Bulunan sonuçlara ek olarak eğer lider takipçisine bireysel ilgi gösterir ve 

bireysel ilginin gerçekliğine takipçilerini inandırırsa (örneğin otantik liderlikteki gibi 

yakın ve açık iliĢkiler, iliĢkilerde Ģeffaflık vb.)takipçisinin de lidere güveni artacaktır. 

Lidere güven literatürde saygı, iĢbirliği, güvenirlik ve öz sermayenin üzerine kurulu 

lider üye etkileĢimi olarak tanımlanır. 

Birçok akademisyen otantik liderlik teorisinin temel ilkelerinden biri haline 

gelen “kendine karĢı dürüst ol ” ilkesinin öneminden bahseder. Ancak, gerçekten 

otantik olmak için baĢkaları için de güvenilir olması gerektiğini ihmal ederiz. 

Gardner ve arkadaĢları (Gardner, Avolio, Luthans, May, & Walumbwa, 2005) 

otantik liderlerin takipçilerinde güven duygusu uyandırdığını tespit etmiĢlerdir. 

Türkiye‟de Turhan (2007: 23) tarafından hazırlanan yayınlanmamıĢ doktora 

tezinde ise, otantik liderliğin,  etik liderliğin kaynaklarından birisi olan güven boyutu 

ile bir arada adlandırılması gerektiği ifade edilmektedir. Burada güvenin etik liderin 

güç kaynaklarından birisi olduğu ve otantik liderlik olarak isimlendirilebileceği rapor 

edilmektedir. Otantik liderliğin güven boyutu, liderin davranıĢlarındaki tutarlılığı ve 

güvenilirliği ifade etmektedir. ÇalıĢmada otantik liderin izleyenleri etkilemede 

kullandığı temel unsur, güvenilirliği olarak belirtilmiĢtir (Turhan, 2007). 

Otantik liderlik, iĢe gönülden bağlanma ve güven ile ilgili yapılan ampirik 

araĢtırmada otantik lider ile lidere güven arasında bağımlı bir iliĢki olduğu, otantik 

liderlerin takipçilerinin iĢe gönülden bağlanmasına destek olduğu, takipçilerin lidere 

güveninin iĢe gönülden bağlanmasını kolaylaĢtırdığı, sonuç olarak kiĢiler arası 

güvenin kısmen otantik liderle, çalıĢanın iĢe gönülden bağlanmasına aracılık ettiği 

anlaĢılmıĢtır (Hassan, Ahmet, 2011).   

 



 48 

1.2.4. Otantik Liderlik ve Psikolojik Sermaye 

Grup üyelerinin psikolojik sermayesini etkileyebilecek birçok etken vardır 

(Luthans, Avolio, 2007). Bandura (2006, 2008), liderliğin toplu etkileĢimde önemli 

rol oynadığını savunmuĢtur. Bu bağlamda otantik liderlik ve psikolojik sermayenin 

birbiriyle bağlantılı olduğu düĢünülmektedir (Walumbwa, Luthans, Oke, Avey, 

2009). Örneğin otantik liderler, hem grup üyelerinden hem de grup dıĢından aldıkları 

bilgileri analiz eder ve bu bilgileri tüm grup üyeleri ile paylaĢırlar. Otantik liderler, 

tek tek tüm grup üyelerinin görüĢlerini alır, değerlendirir ve grubu güçlendirmek için 

bu bilgilerden faydalanır (Gardner, 2005). Kirkman ve Rosen (1999)‟a göre liderler, 

grup üyelerinin görüĢlerini dinlediği zaman, grup üyeleri kendilerini daha güvende 

hisseder ve bu ortamda yeteneklerini daha rahat ortaya çıkarırlar. Diğer bir değiĢle 

liderler takipçileri ile ortak sezgi geliĢtirmek için bilgi paylaĢımını sağladığı ve 

desteklediği müddetçe, kendi bilgisi artar, grup üyeleri hakkında daha çok Ģey 

öğrenir ve yeni yetenekler kazanır. Bu sayede grup üyelerinin önemli psikolojik 

sermayelerinden biri olan bireysel ve kolektif yeterlilik geliĢir (Luthans, Youssef, 

2007). Bireysel ve kolektif yeterlilik, diğer psikolojik sermaye boyutlarından 

iyimserlik, dayanıklılık ve umudun geliĢimine katkıda bulunur. Bu sayede otantik 

liderler kolektif psikolojik sermayenin geliĢimine katkıda bulunabilirler. 

Umut, bireyin sahip olduğu amaca odaklı enerji  (vekâlet-agency) ile amacı 

elde etmek için alternatif yollar (pathways)  konusunda baĢarısına bağlı olan pozitif 

motivasyonel durum olarak tanımlanmıĢtır (Snyder, 2000:8-9). Umut tanımının 

temelini stratejik planlama sürecinde hedeflere ulaĢmada ortaya çıkan alternatif 

fikirler oluĢturur. Otantik liderler, zor durumlarla karĢılaĢtıklarında bile gerçekçi 

umutla olayları yönetme yeteneğine sahiptirler (Luthans & Avolio, 2003).  Otantik 

liderlerin alternatif yolları gelecek odaklıdır. Bu tür liderler, grup üyelerinin umut 

düzeylerini yükseltme hususunda objektif bilgilere daha yakındır. Böylece önemli bir 

problemle karĢılaĢtığında, grup üyeleriyle bilgi paylaĢımında ve geri beslemede 

güvenilir bir kaynak haline gelirler. Otantik liderler, güçlü karakterleri sayesinde, 

çalıĢanların iĢe katılımı, güç geliĢtirme, paylaĢma gibi alanlarda destekleyerek 

sorunların üstesinden gelebilirler (Ilies, Morgeson, Nahrgang, 2005). Böylece otantik 

liderler, güçlü karakterleri, iletiĢime açık olmaları ve geri bildirime olanak 

sağlamaları sayesinde sırasıyla kolektif umudu ve psikolojik sermayeyi beslerler. 
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Yüksek umut düzeyi olan iĢçilerin daha faydalı olduğunu öne süren Amerikan 

Ģirketlerinde yapılan anket sonuçlarına göre, umut kavramının iĢ yeri performansı 

üzerinde pozitif etkisi olduğu tespit edilmiĢtir (Adams, 2002). Ayrıca yüksek umut 

düzeyi olan yöneticilerin daha performanslı iĢ birimlerine ve daha memnun astlara 

sahip olduklarını göstermiĢtir Peterson ve Luthans, 2002). Yapılan bir baĢka 

araĢtırmada,  iĢletme sahiplerinin umut düzeyleri ve iĢ sahibinin duyduğu 

memnuniyeti dile getirmesi arasında pozitif bir iliĢki bulunmuĢtur (Jensen ve 

Luthans, 2002). 

Umut, iyimserlik ve esneklik gibi psikolojik sermaye için katılım kriterlerini 

yerine getirmektedir. Ayrıca bir araĢtırma sonucunda umut kavramının kavramsal 

bağımsızlık ve ayırt edici geçerliği belirlenmiĢtir (Carifio ve Rhodes, 2002; 

Magaletta ve Oliver, 1999; Snyder, 2000).  Örneğin, psikolojik dayanıklılık reaktif 

bir olgu iken, umut proaktiftir. Ġyimserlik dıĢsal atıflara ve olumsuz sonuçlardan 

uzaklığa bağlı iken (Seligman, 1998),  umut sonuçlar ve kendisi tarafından baĢlatılan 

aksiyonlarla ilgilidir ve pozitif amaçlarla bağlantılıdır ( Luthans, Jensen, 2002; 

Snyder, 2000; Snyder, 1996) .  

Pozitif psikolojik kapasitesinin bir boyutu olan umut,  otantik liderliğin 

geliĢim sürecinde göz ardı edilemeyecek kadar önemli etkiye sahiptir. Snyder ve 

Shorey (2003), etkili liderlerin yüksek umut ortamı oluĢturabildikleri ve yüksek umut 

sahibi bireyleri daha iyi donattıkları ölçüde hedefleri kavramsallaĢtırma, baĢkalarına 

bu kısa hedefleri ifade ederek,  alt hedeflere ve daha büyük ve karmaĢık hedeflere 

ulaĢabileceklerini öne sürmüĢtür.  

Ġyimserlik, kiĢinin amacına ulaĢmak için gayret ederek uğruna ısrarcı 

davranmasını sağlayacak Ģekilde hayatta baĢına iyi Ģeylerin geleceğine dair 

genellemiĢ bir beklenti olarak ifade edilmektedir (Scheier & Carver, 1985, 26‟dan 

Güler, 2009). Tiger (1971: 18) iyimserliği “kiĢinin zevkine veya avantajına uygun 

olarak, sosyal veya maddesel durumlarla iliĢkili bir ruh durumu veya tutumu” olarak 

görmektedir. Ġyimserlik model olunarak kazanılabilecek bir ruh halidir. Otantik 

liderler, grup üyelerinin farkındalıklarını arttırarak, ortak hedeflerin ve baĢarının 

önemini anlatarak onların iyimserliklerini etkileyebilirler. Liderler problemlerin 

çözülmesinde aktif,  hızlı adapte olan ve olumlu yaklaĢım sergileyerek grup 
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üyelerinin motivasyonunu ve kolektif iyimserliğini yüksek düzeye çıkarırlar. Böylece 

grup üyelerinin psikolojik sermayesinin geliĢimini sağlarlar. 

Otantik liderler, grup üyelerinin farkındalıklarını ön plana çıkarmak için 

onları olumlu hedeflere yönlendirerek,  psikolojik dayanıklılığını arttırabilirler. Zor 

zamanlarda grup üyeliğinin devamı ve psikolojik kaynakların rezerv edilebilmesi için 

lider ile üyeleri arasında güven oluĢturulması Ģarttır. Otantik liderler, grup üyelerinin 

dayanıklılığını etkileme yeteneğine sahiptirler. Bunun yanında artan öz 

farkındalıkları sayesinde grup üyelerinin yeteneklerini anlayabilirler. Otantik liderler 

psikolojik dayanıklılık konusunda örnek olurlar. Bu bakıĢ açısı Bandura‟nın sosyal 

öğrenme teorisi tarafından desteklenmektedir.  

Büyük ölçülü klinik odaklı bir araĢtırmada, psikolojik dayanıklılık 

kapasitesinin üç ortak temasının, otantik liderler için büyük bir öneme sahip olduğu 

belirtilmiĢtir. Bunlar: (1) gerçekliğin sadık bir kabulü, (2) hayatın anlamlı olduğuna 

dair güçlü değerlerle desteklenen derin bir inanç ve (3) önemli bir değiĢikliğe adapte 

olma ve uyum sağlama yeteneği (Coutu, 2002). Bu konuda giriĢimcilerin esnekliğini 

gösteren anekdotlar boldur. JRL GiriĢimciliğin kurucusu John Lee buna örnektir. 

Yeni kurulan petrokimya taĢımacılık Ģirketini kelimenin tam anlamıyla yok eden bir 

patlamadan sonra, Lee bir Anka kuĢu gibi küllerinden yeniden doğdu. Lee, psikolojik 

dayanıklılık göstererek tamamıyla yeni bir stratejik yönetim ile Ģirketini yeniden inĢa 

ederek, organizasyonunu daha güçlü bir endüstri liderine dönüĢtürdü (Cox ve Camp, 

2001).  Psikolojik sermaye için katılım kriterlerini karĢılamada, psikolojik 

dayanıklılığın önemli desteği vardır  (Stewart, 1997). 

Avolio ve arkadaĢları (Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans, & May, 

2004; Luthans & Avolio,2003), otantik liderlerin takipçilerinin psikolojik 

sermayelerini olumlu yönde etkileyebileceğini öne sürmüĢlerdir. Bunun üzerine 2009 

yılında bir finans kuruluĢunun çeĢitli grupları üzerinde yapılan araĢtırmada, grup 

yöneticisinin otantik liderlik düzeyinin kolektif örgütsel vatandaĢlık davranıĢını, 

grubun güvenini ve kolektif psikolojik sermayeyi olumlu yönde etkilediği tespit 

edilmiĢtir (Walumbwa, Luthans, Avey, & Oke, 2009).  Caza ve Levy (2010), otantik 

liderlerin çalıĢanların psikolojik sermayelerini geliĢtirmek için çalıĢma ortamında 

pozitif iklim oluĢturulması gerekliliğini savunurlar. 
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Yöneticinin otantik liderlik düzeyinin yüksek olması, psikolojik sermayeyi 

olumlu yönde etkileyeceği bu da, çalıĢan devamsızlığını (Avey, Patera, ve West,  

2006: 48-49), bütün olarak örgütsel bağlılık ve iĢ tatminini (Larson ve Luthans, 

2006: 54),  pozitif duygular ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢını (Avey, Luthans, 

Youssef, 2008: 87; Norman, Avey,  Nimnicht ve Pigeon, 2010: 384), iĢ performansı 

ve çalıĢan performansını (Gooty, Gavin, Johnson, Lance Frazier, Snow, 2009: 357; 

Nguyen ve Nguyen, 2011: 2; Walumbwa, 2010: 942), çalıĢan sapkınlığını  (Norman,  

Avey, Nimnicht ve Pigeon, 2010: 385), iĢten ayrılma niyeti, iĢ arama davranıĢı, stres 

belirtilerini (Avey, 2009: 686), iĢ-yaĢam kalitesini (Nguyen ve Nguyen, 2011: 2), 

iĢyerinde kaba, nezaketsiz davranıĢları (Roberts, Scherer ve Bowyer, 2011: 4), 

etkinlik ve ekstra çaba (Toor ve Ofori, 2010: 344),  yaratıcı performansı (Sweetman, 

2011: 7), iĢgücünün üretkenliği ve öğrenilmiĢ çaresizlik davranıĢını (Cole, 2006: 2)  

olumlu yönde etkileyecektir. 

 

1.3. OTANTĠK LĠDERLĠK VE TAKĠPÇĠLERĠN ALGILARI ARASINDAKĠ 

ĠLĠġKĠ 

Otantik liderler ile takipçilerin algıları arasındaki iliĢki genel liderlik izlenimi 

ve liderden duyulan memnuniyet olmak üzere iki boyutta incelenmektedir. Bu 

boyutlar aĢağıda ayrı ayrı değerlendirilecektir. 

1.3.1. Otantik Liderlik ve Genel Lider Ġzlenimi 

Etkili bir lider olmak için ilk önce takipçileri tarafından lider olarak 

görülüyor olunması gerekir. Genel lider izlenimi çok sezgisel görülüyor olsa da bu 

alanda çok az ampirik çalıĢma yapılmıĢtır. Bir bireyi lider yapanın ne olduğu, 

yıllardır teorisyenler ve araĢtırmacılar tarafından araĢtırma konusu olmuĢtur. Bu 

zaman zarfında yapılan araĢtırmalar sonucunda ideal bir liderin özelliklerinin neler 

olduğu ortaya çıkmıĢtır. Ancak günümüz Ģartlarında günümüz liderlerinin takipçileri 

tarafından nasıl algılandığı hususu henüz incelenmemiĢtir. 

Endrissat ve arkadaĢlarının (2007) araĢtırmaları, konuya ıĢık tutmamıza 

yardımcı olmuĢtur. Bu araĢtırmacılar mevcut kavramı incelemiĢ ve liderliğin ana 

bileĢenler ile otantik liderlik boyutları (Avolio ve Gardner, 2005)  arasında örtüĢme 

olduğunu tespit etmiĢlerdir.  
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1.3.2. Otantik Liderlik ve Liderden Duyulan Tatmin 

Liderden duyulan tatmin, liderin davranıĢından takipçisinin duyduğu 

memnuniyet veya tatmindir. Liderden memnuniyet takipçisinin tüm davranıĢlarını 

etkiler. Liderin davranıĢları takipçilerinin davranıĢları üzerinde büyük rol 

oynayabilir. Judge, Piccolo ve Ilies (2004)‟ın Ohio State‟de lider ve davranıĢları 

üzerinde yaptıkları bir araĢtırmada (liderlik ve iĢ tatmini ile çalıĢan memnuniyeti 

arasındaki iliĢki) liderin davranıĢları ile takipçilerinin memnuniyeti arasında anlamlı 

bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢlerdir. AraĢtırmalarda liderin çalıĢan merkezli 

davranıĢlarında takipçinin memnuniyetinin daha etkili olduğu görülmüĢtür. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

 

OTANTĠK LĠDERLĠK ĠLE PSĠKOLOJĠK SERMAYE ARASINDAKĠ 

ĠLĠġKĠ ÜZERĠNE AFYONKARAHĠSAR POLĠS TEġKĠLATINDA BĠR 

UYGULAMA 

 

1.  ARAġTIRMANIN AMACI VE KAPSAMI  

Günümüz örgütlerinde performansı arttırmak için insan kaynağının etkin bir 

Ģekilde kullanılması son derece önem arz etmektedir. Ġnsan kaynağının verimliliğini 

etkileyen birçok faktör vardır. Bu faktörlerden biriside yöneticilerin liderlik 

davranıĢıdır. Bu bağlamda liderlik davranıĢı üzerine geçmiĢten günümüze birçok 

araĢtırma yapılmıĢ ve her araĢtırma diğerine temel oluĢturmuĢtur. Zamanla insan 

kaynağında ve örgütlerde meydana gelen değiĢimler yöneticilerin liderlik 

davranıĢlarındaki değiĢimi de zorunlu kılmıĢtır. Artık yönetici ile iĢgören arasındaki 

güven duygusu, ahlaki ve etik değerler,  iliĢkilerde Ģeffaflık önem kazanmıĢtır. Bu 

kavramlarla örtüĢen bir pozitif liderlik tarzı, otantik liderliktir. Otantik liderler, kendi 

duygu ve isteklerinin farkında olması, gerek iç gerek dıĢ gözlemlerle edindiği 

bilgileri dengeli ve tarafsız olarak kullanması, takipçilerine karĢı Ģeffaf olması, 

içselleĢtirilmiĢ ahlak anlayıĢına sahip olması ile ön plana çıkmaktadırlar.  

Bir organizasyonda iĢ görenin psikolojik sermayesi örgütsel performansı 

etkileyen önemli bir etkendir. Psikolojik sermaye boyutlarından umut, dayanıklılık, 

esneklik ve öz-yeterlik yöneticiler tarafından desteklendiği ve beslendiği takdirde 

örgütsel performansta pozitif yönde sapma meydana gelecektir. Bu bağlamda otantik 

liderliğin günümüz organizasyonlarında önemli bir kavram olduğu 

değerlendirilmektedir. Özellikle emniyet teĢkilatı personelinin psikolojik 

sermayesinin desteklenmesi gerektiği düĢünülmektedir. Polis, 7 gün 24 saat asayiĢi 

amme, Ģahıs, tasarruf emniyetini ve mesken masuniyetini korumak ve halkın ırz, can 

ve malını muhafaza ve ammenin istirahatini temin etmekle mükelleftir. Yardım 
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isteyenlerle yardıma muhtaç olan çocuk, alil ve acizlere muavenet eder. Kanun ve 

nizamnamelerinin kendisine verdiği vazifeleri yapar (2559 sayılı Polis Vazife ve 

Salahiyetleri Kanunu madde 1).  Bu bağlamda hizmet ettiği alan itibari ile polis her 

türlü olumsuz koĢulla karĢı karĢıya kalmaktadır. Bu nedenle emniyet teĢkilatında 

yöneticilerin sahip olduğu liderlik davranıĢı çok önem arz etmektedir. Emniyet 

teĢkilatındaki rütbeli personel, astlarına karĢı Ģeffaf olması, diyaloğa açık olması, 

edindiği bilgileri tarafsız olarak değerlendirmesi, pozitif değer yargılarına ve güçlü 

bir karaktere sahip olması ile karĢılıklı güvenin oluĢmasına olanak sağlayacaktır. Bu 

güven ortamından pozitif olarak etkilenen emniyet teĢkilatı personelinin 

performansında pozitif yönde artıĢ gözleneceği değerlendirilmektedir. Bu bağlamda 

emniyet teĢkilatı personeli ile ilgili yapılacak olan bu araĢtırma, pozitif liderlik 

yaklaĢımlarından otantik liderlik ile çalıĢanların psikolojik sermayeleri arasındaki 

iliĢki üzerine yapılandırılmıĢtır.  

Bu çalıĢmada, bir pozitif liderlik formu olan otantik liderlik ile çalıĢanların 

psikolojik sermayeleri arasındaki iliĢki incelenecektir. Ayrıca otantik liderlik ve 

çalıĢanların psikolojik sermayelerinin demografik değiĢkenlere göre farklılık gösterip 

göstermediği analiz edilecektir. 

 

2.VERĠLERĠN TOPLANMASI VE ARAġTIRMANIN HĠPOTEZLERĠ 

AraĢtırmanın ana kütlesini Afyonkarahisar il merkezinde görev yapan 

polisler (Afyon Polis Meslek Yüksek Okulu Müdürlüğü ve Afyon Ġl Emniyet 

Müdürlüğü merkez kadrosu)  oluĢturmaktadır. Afyonkarahisar il merkezinde görev 

yapan polislerin sayısı 1045 kiĢiden oluĢmakta olup, yapılan istatistiksel 

araĢtırmalarda örneklem büyüklüğü için 291 denek sayısının yeterli olacağı 

belirtilmektedir (AltunıĢık, CoĢkun, Bayraktaroğlu, Yıldırım, 2010). Bu çalıĢmada 

Afyon ili merkez polis teĢkilatına 335 anket dağıtılmıĢ, bu anketlerin 330‟i geri 

dönmüĢ, 9 adedi eksik veri nedeniyle değerlendirme dıĢı tutulmuĢtur. 
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 2.1.  ARAġTIRMADA KULLANILAN DEĞĠġKENLER 

AraĢtırmada kullanılacak değiĢkenlerin tespitine baĢlamadan önce otantik 

liderlik ve psikolojik sermaye arasındaki iliĢkiye yönelik geniĢ bir literatür taraması 

yapılmıĢ ve araĢtırma modelini oluĢturacak değiĢkenler tespit edilmiĢtir. Modele ait 

bağımlı ve bağımsız değiĢkenler aĢağıda kısaca belirtilmiĢtir. 

2.1.1. Bağımsız DeğiĢkenler 

AraĢtırma modelinde bağımsız değiĢken olarak, Walumbwa ve arkadaĢları 

(2008) tarafından geliĢtirilen “iliĢkilerde Ģeffaflık” , “içselleĢtirilmiĢ ahlak anlayıĢı”, 

“bilgiyi dengeli değerlendirme”, “öz farkındalık”  boyutları olan otantik liderlik 

kavramı ele alınmıĢtır. 

 2.1.2. Bağımlı DeğiĢkenler 

AraĢtırmada bağımlı değiĢken olarak Luthans ve arkadaĢları (2007) 

tarafından geliĢtirilen “iyimserlik”, “psikolojik dayanıklılık”, “umut” ve “öz yeterlik”  

boyutları olan Psikolojik Sermaye kavramı ele alınmıĢtır. 

AraĢtırma sorusu: Afyonkarahisar ili polis teĢkilatındaki yöneticilerin 

otantik liderlik özellikleri ile çalıĢanların psikolojik sermayelerine yönelik algıları 

arasında nasıl bir iliĢki vardır? 

AraĢtırma sorusuna istinaden oluĢturulan hipotezler: 

H1: Yöneticilerin otantik liderlik özellikleri ile çalıĢanların psikolojik 

sermaye boyutlarından umut arasında pozitif bir iliĢki vardır. 

H2: Yöneticilerin otantik liderlik özellikleri ile çalıĢanların psikolojik 

sermaye boyutlarından öz yeterlik arasında pozitif bir iliĢki vardır. 

 H3: Yöneticilerin otantik liderlik özellikleri ile çalıĢanların psikolojik 

sermaye boyutlarından iyimserlik arasında pozitif bir iliĢki vardır. 

 H4: Yöneticilerin otantik liderlik özellikleri ile çalıĢanların psikolojik 

sermaye boyutlarından psikolojik dayanıklılık arasında pozitif bir iliĢki vardır. 

H5: Yöneticilerin otantik liderlik özellikleri, çalıĢanların demografik 

özelliklerine göre farklılaĢır.  
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H6: ÇalıĢanların psikolojik sermayelerine iliĢkin algıları demografik 

özelliklerine göre farklılaĢır. 

 

3. ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

AraĢtırma, temel olarak otantik liderlik ile psikolojik sermaye arasındaki 

iliĢki üzerine yapılandırılmıĢtır. Bu araĢtırmada verilere ulaĢmada, nicel araĢtırma 

yöntemlerinden anket metodu uygulanmıĢtır. Pozitif liderlik yaklaĢımlarından otantik 

liderlik davranıĢını ölçmede Walumbwa, Avolio, Gardner, Wensing ve Peterson 

(2008) tarafından geliĢtirilen Otantik Liderlik Ölçeğinin (The Authentic Leadership 

Questionnaire-ALQ) Türkçeye uyarlaması ve çalıĢanların psikolojik sermayesini 

ölçmede Fred Luthans ve arkadaĢları (2007) tarafından geliĢtirilen Psikolojik 

Sermaye Ölçeğinin Türkçeye uyarlaması kullanılmıĢtır. Otantik liderlik ölçeği 

“iliĢkilerde Ģeffaflık”, “içselleĢtirilmiĢ ahlak anlayıĢı”, “bilgiyi dengeli 

değerlendirme” ve “öz farkındalık” boyutlarını içermektedir. Luthans ve arkadaĢları 

(2007) tarafından geliĢtirilen psikolojik sermaye ölçeği, “iyimserlik”, “psikolojik 

dayanıklılık”, “umut” ve “öz yeterlik” alt boyutlarını içermektedir.  

Psikolojik sermaye ölçeği, toplam 24 ifadeden oluĢmakta olup; “iyimserlik” 

boyutu 1, 9, 11, 14, 18, 19; “psikolojik dayanıklılık” boyutu 5, 7, 8, 10, 13, 22; 

“umut” boyutu 2, 6, 12, 17, 20, 24; “öz yeterlik” boyutu ise 3, 4, 15, 16, 21, 23 

numaralı ifadelerle ölçülmektedir. 1,8 ve 11. ifadeler ters puanlanmıĢtır. 

Walumbwa ve arkadaĢları (2008) tarafından geliĢtirilen orijinal otantik 

liderlik ölçeği toplam 16 ifadeden oluĢmakta olup;  “iliĢkilerde Ģeffaflık” boyutu 1, 2, 

3, 4, 5; “içselleĢtirilmiĢ ahlak anlayıĢı” boyutu 6, 7, 8, 9;  “bilgiyi dengeli 

değerlendirme” boyutu 10, 11, 12 ve “öz farkındalık” boyut 13, 14, 15, 16 numaralı 

ifadelerle ölçülmektedir. 

OluĢturulan anket formu;  

a)ÇalıĢanların demografik özelliklerini belirlemeye yönelik sorular (8 adet),  

b)Yöneticilerin otantik liderlik düzeylerini belirlemeye yönelik sorular (16 

adet),  
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c)ÇalıĢanların psikolojik sermayesini belirlemeye yönelik sorular (24 adet) 

olmak üzere toplam 3 bölüm ve 48 sorudan oluĢmaktadır.  

 Ankette cinsiyet, yaĢ,  medeni durum, kurumdaki pozisyon, kurumdaki 

çalıĢma süresi ve öğrenim durumu, gelir durumu değiĢkenleri kullanılmıĢtır. Cinsiyet 

değiĢkeni “Erkek” ve “Kadın” olmak üzere iki grup altında incelenmiĢtir. YaĢ 

değiĢkeni ile ilgili olarak; “20 ve 30 arası”, “31ve 40 arası”, “41 ve 50 arası” ve “51 

ve üzeri” olmak üzere dört grup olarak belirlenmiĢtir. Medeni durum “Evli” ve 

“Bekâr” olmak üzere iki grup altında incelenmiĢtir. Kurumda çalıĢma süresi “0-5 yıl 

arası”, “6-10 yıl arası”,  “11-15 yıl arası” ve “16 yıl ve üzeri” olmak üzere dört 

grupta incelenmiĢtir. Eğitim durumu; “Ġlköğretim”, “Lise”, “Ön lisans”, “Lisans”, 

“Lisansüstü” olmak üzere beĢ grup olarak belirlenmiĢtir. Kurumdaki pozisyonu, 

“Yönetici Sınıfı”, “Memur Sınıfı” ve “Yardımcı Hizmetler Sınıfı” olmak üzere 3 

grup olarak belirlenmiĢtir.   

Bu bölümlerde amaçlarımıza uygun olarak hazırlanmıĢ soruların cevap 

Ģıkları için 5‟li Likert ölçeği kullanılmıĢtır. Likert ölçeği, 2. ve 3. bölümdeki sorular 

için; “Kesinlikle katılıyorum”, “Katılıyorum”, “Kararsızım”, “Katılmıyorum, 

Kesinlikle katılmıyorum”, ifadeleri kullanılarak hazırlanmıĢtır. 

Verilerin analizi ve hipotez testi için sosyal bilimlerde kullanılan istatistik 

programı kullanılmıĢtır. 

 

4. ARAġTIRMANIN SINIRLILIKLARI  

ÇalıĢmanın sınırlılıklarından biri ölçüm araçlarıyla ilgilidir. AraĢtırma 

esnasında kullanılan ölçeklere ait soruların orijinali Ġngilizce olduğu için, ölçeği 

Türkçeye uyarlama, ön testlerin yapılması, güvenilirlik ve geçerlilik analizinin 

yapılması ve faktör analizinin gözden geçirilmesine karĢın, araĢtırmada kullanılan 

ölçeklerin ilgili boyutları iyi ölçen araçlar olduğu yönündeki kararın verilebilmesi 

için farklı örneklemlerde de test edilmeleri gerektiği değerlendirilmektedir.  

Söz konusu anketin icra edilmesi esnasında, örnekleme girecek bireylerin 

seçiminde tesadüfilik hususu sağlanmaya çalıĢılmıĢtır. Ancak örneklem grubu bir 
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kamu kurumu olması nedeniyle çalıĢmadan elde edilen sonuçların tüm 

organizasyonlara genellenebilirliğinin sınırlı olduğu düĢünülmektedir. 

Otantik liderlik ve psikolojik sermaye kavramları sübjektif nitelik 

taĢımaktadır. Bundan dolayı çalıĢandan çalıĢana farklılıklar arz etmektedir. 

Örneklem grubuna uygulanan ölçeğin sonuçları analiz edildiğinde çoğunluğu olumlu 

görüĢler içerdiği görülmüĢtür. Ancak araĢtırma konusunun liderlik üzerine kurulu 

olması kimi katılımcıların anket sorularını cevaplarken tedirgin olmasına sebebiyet 

vermiĢtir. Bu durumun,  katılımın yüksek olmasına rağmen verilerin normal dağılımı 

etkilediği düĢünülmektedir. 

AraĢtırma Afyonkarahisar ili merkez Polis teĢkilatı personeli üzerinde 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Ancak söz konusu araĢtırma Emniyet Genel Müdürlüğünün tek 

bir kurumunda yapılması genelleĢtirmede bulunmayı bilimsel açıdan sınırladığı 

düĢünülmektedir.   

 

5. ARAġTIRMANIN BULGULARI 

AraĢtırmanın bu bölümünde, otantik liderlik davranıĢının çalıĢanların 

psikolojik sermayesine etkisini belirlemeye yönelik hazırlanan anket formunda yer 

alan boyutlara iliĢkin güvenilirlik analizi ve katılımcıların otantik liderlik ve 

psikolojik sermayeye iliĢkin görüĢleri ve demografik özellikleri ile 

karĢılaĢtırılmasına yönelik olan analizlere yer verilmiĢtir.    

 

5.1. ANKET FORMUNUN GÜVENĠLĠRLĠĞĠ VE GEÇERLĠLĠĞĠNĠN 

ANALĠZĠ   

Bir araĢtırmada, kullanılan ölçeklerin anlamlı sonuçlar vermesi için, 

güvenilirlik ve geçerlilik boyutlarının araĢtırılması gerekmektedir. Anketin 

güvenilirlik ve geçerliliğini ölçmede, Cronbach‟s Alpha güvenilirlik testi 

kullanılmıĢtır.  Bu testteki güvenilirlik katsayısı 0 ile 1 arasındadır. Nunnally (1978), 

bu katsayının 0,70 ve daha yukarısı olmasını tavsiye etmektedir. 

Bu amaçla,  tüm anket sorularına uygulanan Cronbach‟s Alpha güvenilirlik 

testi sonucunda anketin güvenilirlik katsayısı 0,823 olarak çıkmıĢtır. Otantik liderlik 
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Ölçeğinin güvenirlik testi sonucu 0,855 ve psikolojik sermaye ölçeğinin güvenilirlik 

testi sonucu 0,802 çıkmıĢtır. Tablo 2‟deki analiz sonuçlarına baktığımızda en alt 

değer olan 0,802 bile güvenirlik katsayısı olarak yüksektir. Bu nedenle araĢtırmaya 

iliĢkin oluĢturulan anket formunun istatistiksel olarak yüksek düzeyde güvenilirlik ve 

geçerliliğe sahip olduğunu söylemek mümkündür. 

 

 

Tablo 2. Anketin Güvenilirliği Ve Geçerliliğinin Analizi:  Cronbach Alpha Testi 

Sonuçları 

Ölçüm aracı Cronbach Alpha 

Otantik Liderlik Ölçeği 0,855 

Psikolojik Sermaye Ölçeği 0,802 

Tüm anket soruları 0,823 

Cronbach Alpha Testi 

 

GeliĢtirilen bir ölçeğin yüksek güvenirliliğe sahip olması, o ölçeğin 

geçerliliğini desteklemektedir. Ancak yüksek güvenirlilik ve iç tutarlılık, ölçeğin 

yapısal geçerliliğinin ön Ģartı olsa da yalnız baĢına yeterli değildir.  Ġçerik geçerliliği 

için en yaygın olarak kullanılan yöntem, ölçülecek konu hakkındaki uzman kiĢilerin 

görüĢlerinin alınmasıdır (BaĢ, 2001: 187–188). 

 

 5.2.  VERĠLERĠN NORMAL DAĞILIMA UYGUNLUĞUNUN ANALĠZĠ 

 Verilerin normal dağılım gösterip göstermediklerini ortaya koymak amacıyla 

normallik testi yapılmıĢ, bunun içinde tek örneklem kolmogrov- smirnov testi, 

çarpıklık (skewness) ve basıklık (kurtosis) değerlerine bakılmıĢtır. 
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Tablo 3. Otantik Liderlik ve Psikolojik Sermaye ölçeklerinin Normallik Analizi: 

Kolmogorov Smirnov Testi Sonuçları 

Kolmogorov Smirnov Testi 

Otantik liderlik ölçeği ve psikolojik sermaye ölçeği, Kolmogrov-Smirnov 

analizi ile incelenip sigma değerlerine bakılmıĢtır. Tablo 3‟deki ölçeklerin sigma 

değeri 0,05 ten küçük olduğundan verilerin normal dağılım göstermediği 

anlaĢılmaktadır. Anketin çarpıklık değerleri +,-3 (bazı yazarlara göre +-2) aralığında 

değerler alması durumunda normal kabul edilmektedir. Çarpıklık değerlerine 

bakıldığında otantik liderlik ölçeği için çarpıklık ölçüsü 6,25 ve psikolojik sermaye 

ölçeği için 3,74 tür. Ölçeklerin çarpıklık değerleri, belirtilen veri aralıkları içinde 

olmadığından verilerin normal dağılım göstermediği anlaĢılmaktadır. Bu nedenle 

bundan sonraki aĢamalarda verilerin analizlerinde non-parametrik analiz yöntemleri 

uygulanacaktır. 

 

5.3.  ARAġTIRMAYA ĠLĠġKĠN TANIMLAYICI ĠSTATĠSTĠKLER 

Anket çalıĢması sonucunda toplam 321 geçerli anket elde edilmiĢtir. Bu 

anketlere iliĢkin tanımlayıcı istatistik sonuçları Tablo 4‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 4‟deki verilere göre araĢtırmaya katılan çalıĢanların yaĢ dağılımı 

incelendiğinde;   % 27,4 ile “31-40” yaĢ grubu birinci sırada olup bunu, % 21,8 ile  

“41-50” yaĢ grubu, % 1,6 ile “51 ve üstü” yaĢ grubu izlemektedir. 

 AraĢtırmaya katılan çalıĢanların cinsiyete göre dağılımı incelendiğinde, 

araĢtırmaya katılanların çoğunluğu bay (% 94,4) olup, bunu % 5,6‟sı ise bayanlardan 

oluĢmaktadır. 

DeğiĢken N Min Max Ort SS Çarpıklık Basıklık 
Kolmogorov 

Smirnova 

Otantik Lider 321 2,25 5,00 4,03 ,64 -851/,136 -,156/,271 0,000 

Psikolojik Sermaye  321 2,75 4,96 4,08 ,42 -509/,136 -,216/,271 0,000 
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AraĢtırmaya katılan çalıĢanların görev dağılımına bakıldığında; % 76 ile 

memur sınıfı personel birinci sırada, % 10,3 ile yardımcı hizmetler sınıfı ikinci 

sırada, % 13,7 ile yönetici sınıfı üçüncü sırada yer almaktadır. 

AraĢtırmaya katılanların kurumdaki çalıĢma süresi incelendiğinde; % 41,1 ile 

“0-5” yıl arası birinci sırada yer alırken; bu oranı % 38,1 ile “6-10”  yıl ve üstü 

çalıĢanlar ,% 14,3 ile “11-15” yıl arasında çalıĢanlar ve % 6,5 ile “16 yıl ve üzeri” 

çalıĢanlar takip etmektedir. 

AraĢtırmaya katılanların medeni durumları incelendiğinde; %50,2 ile evli 

personel birinci sırada , %49,8 ile bekâr personel ikinci sırada gelmektedir. 

AraĢtırmaya katılanların aylık gelir düzeyleri incelendiğinde; % 87,8 ile 

“2.000 ve üzeri” gelir düzeyine sahip personel birinci sırada , %7,8 ile “1.500-2.000 

arası” ikinci sırada, %4,4 ile “1.000-1.500” arası gelir düzeyine sahip personel 

üçüncü sırada gelmektedir. 

AraĢtırmaya katılan personelin eğitim durumu incelendiğinde; birinci sırayı 

% 63,6 ile “Ön lisans” mezunları alırken, bu sırayı % 19 oranla “Lisans” mezunu, % 

10,6 ile “Lise” mezunu ve  % 5,3 ile “Ġlköğretim” mezunu, son olarak % 1,6 ile 

“Lisansüstü” mezunu çalıĢanlar izlemektedir. 

Anketi cevaplandıranların genel demografik özellikleri incelendiğinde, 

çoğunluğunun erkek,  ön lisans mezunu, 20-30 yaĢ aralığında,  evli ve 0-5 yıl süreyle 

kurumda çalıĢmıĢ olduğu görülmektedir. 
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Tablo 4. Katılımcılara Ait Bazı Tanımlayıcı Ġstatistikler 

Sıra 

No 
DEĞĠġKENLER DÜZEY FREKANS YÜZDE 

1 CĠNSĠYET 

Bayan 18 5,6 

Erkek 303 94,4 

Yanıtsız  0 0 

2 YAġINIZ 

20-30 158 49,2 

31-40 88 27,4 

41-50 70 21,8 

50 ve üzeri 5 1,6 

Yanıtsız 0 0 

3 MEDENĠ DURUM 

Evli 161 50,2 

Bekâr 160 49,8 

Yanıtsız 0 0 

4 AYLIK GELĠR 

1.000-1.500 14 4,4 

1.500-2.000 25 7,8 

2.500 ve üzeri 282 87,9 

Yanıtsız 0 0 

5 EĞĠTĠM DURUMU 

Ġlköğretim 17 5,3 

Lise 34 10,6 

Ön lisans 204 63,6 

Lisans 61 19 

Lisansüstü 5 1,6 

Yanıtsız 0 0 

6 
KURUMDA ÇALIġMA 

SÜRESĠ 

0-5 yıl 196 41,1 

6-10 yıl 58 38,1 

11-15 yıl 46 14,3 

16 yıl ve üzeri 21 6,5 

Yanıtsız 0 0 

7 
KURUMDAKĠ 

POZĠSYONU 

Yönetici sınıfı 44 13,7 

Memur sınıfı 244 76 

Yrd. Hiz. Sınıfı 33 10,3 

Yanıtsız 0 0 

  TOPLAM 321 100 

 

AraĢtırma kapsamında anketi yanıtlayan katılımcılara ait demografik 

değiĢkenlerin analiz edilmesinden sonra,  katılımcıların ankette yer alan otantik 

liderlik ölçeği ve psikolojik sermaye ölçeğine vermiĢ olduğu cevaplar, yüzde analizi, 

standart sapma ve aritmetik ortalama yöntemi ile analiz edilmiĢtir. 
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Tablo 5. Otantik Liderlik Boyutlarına ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistik Sonuçları 

Alt 

Boyutlar 

Otantik Liderlik DavranıĢının Tespitine  

Yönelik Ġfadeler 

 

Katılım Düzeyi(%) _ 

X 

 

s.s 

1 2 3 4 5 

Ġl
iĢ

k
il

er
d

e 

ġ
ef

fa
fl

ık
 

Amirim ne demek istiyorsa onu açıkça söyler. 0 0,9 10,9 37,1 51,1 

4,06 0,70 

Amirim hata yaptığında kabul eder. 6,2 6,5 29 18,1 40,2 

Amirim herkesin düĢündüklerini açıkça 

söylemesini teĢvik eder. 
0,6 5 23,7 22,4 48,3 

Amirim insanlara acı gerçekleri açıkça söyler. 1,6 5,6 22,7 34,6 35,5 

Amirimin açığa vurduğu duyguları ile 

hissettikleri ile tam olarak aynıdır. 
0,3 6,9 21,5 30,8 40,5 

Ġç
se

ll
eĢ

ti
ri

lm
iĢ

 

A
h

la
k

 A
n

la
y

ıĢ
ı Amirimin inandıkları ile yaptıkları tutarlıdır. 0,6 4,7 12,8 33,3 48,6 

3,94 0,71 

Amirim kararlarını değer yargılarına göre verir. 5,9 5,9 18,1 36,4 33,6 

Amirim kendi değer yargılarımın arkasında 

durmamı ister. 
4 8,7 13,1 37,1 37,1 

Amirim ahlaki boyutu yüksek ve zor kararlar 

alır. 
6,9 5,9 24,3 33,3 29,3 

B
il

g
iy

i 
D

en
g

el
i 

D
eğ

er
le

n
d

ir
m

e 

Amirim kendi inançlarına ters olan görüĢlerin 

dile getirilmesini ister. 
5 5,3 16,8 31,8 41,1 

4,14 0,77 

Amirim karar vermeden önce ilgili konuyu 

enine boyuna inceler. 
0 3,7 10,3 33,6 52,3 

Amirim alacağı kararlarda sonuca varmadan 

önce farklı görüĢleri dikkate alır. 
1,2 1,9 25,5 28 43,3 

Ö
z 

F
a

rk
ın

d
a

lı
k

 

Amirim bizimle etkileĢimi /iletiĢimi 

geliĢtirmek için geri besleme arayıĢı içinde 

olur. 

3,1 12,1 12,1 36,4 36,1 

4,02 0,89 

Amirim yeteneklerinin baĢkaları tarafından 

nasıl değerlendirildiğini bilir. 
1,9 6,9 21,2 31,5 38,6 

Amirim önemli konulardaki tavrını ne zaman 

yeniden değerlendirmesi gerektiğini bilir. 
1,6 2,5 15,6 32,7 47,7 

Amirim özel/Ģahsi durumlarının insanları nasıl 

etkilediğini anlar ve bunu onlara belli eder. 
3,1 9,7 16,5 28,3 47,4 

 

Otantik liderlik boyutlarına iliĢkin tanımlayıcı istatistiklerin yer aldığı Tablo 5 

incelendiğinde, araĢtırmanın gerçekleĢtirildiği emniyet teĢkilatında görevli personelin 

en çok Bilgiyi Dengeli ve Tarafsız Değerlendirme boyutuna (X: 4.14, s.s: 0.77) 

katılım gösterdiği anlaĢılmaktadır. Bu bağlamda Afyon ili polis teĢkilatında görev 

yapan lider konumundaki yöneticilerin elde ettikleri bilgileri abartmadan, bozmadan, 

göz ardı etmeden, tarafsız olarak kullandıkları anlaĢılmaktadır. 

Tablo 5‟de yer alan sonuçlar daha detaylı incelendiğinde, yöneticilerin otantik 

liderlik boyutunda diğer boyutlara oranla iliĢkilerde Ģeffaflık (X: 4.06, s.s: 0.70) ve 

sonrasında öz farkındalık (X: 4.02, s.s: 0.89) boyutlarını sergiledikleri görülmektedir. 

Otantik liderlik davranıĢları kapsamında diğerlerinden daha az katılımın sağlandığı 

boyut ise içselleĢtirilmiĢ ahlak anlayıĢıdır (X: 3.94, s.s: 0.71). Tablo 5‟deki sonuçlara 

genel olarak bakıldığında Afyon ili polis teĢkilatında çalıĢan personelin 
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yöneticilerinin otantik liderlik davranıĢına iliĢkin algılarının pozitif yönde olduğu 

görülmektedir. 

Tablo 6. Psikolojik Sermaye Boyutlarına ĠliĢkin Tanımlayıcı istatistik Sonuçları 

Alt 

Boyutlar 

Psikolojik Sermayenin Tespitine 

Yönelik Ġfadeler 

Katılım Düzeyi _ 

X 

 

s.s 
1 2 3 4 5 

Ġy
im

se
rl

ik
 

Bu iĢ yerinde iĢler asla benim istediğim 

Ģekilde yürümez. 
11,5 21,1 41,7 15,9 8,7 

3,8 0,49 

ĠĢimde benim için belirsizlikler olduğunda, 

her zaman en iyisini isterim. 
0,9 5,6 11,5 35,2 46,7 

Eğer iĢimde bir Ģeyler benim için yanlıĢ 

gidecekse, o Ģekilde gider. 
21,5 32,7 27,7 12,5 5,6 

ĠĢimle ilgili Ģeylerin daima iyi tarafını 

görürüm. 
2,4 7,8 17,4 34,9 37,7 

ĠĢimle ilgili gelecekte baĢıma ne geleceği 

konusunda iyimserimdir. 
1,6 4,4 19,6 34,6 39,9 

ĠĢim ile ilgili karĢılaĢtığım olaylara , „Her 

Ģeyde bir hayır vardır.‟ Ģeklinde 

yaklaĢıyorum. 

1,6 5,6 16,2 29,3 47,4 

P
si

k
o

lo
ji

k
 d

a
y

a
n

ık
lı

lı
k

 

Daha önce zorluklar yaĢadığım için, iĢim ile 

ilgili zorlukların üstesinden geleceğime 

inanıyorum. 

1,6 2,5 5,9 30,5 59,5 

4,01 0,56 

Genellikle iĢimdeki stresli Ģeyleri sakin bir 

Ģekilde hallederim. 
2,8 5,9 29,0 28,7 33,6 

ĠĢimde bir terslikle karĢılaĢtığımda, onu 

atlatma konusunda sıkıntı yaĢıyorum. 
0,9 14,0 31,8 39,3 14,0 

ĠĢimi yaparken karĢılaĢtığım zorlukların tek 

baĢına üstesinden gelebilirim. 
1,9 4,4 22,7 37,7 33,3 

ĠĢimle ilgili ortaya çıkabilecek Ģeyleri kendi 

baĢıma halledebileceğimi hissediyorum. 
2,5 4,4 20,9 45,2 27,1 

ĠĢimde karĢılaĢtığım zorlukları bir Ģekilde 

hallederim. 
0 1,9 10,6 35,2 52,3 

4,11 0,66 

U
m

u
t 

Bu aralar kendim için belirlediğim iĢ 

amaçlarımı desteklemiyor. 
14,0 26,8 33,0 18,4 7,2 

Her hangi bir problemin çözümü için birçok 

yol olduğunu düĢünüyorum. 
0,9 3,4 7,8 29,0 58,9 

Eğer çalıĢırken kendimi bir çıkmazın içinde 

bulursam, bu durumdan kurtulmak için birçok 

yol düĢünürüm. 

1,9 2,5 12,8 34,0 48,9 

ġu anda, iĢimde kendimi çok baĢarılı olarak 

görüyorum. 
0,6 2,5 14,6 42,7 39,6 

ĠĢim ile ilgili hedefleri sıkı bir Ģekilde takip 

ediyorum. 
0 0,6 10,6 40,8 48,0 

Mevcut iĢ amaçlarıma ulaĢmak için birçok 

yol düĢünürüm. 
0,6 0,3 11,8 26,8 60,4 

Ö
z-

y
et

er
li

k
 

ĠĢ arkadaĢlarıma bilgi sunarken kendime 

güvenirim. 
2,2 2,2 4,0 33,0 58,6 

4,37 0,57 

ÇalıĢma alanımda, hedefler/amaçlar 

belirlemede kendime güvenirim. 
1,2 2,5 6,9 32,7 56,7 

Yönetimin katıldığı toplantılarda kendi 

çalıĢma alanımı açıklarken kendime 

güvenirim.  

0,6 2,2 12,8 37,7 46,7 

Uzun dönemli bir probleme çözüm bulmaya 

çalıĢırken kendime güvenirim. 
0,6 1,6 6,2 38,0 53,6 

Kurumun stratejisi konusundaki tartıĢmalara 

katkıda bulunmada kendime güveniyorum. 
1,6 4,7 13,1 30,5 50,2 

Kurum dıĢındaki kiĢilerle (vatandaĢlar ) 

problemleri tartıĢmak için temas kurarken 

kendime güvenirim. 

0 1,9 7,5 32,1 58,6 
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Psikolojik sermaye boyutlarına iliĢkin tanımlayıcı istatistiklerin yer aldığı 

Tablo 6 incelendiğinde, araĢtırmanın gerçekleĢtirildiği emniyet teĢkilatında görevli 

personelin en çok öz-yeterlik (X: 4.37, s.s: 0.57) boyutuna katılım gösterdiği 

anlaĢılmaktadır. Bu bağlamda emniyet teĢkilatında çalıĢan yönetici ve personelin öz 

yeterliğinin yüksek olduğu sonucuna varılabilir. Yöneticilerin otantik liderlik 

düzeylerinin ankete katılan çalıĢanların öz yeterlik düzeylerinin olumlu yönde 

etkilendiği anlaĢılmaktadır. 

Tablo 6‟da yer alan sonuçlar daha detaylı incelendiğinde emniyet teĢkilatı 

personelinin psikolojik sermaye boyutlarından umut (X: 4.11, s.s: 0.66) ve psikolojik 

dayanıklılık (X: 4.01, s.s: 0.56)  boyutlarının yüksek olduğu anlaĢılmaktadır. Bu 

bağlamda yöneticilerin otantik liderlik düzeylerinin ankete katılan çalıĢanların umut 

ve psikolojik dayanıklılık boyutlarını olumlu yönde etkilediği sonucuna ulaĢılabilir. 

Bununla birlikte genel olarak tablo incelendiğinde anketi yanıtlayan katılımcıların 

psikolojik sermayelerinin pozitif yönde olduğu görülmektedir. Buradan hareketle 

araĢtırmanın gerçekleĢtirildiği Afyon ili polis teĢkilatında çalıĢanların psikolojik 

sermayeye iliĢkin algılarının pozitif yönde olduğu sonucuna varılabilir. 

 

5.4.  SPEARMEN SIRA FARKLARI KORELASYONU 

H1: Yöneticilerin otantik liderlik özellikleri ile çalıĢanların psikolojik 

sermaye boyutlarından umut arasında pozitif bir iliĢki vardır. 

H2: Yöneticilerin otantik liderlik özellikleri ile çalıĢanların psikolojik 

sermaye boyutlarından öz-yeterlik arasında pozitif bir iliĢki vardır. 

H3: Yöneticilerin otantik liderlik düzeyleri ile çalıĢanların psikolojik sermaye 

boyutlarından iyimserlik arasında pozitif bir iliĢki vardır. 

H4: Yöneticilerin otantik liderlik düzeyleri ile çalıĢanların psikolojik sermaye 

boyutlarından psikolojik sermaye arasında pozitif bir iliĢki vardır. 

 AraĢtırma konusu örnekleme ait verilerin normal dağılım göstermediği 

Kolmogrov- Smirnov testi, çarpıklık (skewness) ve basıklık (kurtosis) değerlerinden 

anlaĢıldığından, H1, H2, H3, H4 hipotezlerinin analizi için spearmen sıra farkları 
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korelasyon katsayısı (spearmen rho) kullanılmıĢtır. Spearman sıra farkları 

korelasyonu (rho) iki değiĢken arasındaki iliĢkinin derecesinin hesaplanmasında 

kullanılır. Spearmen sıra farkları korelasyonunda, eğer örneklemi 100‟den fazla ise 

korelasyon değeri 0,70‟den büyükse “güçlü iliĢki” , 0.40 ile 0.70 arasında ise, “orta 

derecede”0,40‟dan az ise zayıf iliĢki olduğu düĢünülür. (Sökmen, 2000: 85). 

  

Tablo 7. Otantik Liderlikle Psikolojik Sermaye Boyutları Arasındaki ĠliĢki:  

Spearmen Sıra Farkları Korelasyonu Analizi Sonuçları 

 

D
eğ

er
le

r
 

O
rt

a
la

m
a
 

S
ta

n
d

a
rt

 

S
a

p
m

a
 

O
ta

n
ti

k
 l

id
er

 

Ö
z 

y
et

er
li

k
 

U
m

u
t 

Ġy
im

se
r
li

k
 

P
si

k
o

lo
ji

k
 

D
a

y
a

n
ık

lı
lı

k
 

Otantik lider 4,03 ,64 1000 ,302** ,279** ,284** ,362** 
Öz yeterlik 4,37 ,62 ,302** 1000 ,698** ,608** ,616** 
Umut 4,11 ,66 ,279** ,698** 1000 ,569** ,633** 
Ġyimserlik 4,10 ,62 ,284** ,608** ,569** 1000 ,571** 
Psikolojik 

Dayanıklılık 
4,10 ,62 ,362** ,616** ,633** ,571** 1000 

Spearmen Sıra Farkları Korelasyonu 

 

  Tablo 7‟ye göre yöneticilerin otantik liderlik düzeyi ile çalıĢanların psikolojik 

sermaye boyutlarından psikolojik dayanıklılık arasındaki pozitif bir iliĢki olduğu 

anlaĢılmaktadır(rho=0,362). Yine yöneticilerin otantik liderlik düzeyleri ile 

çalıĢanların psikolojik sermaye boyutlarından öz-yeterlik (rho=0,302), iyimserlik 

(rho=0,284), ve umut (rho=0,279) arasında pozitif bir iliĢki olduğu anlaĢılmaktadır. 

Örneklem sayısının yüksek olması en küçük korelasyon değerlerini anlamlı hale 

getirir. Yapılan Spearmen Sıra Farkları Korelasyonu analizi sonucunda, yöneticilerin 

otantik liderlik özellikleri ile psikolojik sermaye boyutlarından umut arasında anlamlı 

bir iliĢki olduğuna dair H1 hipotezi kabul edilmektedir. Yöneticilerin otantik liderlik 

özellikleri ile psikolojik sermaye boyutlarından öz yeterlik arasında anlamlı bir iliĢki 

olduğuna dair H2 hipotezi kabul edilmektedir. Yöneticilerin otantik liderlik 

özellikleri ile psikolojik sermaye boyutlarından iyimserlik arasında anlamlı bir iliĢki 

olduğuna dair H3 hipotezi kabul edilmektedir. Yine yöneticilerin otantik liderlik 
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özellikleri ile psikolojik sermaye boyutlarından psikolojik dayanıklılık arasında 

anlamlı bir iliĢki olduğuna dair H4 hipotezi kabul edilmektedir. 

 Bu sonuçlar ıĢığında, yöneticilerin otantik liderlik özelliklerinin, çalıĢanların 

umut, iyimserlik ve öz-yeterlik ve psikolojik dayanıklılık düzeylerini olumlu yönde 

etkileyeceği değerlendirilmektedir. Psikolojik sermayenin yüksek düzeyde olması, 

çalıĢan devamsızlığı (Avey, Patera ve West,  2006: 48-49),  bütün olarak örgütsel 

bağlılığı ve iĢ tatmini (Larson ve Luthans, 2006: 54),  pozitif duygular ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı (Avey, Luthans, Youssef, 2008: 87; Norman,  Avey,  Nimnicht 

ve Pigeon, 2010: 384), iĢ performansı ve çalıĢan performansı (Gooty, Gavin, 

Johnson, Lance Frazier, Snow, 2009: 357; Nguyen ve Nguyen, 2011: 2; Walumbwa, 

2010: 942), çalıĢan sapkınlığı (Norman,  Avey, Nimnicht ve Pigeon, 2010: 385), 

iĢten ayrılma niyeti, iĢ arama davranıĢı, stres belirtileri (Avey, 2009: 686), iĢ-yaĢam 

kalitesi (Nguyen ve Nguyen, 2011: 2), iĢyerinde kaba, nezaketsiz davranıĢlar 

(Roberts, Scherer ve Bowyer, 2011: 4), etkinlik ve ekstra çaba (Toor ve Ofori, 2010: 

344),  yaratıcı performans (Sweetman, 2011: 7), iĢ gücünün üretkenliği ve öğrenilmiĢ 

çaresizlik davranıĢı (Cole, 2006:  2)  gibi organizasyonel çıktıları olumlu yönde 

etkileyecektir.  

 Yapılan literatür taramasında; Avolio ve arkadaĢları (Avolio, Gardner, 

Walumbwa, Luthans, & May, 2004; Luthans & Avolio,2003), otantik liderlerin 

takipçilerinin psikolojik sermayelerini olumlu yönde etkileyebileceğini öne 

sürmüĢlerdir. 2009 yılında bir finans kuruluĢunun çeĢitli grupları üzerinde yapılan 

araĢtırmada, grup yöneticisinin otantik liderlik düzeyinin kolektif örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢını, grubun güvenini ve kolektif psikolojik sermayeyi olumlu 

yönde etkilediği anlaĢılmıĢtır (Walumbwa, Luthans, Avey, & Oke, 2009).   

Sonuç olarak H1, H2, H3,H4 hipotezleri analiz sonuçları ile literatür taraması 

sonucunda ortaya çıkan araĢtırma sonuçları örtüĢmektedir.  

 

5.5. OTANTĠK LĠDERLĠK FAKTÖRÜ ĠLE DEMOGRAFĠK 

DEĞĠġKENLERĠN ĠLĠġKĠSĠNĠN ĠNCELENMESĠ 

 H5: Yöneticilerin otantik liderlik özellikleri, çalıĢanların demografik 

özelliklerine göre farklılaĢır.  
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Yöneticilerin otantik liderlik özellikleri ile çalıĢanların demografik özellikleri 

arasındaki iliĢkiyi tespit etmek amacıyla non-parametrik veri analiz yöntemlerinden 

Mann Whitney U testi ve Kruskal Wallis testi uygulanmıĢtır. Mann Whitney U testi 

t- testinin parametrik olmayan eĢ değeri olarak düĢünülebilir. Aralıksız ölçülen iki 

bağımsız grup arasındaki farklılıkların testi için kullanılır. Kruskal Wallis testi 

gruplar arası tek yönlü varyans analizinin non-parametrik alternatifidir.  Bu nedenle 

otantik liderlik ve demografik değiĢkenler arasındaki iliĢki Mann Whitney U,  

Kruskal Wallis testleri ile analiz edilecektir. BaĢlıca kontrol değiĢkenleri olarak 

cinsiyet, medeni durum, yaĢ, eğitim, kurumda çalıĢma süresi, kurumdaki pozisyonu, 

aylık gelir düzeyi alınmıĢtır.  Yapılan istatistik sonuçları Tablo 8‟de sunulmuĢtur. 

 

Tablo 8. Otantik Liderlik ile ÇalıĢanların Demografik Özellikleri Arasındaki ĠliĢki: 

Mann Whitney U Testi ve Kruskal Wallis Testi Sonuçları 

DeğiĢkenler Mann Whitney U Testi 

 Mann Whitney U Wilcoxon W 
Asymp Sig. 

 (2-tailed) 

Otantik-Cinsiyet 1606,500 1777,500 ,003 

Otantik-Medeni 

Durum 
10403,0 23444 ,003 

 Kruskal Wallis Testi 

 Chi-Square Df Asymp. Sig. 

Otantik-YaĢ 10,166 3 ,017 

Otantik-Eğitim 5,160 4 ,271 

Otantik-Kurumda 

ÇalıĢma Süresi 
1,816 3 ,611 

Otantik-Kurumdaki 

Pozisyonu 
3,251 2 ,197 

Otantik-Aylık Gelir 

Düzeyi 
,432 2 ,806 

         Mann Whitney U Testi ve Kruskal Testi 
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Tablo 8‟den de görüldüğü gibi, otantik liderlik ile çalıĢanların cinsiyeti 

arasındaki iliĢki ile ilgili yapılan Mann Whitney U testi sonucunda p=0,003 değeri 

olduğu tespit edilmiĢtir. Bu analize göre p=0,003<0,05 olduğundan, çalıĢanların 

yöneticilerinin ortaya koyduğu liderlik özelliklerine iliĢkin görüĢleri cinsiyete göre 

farklılık gösterdiği anlaĢılmaktadır. 

Otantik liderlik ile çalıĢanların cinsiyeti arasındaki iliĢki ile ilgili yapılan 

Mann Whitney U testi sonucunda p=0,003 değerine ulaĢılmıĢtır. Bu analize göre 

p=0,003<0,05 olduğundan, çalıĢanların yöneticilerinin otantik liderlik özelliklerine 

iliĢkin görüĢleri medeni durumlarına göre farklılık göstermektedir. 

Otantik liderlik ile çalıĢanların yaĢı arasındaki iliĢki ile ilgili yapılan Kruskal 

Wallis testi sonucunda p=0,017 değerine ulaĢılmıĢtır. Bu analize göre p=0,017<0,05 

olduğundan, çalıĢanların yöneticilerinin ortaya koyduğu otantik liderlik özelliklerine 

iliĢkin görüĢleri yaĢa göre farklılık gösterdiği anlaĢılmaktadır. 

Otantik liderlik ile çalıĢanların eğitimi arasındaki iliĢki ile ilgili yapılan 

Kruskal Wallis testi sonucunda p=0,271 değerine ulaĢılmıĢtır. Bu analize göre 

p=0,271>0,05 olduğundan, çalıĢanların yöneticilerinin otantik liderlik özelliklerine 

iliĢkin görüĢleri eğitim durumuna göre farklılık göstermediği anlaĢılmaktadır 

Otantik liderlik ile çalıĢanların kurumda çalıĢma süresi arasındaki iliĢki 

üzerine yapılan Kruskal Wallis testi sonucunda p=0,611 değerine ulaĢılmıĢtır. Bu 

analize göre p=0,611>0,05 olduğundan, çalıĢanların yöneticilerinin ortaya koyduğu 

otantik liderlik özelliklerine iliĢkin görüĢlerinin kurumda çalıĢma süresine göre 

farklılık göstermediği anlaĢılmaktadır 

Otantik liderlik ile çalıĢanların kurumdaki pozisyonu arasındaki iliĢki ile ilgili 

yapılan Kruskal Wallis testi sonucunda p=0,197 değerine ulaĢılmıĢtır. Bu analize 

göre p=0,197>0,05 olduğundan, çalıĢanların yöneticilerinin ortaya koyduğu otantik 

liderlik tarzına iliĢkin görüĢlerinin kurumdaki pozisyonuna göre farklılık 

göstermediği anlaĢılmaktadır.  
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Otantik liderlik ile çalıĢanların aylık gelirler düzeyi arasındaki iliĢki ile ilgili 

yapılan Kruskal Wallis testi sonucunda p=0,806 değerine ulaĢılmıĢtır. Bu analize 

göre p=0,806>0,05 olduğundan, çalıĢanların yöneticilerinin otantik liderlik 

özelliklerine iliĢkin görüĢlerinin aylık gelir düzeylerine göre farklılık göstermediği 

anlaĢılmaktadır.  

Sonuç olarak, çalıĢanların eğitim durumu, kurumdaki çalıĢma süresi,  

kurumdaki pozisyonu ve aylık gelir durumu ne olursa olsun otantik liderlik 

özelliklerine iliĢkin görüĢleri değiĢmeyecektir. Bunun yanında çalıĢanların yaĢı, 

cinsiyeti ve medeni durumlarına göre yöneticilerinin otantik liderlik özelliklerine 

iliĢkin görüĢlerinin farklılaĢtığı analiz sonuçlarından anlaĢılmaktadır. Buna göre 

yöneticilerin otantik liderlik özellikleri ile çalıĢanların demografik değiĢkenleri 

arasında iliĢki incelendiğinde yaĢ ve cinsiyet ve medeni durum faktörleri hariç H5 

hipotezi kabul edilmemektedir. YaĢ ve cinsiyet ve medeni durum faktörü için H5 

hipotezi kabul edilmektedir. 

             

 5.6. PSĠKOLOJĠK SERMAYE FAKTÖRÜ ĠLE DEMOGRAFĠK 

DEĞĠġKENLERĠN ĠLĠġKĠSĠNĠN ĠNCELENMESĠ 

 H6: ÇalıĢanların psikolojik sermayelerine iliĢkin algıları demografik 

özelliklerine göre farklılaĢır.  

ÇalıĢanların psikolojik sermayelerine iliĢkin algıları ile demografik özellikleri 

arasındaki iliĢkiyi tespit etmek amacıyla non-parametrik veri analiz yöntemlerinden 

Mann Whitney U testi ve Kruskal Wallis testi uygulanmıĢtır. Mann Whitney U testi 

t- testinin parametrik olmayan eĢ değeri olarak düĢünülebilir. Aralıksız ölçülen iki 

bağımsız grup arasındaki farklılıkların testi için kullanılır. Kruskal Wallis testi 

gruplar arası tek yönlü varyans analizinin non-parametrik alternatifidir.  
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Tablo 9. ÇalıĢanların Psikolojik Sermayelerine ĠliĢkin Algıları Ġle Demografik 

Özellikleri Arasındaki ĠliĢki: Mann Whitney U Testi ve Kruskal Testi Sonuçları 

DeğiĢkenler Mann Whitney U Testi 

 Mann Whitney U Wilcoxon W 
Asymp Sig. 

 (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-YaĢ 6,662 3 ,083 

Psikolojik Sermaye-Eğitim 14,976 4 ,005 

Psikolojik Sermaye-Kurumda 

ÇalıĢma Süresi 
3,590 3 ,309 

Psikolojik Sermaye -Kurumdaki 

Pozisyonu 
4,272 2 ,118 

Psikolojik Sermaye Gelir Düzeyi 12,277 2 ,002 

        Mann Whitney U Testi ve Kruskal Testi 

 

Tablo 9‟da görüldüğü gibi çalıĢanların psikolojik sermayelerine iliĢkin 

algıları ile cinsiyeti arasındaki iliĢki ile ilgili yapılan MannWhitney U testi 

sonucunda p=0,002 değerine ulaĢılmıĢtır. Bu analize göre p=0,002 <0,05 

olduğundan, çalıĢanların psikolojik sermayeye iliĢkin algıları ile cinsiyeti göre 

farklılık göstermektedir.   

ÇalıĢanların psikolojik sermayeye iliĢkin algıları ile medeni durum arasındaki 

iliĢki ile ilgili yapılan Kruskal Wallis testi sonucunda p=0,998 değerine ulaĢılmıĢtır. 

Bu analize göre p=0,998>0,05 olduğundan, çalıĢanların psikolojik sermayeye iliĢkin 

algılarının yaĢa göre farklılık göstermediği anlaĢılmıĢtır. 
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ÇalıĢanların psikolojik sermayeye iliĢkin algıları ile yaĢları arasındaki iliĢki 

ile ilgili yapılan Kruskal Wallis testi sonucunda p=0,083 değerine ulaĢılmıĢtır. Bu 

analize göre p=0,083>0,05 olduğundan, çalıĢanların psikolojik sermayeye iliĢkin 

algılarının yaĢa göre farklılık göstermediği anlaĢılmıĢtır.  

ÇalıĢanların psikolojik sermayeye iliĢkin algıları ile eğitim durumu arasındaki 

iliĢki ile ilgili Kruskal Wallis testi yapılmıĢ; analiz sonucunda p=0,005 değerine 

ulaĢılmıĢtır. Bu analize göre p=0,005<0,05 olduğundan, çalıĢanların psikolojik 

sermayeye iliĢkin algılarının eğitim durumuna göre farklılık göstermektedir.   

ÇalıĢanların psikolojik sermayeye iliĢkin algıları ile kurumda çalıĢma süresi 

arasındaki iliĢki ile ilgili yapılan Kruskal Wallis testi sonucunda p=0,309 değerine 

ulaĢılmıĢtır. Bu analize göre p=0,309>0,05 olduğundan, çalıĢanların psikolojik 

sermayeye iliĢkin algılarının çalıĢma süresine göre farklılık göstermediği 

anlaĢılmaktadır.  

ÇalıĢanların psikolojik sermayeye iliĢkin algıları ile kurumdaki pozisyonu 

arasındaki iliĢki ile ilgili yapılan Kruskal Wallis testi sonucunda p=0,118 değerine 

ulaĢılmıĢtır. Bu analize göre p=0,118>0,05 olduğundan, çalıĢanların psikolojik 

sermayesinin kurumdaki pozisyonuna göre farklılık göstermediği anlaĢılmaktadır.  

ÇalıĢanların psikolojik sermayeye iliĢkin algıları ile aylık gelir düzeyleri 

arasındaki iliĢki ile ilgili yapılan Kruskal Wallis testi sonucunda p=0,002 değerine 

ulaĢılmıĢtır. Bu analize göre p=0,002<0,05 olduğundan, çalıĢanların psikolojik 

sermayesinin, aylık gelir düzeyine göre farklılık gösterdiği anlaĢılmaktadır.   

Sonuç olarak, çalıĢanın psikolojik sermayeye iliĢkin algısı ile demografik 

değiĢkenler arasındaki iliĢki ile ilgili yapılan analizler sonucunda, çalıĢanların 

psikolojik sermayeye iliĢkin algılarının yaĢa, medeni duruma, kurumdaki çalıĢma 

süresine, kurumdaki pozisyonuna göre farklılık göstermediği, cinsiyete, eğitim 

durumuna,  aylık gelir düzeyine göre farklılık gösterdiği anlaĢılmıĢtır. Bu nedenle, 

demografik değiĢkenlerden cinsiyet, eğitim durumu ve aylık gelir düzeyi için H6 

hipotezi kabul edilmektedir; yaĢ, medeni durum, kurumdaki çalıĢma süresi, 

kurumdaki pozisyonu için H6 hipotezi ret edilmektedir. 
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

Liderlik kavramı ortaçağ döneminde güç kullanımı ve iktidar kavramlarıyla 

özdeĢtiriliyordu. Bu kavram 20. yüzyıla kadar demokratikleĢerek sadece ülke 

yönetiminde değil aynı zamanda organizasyonların yönetiminde de ön plana 

çıkmıĢtır. GeçmiĢte lider takipçilerini güçle yönetirken, günümüz dünyasında güç 

faktörü tek baĢına iĢe yaramaz hale gelmiĢ; etkileyici olabilen, etik değer ve ortak 

hedef oluĢturabilen liderler organizasyonlarca aranır hale gelmiĢlerdir. Bu bağlamda, 

modern liderlik yaklaĢımlarından birisi olan ve etik davranıĢı ön planda tutan otantik 

liderlik özelliklerine sahip kiĢilere ilgi artmıĢtır. Luthans ve Avolio (2003) otantik 

liderliği, olumlu liderlik kapasitesini ve son derece geliĢmiĢ kurumsal bağlamı 

birleĢtiren bir süreç olarak tanımlamaktadır. Otantik liderlik davranıĢını sergileyen 

yöneticiler takipçilerini orijinal ve etik olmaları ile etkilemektedirler. Otantik liderler, 

takipçilerinin psikolojik sermayesini desteklediği müddetçe, performanslarında gözle 

görülebilen bir artıĢ gözleneceği değerlendirilmektedir. Pozitif liderliğin merkezi 

bileĢeni olan otantik liderlik ve psikolojik sermaye kavramı dünyada ve özellikle 

Türkiye‟de yeni yeni çalıĢılan olgulardır.  

Bu çalıĢmada, yöneticilerin otantik liderlik özellikleri ile çalıĢanların 

psikolojik sermayeye iliĢkin algıları arasındaki iliĢki, istatistiksel yöntem ve bilimsel 

metotlarla incelenmesi amaçlanmıĢtır. Otantik liderlik ile çalıĢanın psikolojik 

sermayeye iliĢkin algıları arasındaki iliĢkiyi inceleyebilmek amacıyla araĢtırma için 

seçilen Afyon ili merkez Polis teĢkilatında bir anket çalıĢması gerçekleĢtirilmiĢtir. 

AraĢtırmada yöneticilerin otantik liderlik özellikleri ile çalıĢanların psikolojik 

sermaye boyutları arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Aynı 

zamanda otantik liderlik ve psikolojik sermaye kavramlarının çalıĢanların 

demografik özelliklerine göre değiĢip değiĢmediği tespit edilmiĢtir. AraĢtırma 

kapsamında değerlendirmeye alınan verilerin analizi ıĢığında elde edilen bulgular ise 

aĢağıdaki gibidir. 

 Katılımcıların demografik özelliklerine yönelik yapılan tanımlayıcı 

istatistik analiz sonuçlarına göre; anketi cevaplandıranların çoğunluğunu erkekler 

oluĢturmaktadır. Emniyet teĢkilatında bayan personel sayısı erkek personel sayısına 
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oranla az olması katılımcıların cinsiyeti ile ilgili analiz sonuçlarını desteklemektedir.  

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların çoğunluğu ön lisans mezunudur. TeĢkilatın polis 

memuru ihtiyacını karĢılamak üzere 2003 yılında açılan Polis Meslek Yüksekokulları 

ön lisans düzeyinde eğitim ve öğretim vermektedir. Bu nedenle katılımcıların 

çoğunluğunun ön lisans mezunu olması bu gerçeği destekler mahiyettedir. 

Katılımcıların çoğunluğunun 20-30 yaĢ aralığında, evli, 0-5 yıl süreyle kurumda 

çalıĢmıĢ ve polis memuru pozisyonunda olduğu tespit edilmiĢtir. Emniyet Genel 

Müdürlüğünün 2013 yılı performans programına göre 17.08.2012 yılı itibariyle 

emniyet teĢkilatındaki polis memuru sayısı 211.261 olup rütbeli personel sayısı 

27.793‟tür. Yapılan analizlerdeki katılımcıların çoğunun polis memuru olması bu 

gerçeği desteklemektedir. 

Yöneticilerin otantik liderlik özellikleri iliĢkilerde Ģeffaflık, içselleĢtirilmiĢ 

ahlak anlayıĢı, bilgiyi dengeli değerlendirme ve öz farkındalık olmak üzere 4 boyutta 

incelenmiĢtir. Bu boyutlarla ilgili yapılan tanımlayıcı istatistik sonuçlarına göre, 

katılımcıların çoğunun “Bilgiyi Dengeli ve Tarafsız Değerlendirme” boyutuna 

katılım gösterdiği anlaĢılmaktadır. Diğer yandan katılımcılar “ĠçselleĢtirilmiĢ Ahlak 

AnlayıĢı” boyutuna en az katılımı göstermektedir. Bu bağlamda emniyet teĢkilatında 

çalıĢan personel, yöneticilerinin edindikleri bilgileri dengeli ve tarafsız olarak 

kullandığı fikrini paylaĢmaktadırlar. Edindikleri bilgileri dengeli ve tarafsız olarak 

değerlendiren yöneticiler bilgileri daha hatasız yorumlamakta, becerilerini daha iyi 

değerlendirmekte ve öğrenme potansiyellerindeki zorlayıcı Ģartları aramaktadırlar.  

Kirkman ve Rosen (1999)‟a göre liderler çalıĢanlarının fikirlerini dinleyip bunları 

dengeli bir Ģekilde değerlendirdiğinde, çalıĢanlar kendilerini daha güvende 

hissetmekte ve oluĢan bu güven ortamında yeteneklerine daha rahat ortaya 

koymaktadırlar. Bu sayede çalıĢanların öz yeterliklerinin ve diğer psikolojik sermaye 

boyutlarından umut, iyimserlik ve psikolojik dayanıklılığının geliĢimine katkıda 

bulunurlar. Bu bağlamda emniyet teĢkilatında çalıĢan yöneticilerin çalıĢanları ile 

diyalog içinde olduğu, gerek iç ve gerek dıĢ gözlemlerle edindikleri bilgileri dengeli 

bir Ģekilde değerlendirdikleri ve kararlarını bu doğrultuda aldıkları söylenebilir. 

 Yapılan tanımlayıcı istatistik sonuçlarına göre emniyet teĢkilatında çalıĢan 

katılımcıların, yöneticilerin otantik liderlik özelliklerine iliĢkin algılarının yüksek 

düzeyde olduğu görülmektedir. Yine emniyet teĢkilatında çalıĢan katılımcıların 
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psikolojik sermayeye iliĢkin algılarının yüksek düzeyde olduğu analiz sonuçlarından 

anlaĢılmaktadır.   

 Yapılan Spearmen Sıra Farkları Korelasyonu sonucunda çalıĢanların 

yöneticilerinin otantik liderlik özelliklerine iliĢkin algıları ile psikolojik sermayeleri 

arasında anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Bu doğrultuda 

emniyet teĢkilatında çalıĢan personelin psikolojik sermayelerine yöneticilerin otantik 

liderlik özelliklerinin olumlu etkisi olduğu değerlendirilmektedir. 

 Otantik liderlik özellikleri ile çalıĢanların psikolojik sermaye boyutlarından 

umut, öz yeterlik, iyimserlik ve psikolojik dayanıklılık arasında iliĢki ve bunun 

derecesi ile ilgili yapılan Spearmen Sıra Farkları Korelasyonu sonucunda otantik 

liderlik ile öz yeterlik ve psikolojik dayanıklılık arasında anlamlı ve orta düzeyde; 

otantik liderlik ve umut ve iyimserlik arasında anlamlı fakat daha düĢük düzeyde bir 

iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Yine katılımcıların psikolojik sermaye boyutlarından 

öz yeterlik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayanıklılığın birbirleri ile anlamlı ve 

yüksek iliĢki içinde olduğu tespit edilmiĢtir. Bu bağlamda emniyet teĢkilatında 

yöneticilerin otantik liderlik özelliklerinin çalıĢanın psikolojik sermayesinin bir 

boyutunu etkilemesi sonucu otomatik olarak diğer boyutlarını da etkiyeceği 

sonucuna ulaĢılabilir. Bu sonuçtan hareketle emniyet teĢkilatında görev yapan 

yöneticilerin öncelikle orta derecede iliĢkili olduğu öz yeterlik ve psikolojik 

dayanıklılık boyutlarını otantik liderlik özellikleri ile besleyerek diğer psikolojik 

sermaye boyutlarının geliĢmesine olanak sağlayacakları değerlendirilmektedir. 

 Yöneticilerin otantik liderlik özelliklerine iliĢkin algıların yaĢa göre değiĢip 

değiĢmediğini ortaya çıkarmak amacıyla yapılan Mann Whitney U ve Kruskal Wallis 

testi sonucuna göre, katılımcıların otantik liderlik özelliklerine iliĢkin algıların eğitim 

durumuna, kurumdaki çalıĢma süresine, kurumdaki pozisyonuna ve aylık gelir 

düzeyine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermediği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Bu bağlamda emniyet teĢkilatında görev yapan katılımcıların 

demografik özelliklerinden eğitim durumu, kurumdaki çalıĢma süresi, kurumdaki 

pozisyonu ve aylık gelir düzeyi değiĢkenlerinde meydana gelecek değiĢmeler 

yöneticilerinin otantik liderlik özelliklerine iliĢkin algılarını değiĢtirmeyecektir.  
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 Katılımcıların yöneticilerin otantik liderlik özelliklerine iliĢkin algıları 

yaĢlarına göre anlamlı bir farklılık gösterdiği anlaĢılmaktadır. 51 yaĢ ve üzeri 

katılımcılar yöneticilerinin otantik liderlik özelliklerini diğer yaĢ gruplarına nazaran 

daha yüksek düzeyde görmektedir. Ancak 51 yaĢ ve üzeri katılımcı sayısının 5 kiĢi 

olması bu konuda bir çıkarım yapmamızı engelleyeceği düĢünülmektedir. Bu 

bağlamda emniyet teĢkilatındaki katılımcıların yaĢ gruplarına göre yöneticilerinin 

otantik liderlik özelliklerine iliĢkin algıları değiĢeceği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 Katılımcıların yöneticilerin otantik liderlik özelliklerine iliĢkin algıları 

medeni durumlarına göre anlamlı bir farklılık gösterdiği anlaĢılmaktadır. Bunun 

nedeninin evli liderlerin bekâr liderlere oranla aldığı kararlarda daha makul ve daha 

anlayıĢlı olmasından kaynaklandığı değerlendirilmektedir. Aynı Ģekilde evli iĢ 

görenlerinde bekârlara oranla yöneticilerinin aldığı kararları daha anlayıĢla 

karĢılayacağı, daha çok empati kuracağı değerlendirilmektedir. Bu doğrultuda 

emniyet teĢkilatındaki katılımcıların medeni haline göre yöneticilerinin otantik 

liderlik özelliklerine iliĢkin algıları değiĢecektir.  

 Katılımcıların yöneticilerin otantik liderlik özelliklerine iliĢkin algıları 

cinsiyete göre anlamlı bir farklılık gösterdiği saptanmıĢtır. Bayan katılımcılar erkek 

katılımcılara nazaran yöneticilerin otantik liderlik özelliklerini daha düĢük düzeyde 

görmektedirler. Bunun nedeni bayanların erkeklere nazaran liderleri ile iletiĢime 

daha kapalı olmaları ve daha duygusal olmaları ve verdiği kararları ve davranıĢlarını 

duygusallığının etkilemesi olarak değerlendirilebilir. Bu bağlamda emniyet 

teĢkilatındaki katılımcıların cinsiyetlerine göre yöneticilerinin otantik liderlik 

özelliklerine iliĢkin algıları değiĢeceği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 Katılımcıların psikolojik sermayelerine iliĢkin algılarının demografik 

değiĢkenlere bağlı olarak analizi sonucunda psikolojik sermayeye iliĢkin algılarının 

yaĢa, medeni duruma, kurumdaki çalıĢma süresine ve kurumdaki pozisyonuna göre 

anlamlı bir farklılık göstermemektedir. Bu bağlamda emniyet teĢkilatında çalıĢan 

personelin psikolojik sermayelerine iliĢkin algılarının yaĢa, medeni duruma, 

kurumdaki çalıĢma süresine ve rütbesine göre anlamlı bir farklılık göstermeyeceği 

sonucuna varılabilir. 
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 Katılımcıların psikolojik sermayeye iliĢkin algıları cinsiyete göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir. Bu bağlamda emniyet teĢkilatında çalıĢan bayan personelin 

ve erkek personelin psikolojik sermayelerine iliĢkin algılarının farklı olduğu 

sonucuna varılabilir. Bunun nedeni kadın çalıĢanların ev ve iĢ yaĢamını uzlaĢtırma 

konusunda yaĢadıkları sorunlar,  kültürel değerlerin kadının çalıĢmasını 

engellenmesi,  iĢ saatlerinin düzensizliği ve lideri ile daha az iletiĢim içerisinde 

olması gibi nedenler olduğu değerlendirilmektedir. 

 Katılımcıların psikolojik sermayelerine iliĢkin algıları aylık gelir düzeyine 

göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermektedir. Bu bağlamda emniyet 

teĢkilatında çalıĢan katılımcıların aylık gelir düzeyine göre umut, iyimserlik, 

psikolojik dayanıklılık ve öz yeterlik düzeyleri olumlu veya olumsuz 

etkilenmektedir. 

 Katılımcıların psikolojik sermayeye iliĢkin algıları demografik 

değiĢkenlerden eğitim durumuna göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

göstermektedir. Bu bağlamda emniyet teĢkilatı personelinin eğitim durumuna göre 

psikolojik sermayelerine iliĢkin algıları farklılık arz edeceği değerlendirilmektedir.  

 Yukarıdaki temel bulgular doğrultusunda emniyet teĢkilatında görev yapan 

yöneticilerin otantik liderlik özelliklerinin çalıĢanların psikolojik sermayelerine 

iliĢkin algıları üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğu anlaĢılmaktadır. Ayrıca bu 

konuda yapılan literatür taramasında; Avolio ve arkadaĢları (Avolio, Gardner, 

Walumbwa, Luthans, & May, 2004; Luthans & Avolio,2003), otantik liderlerin 

takipçilerinin psikolojik sermayelerini olumlu yönde etkileyebileceğini öne 

sürmüĢlerdir. 2009 yılında bir finans kuruluĢunun çeĢitli grupları üzerinde yapılan 

araĢtırmada, grup yöneticisinin otantik liderlik düzeyinin kolektif örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢını, grubun güvenini ve kolektif psikolojik sermayeyi olumlu 

yönde etkilediği anlaĢılmıĢtır (Walumbwa, Luthans, Avey, & Oke, 2009).   Yapılan 

bu araĢtırma daha önce yapılan araĢtırmaları destekleyici ve pekiĢtirici niteliktedir.  

 Ülkemizde otantik liderlik ve psikolojik sermaye kavramları ile ilgili yapılan 

çalıĢmaların sınırlı olduğu düĢünülmektedir. Bu nedenle bu araĢtırmanın, otantik 

liderlik ve psikolojik sermaye kavramları ile ilgili Türkiye‟deki mevcut literatüre 

katkı sağlayacağı değerlendirilmektedir. 
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 Afyon ili polis teĢkilatında yapılan bu araĢtırma, emniyet teĢkilatındaki 

rütbeli personel ve çalıĢanların psikolojik sermayeleri hakkında önemli sonuçlar 

içermekle birlikte araĢtırma sonuçları sadece Afyon ili polis teĢkilatına özgü 

sonuçlardır. Bu sonuçların tüm emniyet teĢkilatına genellenebilmesi için homojen 

olarak merkez ve taĢra teĢkilatında çalıĢanların oluĢturduğu bir örneklem grubu 

üzerinde bu çalıĢmanın tekrarlanması gerektiği düĢünülmektedir. Elde edilecek 

sonuçlar yönetici pozisyonundaki personele anlatılarak, otantik liderlik ve psikolojik 

sermaye kavramları arasında fikir alıĢveriĢinde bulunulması ve gerekirse eğitim 

seminerlerinin düzenlenmesi gerekmektedir. 

 Bu çalıĢma anket yöntemiyle gerçekleĢtirilmiĢtir. Ancak konu itibariyle 

pozitif örgütsel davranıĢı ve pozitif liderlik formunu içerdiği için nicel tekniklerin 

yanı sıra, nitel teknikleri de dâhil edilmesi,  çalıĢma modelinde yer almayan 

değiĢkenlerin tanımlanmasını ve iliĢkilerin daha detaylı incelenmesine imkân 

verebilecektir.   

Otantik liderliğin psikolojik sermayeye etkisi ile ilgili diğer kamu kuruluĢları 

ve özel sektörde araĢtırma yapılması ve ortaya çıkan sonuçların değerlendirilerek 

literatüre bu alanda katkı sağlanması gerektiği değerlendirilmektedir. 

Literatür taraması yaptığımızda genelde otantik liderlik ve psikolojik 

sermaye kavramları performans gibi, güven gibi organizasyonel kavramlarla 

iliĢkilendirildiği anlaĢılmaktadır. Gelecekte yapılacak araĢtırmalarda otantik liderlik 

ve psikolojik sermaye kavramlarının bireysel ve organizasyonel çıktılarının 

irdelenmesinin uygun olacağı değerlendirilmektedir. 
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EKLER  

 

EK 1: Otantik Liderlik Özellikleri ve ÇalıĢanların Psikolojik Sermayesi Arasındaki 

ĠliĢkiyi Belirlemeye Yönelik Anket Formu 

 

Sayın katılımcı; 

Bu anket ‘Otantik Liderlik Ve Psikolojik Sermaye Arasındaki ĠliĢkiyi’ 

belirlemeyi amaçlayan bilimsel bir çalıĢma için veri toplama aracı olarak 

hazırlanmıĢtır. Vereceğiniz cevaplar bilimsel bir çalıĢmada kullanılacağından isim 

belirtmenize gerek yoktur. Katkılarınızdan dolayı Ģimdiden teĢekkür eder, saygılar 

sunarım. 

      Nuriye SAVUR 

      Afyon Kocatepe Üniversitesi 

      Tezli Yüksek Lisans Programı 

 

1.Cinsiyetiniz:   ( )Bay Bayan( ) 

2.YaĢınız:   ……… 

3.Medeni Durumunuz:  ( )Evli ( )Bekar  

4.Aylık Gelir Düzeyiniz:  …………… 

5.Eğitim Durumunuz ( )Ġlköğretim ( )Lise ( )Ön lisans( )Lisans ( )Lisansüstü 

6.Bu kurumda çalıĢma süreniz ne kadardır?.............yıl 

7.Bulunduğunuz kurumda konumuzu belirtiniz.( ) Yönetici ( ) ÇalıĢan 
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Sıra 

No 

Otantik Liderlik Ölçeği 

 

H
iç

b
ir

 

za
m

a
n

 

Ç
o

k
 

S
ey

re
k

 

A
ra

 s
ır

a
 

S
ık

 S
ık

 

H
er

 z
a

m
a

n
 

1 Amirim ne demek istiyorsa onu açıkça söyler. 1 2 3 4 5 

2 Amirim hata yaptığında kabul eder. 1 2 3 4 5 

3 
Amirim herkesin düĢündüklerini açıkça söylemesini teĢvik 

eder. 
1 2 3 4 5 

4 Amirim insanlara acı gerçekleri açıkça söyler. 1 2 3 4 5 

5 
Amirimin açığa vurduğu duyguları ile hissettikleri ile tam 

olarak aynıdır. 
1 2 3 4 5 

6 Amirimin inandıkları ile yaptıkları tutarlıdır. 1 2 3 4 5 

7 Amirim kararlarını değer yargılarına göre verir. 1 2 3 4 5 

8 Amirim kendi değer yargılarımın arkasında durmamı ister. 1 2 3 4 5 

9 Amirim ahlaki boyutu yüksek ve zor kararlar alır. 1 2 3 4 5 

10 
Amirim kendi inançlarına ters olan görüĢlerin dile 

getirilmesini ister. 
1 2 3 4 5 

11 
Amirim karar vermeden önce ilgili konuyu enine boyuna 

inceler. 
1 2 3 4 5 

12 
Amirim alacağı kararlarda sonuca varmadan önce farklı 

görüĢleri dikkate alır. 
1 2 3 4 5 

13 
Amirim bizimle etkileĢimi /iletiĢimi geliĢtirmek için geri 

besleme arayıĢı içinde olur. 
1 2 3 4 5 

14 
Amirim yeteneklerinin baĢkaları tarafından nasıl 

değerlendirildiğini bilir. 
1 2 3 4 5 

15 
Amirim önemli konulardaki tavrını ne zaman yeniden 

değerlendirmesi gerektiğini bilir. 
1 2 3 4 5 

16 
Amirim özel/Ģahsi durumlarının insanları nasıl etkilediğini 

anlar ve bunu onlara belli eder. 
1 2 3 4 5 
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Sıra 

No 
Psikolojik Sermaye Ölçeği 

H
iç

b
ir

 

za
m

a
n

 

Ç
o

k
 

S
ey

re
k

 

A
ra

 

sı
ra

 

S
ık

 S
ık

 

H
er

 

za
m

a
n

 

1 
Bu iĢ yerinde iĢler asla benim istediğim Ģekilde 

yürümez. 
5 4 3 2 1 

2 
Bu aralar kendim için belirlediğim iĢ amaçlarımı 

desteklemiyor. 
1 2 3 4 5 

3 ĠĢ arkadaĢlarıma bilgi sunarken kendime güvenirim. 1 2 3 4 5 

4 
ÇalıĢma alanımda, hedefler/amaçlar belirlemede 

kendime güvenirim. 
1 2 3 4 5 

5 
Daha önce zorluklar yaĢadığım için, iĢim ile ilgili 

zorlukların üstesinden geleceğime inanıyorum.  
1 2 3 4 5 

6 
Her hangi bir problemin çözümü için birçok yol 

olduğunu düĢünüyorum. 
1 2 3 4 5 

7 
Genellikle iĢimdeki stresli Ģeyleri sakin bir Ģekilde 

hallederim. 
1 2 3 4 5 

8 
ĠĢimde bir terslikle karĢılaĢtığımda, onu atlatma 

konusunda sıkıntı yaĢıyorum. 
5 4 3 2 1 

9 
ĠĢimde benim için belirsizlikler olduğunda, her 

zaman en iyisini isterim. 
1 2 3 4 5 

10 
ĠĢimi yaparken karĢılaĢtığım zorlukların tek baĢına 

üstesinden gelebilirim. 
1 2 3 4 5 

11 
Eğer iĢimde bir Ģeyler benim için yanlıĢ gidecekse, 

o Ģekilde gider. 
5 4 3 2 1 

12 

Eğer çalıĢırken kendimi bir çıkmazın içinde 

bulursam, bu durumdan kurtulmak için birçok yol 

düĢünürüm.  

1 2 3 4 5 

13 
ĠĢimle ilgili ortaya çıkabilecek Ģeyleri kendi baĢıma 

halledebileceğimi hissediyorum. 
1 2 3 4 5 

14 ĠĢimle ilgili Ģeylerin daima iyi tarafını görürüm. 1 2 3 4 5 

15 
Yönetimin katıldığı toplantılarda kendi çalıĢma 

alanımı açıklarken kendime güvenirim.  
1 2 3 4 5 

16 
Uzun dönemli bir probleme çözüm bulmaya 

çalıĢırken kendime güvenirim. 
1 2 3 4 5 

17 
ġu anda, iĢimde kendimi çok baĢarılı olarak 

görüyorum. 
1 2 3 4 5 

18 
ĠĢimle ilgili gelecekte baĢıma ne geleceği 

konusunda iyimserimdir. 
1 2 3 4 5 

19 
ĠĢim ile ilgili karĢılaĢtığım olaylara , „Her Ģeyde bir 

hayır vardır.‟ ġeklinde yaklaĢıyorum. 
1 2 3 4 5 

20 
ĠĢim ile ilgili hedefleri sıkı bir Ģekilde takip 

ediyorum. 
1 2 3 4 5 

21 
Kurumun stratejisi konusundaki tartıĢmalara 

katkıda bulunmada kendime güveniyorum. 
1 2 3 4 5 

22 
ĠĢimde karĢılaĢtığım zorlukları bir Ģekilde 

hallederim. 
1 2 3 4 5 
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23 

Kurum dıĢındaki kiĢilerle ( vatandaĢlar ) 

problemleri tartıĢmak için temas kurarken kendime 

güvenirim. 

1 2 3 4 5 

24 
Mevcut iĢ amaçlarıma ulaĢmak için birçok yol 

düĢünürüm. 
1 2 3 4 5 


