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PSIKOLOJIiK SERMAYE VE DONUSUMCU LIDERLIK ILISKiSINDE
GELISIME ACIKLIGIN DUZENLEYICi ETKIiSININ INCELENMESI

OZET

Bu c¢alismanin amaci calisanlarin psikolojik sermayeleri ile doniisiimcii liderlik
iliskisinde ¢alisanlarin gelisime agikliklarinin diizenleyici roliinii incelemektedir.
Olgiim araclar1 olarak Psikolojik Sermaye Olcegi, Déniisiimcii ve Etkilesimci
Liderlik Olgegi ve Bes Faktdr Envanteri’nin gelisime aciklik alt boyut sorulari
kullanilmistir. Cesitli sektorlerden 252 kisinin katildigr arastirma bulgularina gore,
psikolojik sermaye ile doniisiimcii liderlik arasinda ve doniisiimcii liderlik ile pozitif
psikolojik sermayenin tiim bilesenleri arasinda ayri ayri pozitif iliski oldugu
belirlenmistir. Analizler sonucunda psikolojik sermaye ile dondsiimcii liderlik
arasindaki iligkide gelisime agikligin diizenleyici roliine rastlanmamistir. Ancak
gelisime agikligin, donisiimcti liderlik ile psikolojik sermayenin iyimserlik alt
boyutu arasindaki iliskide pozitif yonlii, doniisimcii liderlik ile psikolojik
sermayenin 0z yeterlilik alt boyutu arasindaki iligkide de negatif yonlii diizenleyici

rol oynadig tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik sermaye, Pozitif psikolojik sermaye, Orgiitsel

davranis, Kisilik, Gelisime agiklik



A RESEARCH ON DETERMINING THE RELATIONSHIP BETWEEN
PSYCHOLOGICAL CAPITAL AND TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP
AND THE MODERATOR EFFECT OF OPENNESS

ABSTRACT

Main purpose of this study was to investigate the relationship between psychological
capital of employees and transformational leadership and the moderator role of
openness of the employee in this relationship. As measurement tools, Psychological
Capital Scale, Transformational and Transactional Leadership Scale and Openness
sub-dimension questions of The Big Five Inventory were used. According to the
findings of the research in which 252 people from various sectors participated, it was
determined that there was a positive relationship between transformational leadership
and employees’ psychological capital. It was also found that there was a positive
relationship between transformational leadership and all components of positive
psychological capital. As a result of the analyzes, the moderator role of openness in
the relationship between transformational leadership and employees’ psychological
capital was not found. However, openness has been found to play a positive role on
moderatoring the relationship between transformational leadership and optimism
sub-dimension of psychological capital, and a negative role on moderatoring the
relationship between transformational leadership and self-efficacy sub-dimension of

psychological capital.

Keywords: Psychological capital, Positive psychological capital, Organizational
behaviour, Personality, Openness
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l. GIRIS

Rekabet avantajini siirdiiriilebilir bir sekilde korumak ve giinlimiiziin rekabet¢i
piyasalarinda ayakta kalmak isteyen oOrgiitlerin, en onemli ve belki de oOrgiitlere
maliyeti en yiiksek varliklari olan insan kaynaklarini en etkin sekilde yonetmeleri
gerektigi  bilinmektedir. Calisanlarin  bireysel is performanslari, Orgiitiin
performansina etki eden faktorler arasinda 6nemli bir yer arz etmektedir. Dolayisiyla
calisanlardan en yliksek is performansini alabilmek adina en iyi yatirim getirisine

sahip uygulamalar1 belirlemek orgiitler i¢in biiylik bir 6nem tagimaktadir.

Orgiit icerisindeki ¢alisanlar1 daha etkin ve basarili kilmak iizere ¢alisanlarin tutum
ve davranislarin1 anlamaya calisan Orgiitsel davranis disiplini 2000°1i yillarda 6ne
cikmaya baglayan pozitif psikoloji akimindan etkilenmis ve calisanlarin negatif
yonleri yerine pozitif yonlerine odaklanmanin Onemi tartigilmaya baglanmistir
(Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000; Seligman 2002a; Seligman 2002b; Luthans,
2002). Orgiitsel davranis dahil diger birgok akimi da etkileyen pozitif psikoloji
akimi, psikoloji biliminin insanlarin olumsuz yonlerine odaklanmasini ve bir patoloji
teshisi koyma cabasii elestirmis, bunun yerine olumlu ve gi¢clii 6zelliklerine
odaklanarak  bireylerin  islevselliklerinin  artirilmasina  ve  potansiyellerini
gerceklestirebilmelerine yardimci olmaya ¢abalamistir. Pozitif orgiitsel davranislar
tizerinde calisan Luthans ve arkadaslar1 (2004), Seligman’in (2000) ortaya attig1
psikolojik sermaye ifadesini gelistirmis ve dort alt boyutu olan “Pozitif Psikolojik
Sermaye” tamimini ortaya koymuslardir. Luthans ve arkadaslari, pozitife
odaklanmasi, her birey icin essiz olmasi, dlgiilebilir, gelistirilebilir ve performansla
iligskili olmas1 sebebiyle pozitif Orglitsel davranis kriterlerine en uygun olacak
bilesenleri 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik olarak belirlemislerdir

(Luthans ve Youssef, 2004).



Calisanlarla bire bir iletisimde olan yoneticilerin ¢alisanlari olumlu ya da olumsuz
yonde etkileyebilecek liderlik tarzlari, c¢alisanlarin ve dolayisiyla Orgiitiin
performansini etkileyen énemli degiskenlerden bir tanesidir. Liderlik, bir grup insani
belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaglar1 gergeklestirmek igin onlari
harekete gegirme bilgi ve yeteneklerinin toplamidir (Eren, 1996: 387). Liderlik
davraniglart bugiine kadar ¢ok sayida arastirmanin konusu olmus ve ¢ok sayida
liderlik tirti tamimlanmistir. Bass (1990) tarafindan “calisanlarina ilham veren,
diisiinsel anlamda onlar tesvik eden, onlara bireysellestirilmis ilgi gosteren,
karizmatik lider” olarak ifade edilen “doniisiimcii liderlik” bu g¢alismanin diger

degiskenlerinden biridir.

Orgiit icerisindeki calisanlarin psikolojik iyi oluslarini etkileyen degiskenlerden bir
tanesinin de bireylerin kisilik o6zelliklerinin oldugu diistiniilmektedir. Bireyi
digerlerinden ayiran, bireye dzgii, tutarl ve yapilasmis zellikler biitiinii (Inang ve
Yerlikaya, 2016: 3) olarak tanimlanan kisilik bes alt boyuta sahiptir ve bu ¢alismada

gelisime agiklik alt boyutu lizerinde durulmaktadir.

Bu calisma yedi boliimden olusmaktadir. Giris boliimiiniin ardindan ikinci bdliimde
psikolojik sermaye kavrami agiklanmis ve kuramsal alt yapis1 anlatilmistir. Ugiincii
boliimde liderlik kavrami ele alinmis ve doniisiimcii liderlik ve boyutlar
aciklanmistir. Dordiincii boliimde kisilik kavrami ele alinmis ve bes faktor kisilik
modelinden ve boyutlarindan bahsedilmistir. Besinci boliimde arastirmanin amaci,
modeli ve hipotezleri ortaya konmustur. Hipotezler altinci bdliimde sinanmis,
degiskenler arasindaki iliskiler incelenmis ve elde edilen bulgular ortaya konmustur.

Yedinci boliimde de elde edilen bulgular tartisilmis, sonug ve oneriler sunulmustur.

A. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Hem literatiirde hem de uygulamada liderlik tiirleri ile ilgili say1siz ¢calisma olmasina
karsin calisanlarin liderlerine kars1 sergiledikleri tutum nadiren incelenmistir.
Literatiirde doniistimcii liderlik ile psikolojik sermaye arasindaki iligkiyi inceleyen
aragtirmalar da sinirh sayidadir (McMurray v.d., 2010; Yu ve Yanfei, 2011;
Sengiillendi ve Sehitoglu, 2017; Yuan, Nguyen ve Vu, 2018; Erarslan, 2019).

Bu aragtirmanin amaci, ¢alisanlarin psikolojik sermayeleri ile doniistimcii liderlik

arasindaki iliskide calisanlarin  gelisime acikliklarinin ~ diizenleyici  roliinii



incelemektir. iki insan arasindaki etkilesim ¢ift tarafli bir mekanizmadir. Isyerinde
calisan liderlerin astlarina karsi sergiledikleri tutum kadar astlarin liderlere karsi
sergiledikleri tutum da 6nem arz etmektedir. Bu baglamda arastirmacida merak
uyandiran konu s6z konusu etkilesimde takipginin lidere karsi sergiledigi tutum ve
takip¢inin gelismeye ne kadar acgik oldugu olmustur. Nitekim farkli fikirlere ve
eylemlere acik olma durumunu da ifade eden gelisime agiklik 6zelliginin, liderden
etkilenme diizeyini ve liderden edinilebilecek bilgi ve tecriibeyi etkileyebilecegi

distiniilmektedir.

Son yillarda 6zellikle 6nemsenen ve iizerinde siklikla durulan psikolojik sermaye
konusunda daha fazla ¢alismaya ihtiya¢ duyulmasi agisindan da bu tez c¢alismast ile
literatiire katki saglanmasi1 hedeflenmektedir. Arastirmadan elde edilecek sonuglarin
insan kaynagini en verimli sekilde kullanmak isteyen isletmeler icin de faydali

olacagi ongoriilmektedir.

B. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Bu tez calismasi i¢in olusturulan arastirma modelinde doniistimcii liderlik bagimsiz
degisken, psikolojik sermaye bagimli degisken ve gelisime aciklik da diizenleyici
degiskendir.

Belirlenen hipotezler Sekil 1’de arastirma modeli tizerinde gosterilmistir.

Sekil 1 Arastirma Modeli ve Hipotezler

Gelisime Agiklik

H2

A 4

Psikolojik Sermaye

v

Doniisiimcti Liderlik

H1

Arastirma modeli dogrultusunda gelistirilen hipotezler asagidaki gibidir;

H1: Doniisiimcii liderlik ve psikolojik sermaye arasinda iliski vardir.



Hla: Doniisiimcii liderlik ile psikolojik sermayenin 6z yeterlilik boyutu

arasinda iliski vardir.

H1b: Doniistimceii liderlik ile psikolojik sermayenin umut boyutu arasinda

iliski vardir.

Hlc: Doniistimcii liderlik ile psikolojik sermayenin iyimserlik boyutu

arasinda iliski vardir.

H1d: Doniisiimct liderlik ile psikolojik sermayenin dayaniklilik boyutu

arasinda iliski vardir.

H2: Doniisiimcii liderlik ve psikolojik sermaye arasindaki iliskide gelisime

acikhigin diizenleyici bir rolii vardir.

H2a: Doéniistimcii liderlik ve psikolojik sermayenin 6z yeterlilik boyutu

arasindaki iliskide gelisime ac¢ikligin diizenleyici bir rolii vardir.

H2b: Dontisiimcii liderlik ve psikolojik sermayenin umut boyutu arasindaki

iliskide gelisime ag¢ikligin diizenleyici bir rolii vardir.

H2c: Déniistimcii liderlik ve psikolojik sermayenin iyimserlik boyutu

arasindaki iliskide gelisime ac¢ikligin diizenleyici bir rolii vardir.

H2d: Doniisiimeii liderlik ve psikolojik sermayenin dayaniklilik boyutu

arasindaki iliskide gelisime agikligin diizenleyici bir rolii vardir.

C. Arastirmanin Simirhliklari

Bu ¢aligmanin temel sinirliligr 6rneklem grubunun Tiirkiye’de yasayan 252 kisi ile
sinirlt olmasidir. Anketin doldurulmas i¢in yapilan goriismelerde firmalarin, calisan
mutlulugu ve liderlerin 6zelliklerine dair bir arastirmaya katilma cekincelerinden
otiirii 6rneklem igin tek bir kurumsal firma segilememis ve anket birden fazla
firmanin c¢alisanlarina gonderilmistir. Netice olarak arastirma evreninin biiyiik
cogunlugunu (%35) Bankacilik/Finans ve Bilisim/Teknoloji sektorlerinde calisan
beyaz yakalilar olusturmustur. Diger bir smirlilik, c¢alismada sadece anket

yonteminin kullanilmasidir.



I1. LITERATUR ARASTIRMASI

A. Pozitif Psikolojik Sermaye

1. Pozitif Psikoloji Hareketi ve Pozitif Psikolojik Sermaye

Insan davranislarmin altinda yatan nedenleri inceleyen psikoloji biliminin, &zellikle
de Ikinci Diinya Savasi’ndan sonra, bireylerin hastalik olarak nitelendirilebilecek
olumsuz O6zelliklerini ortadan kaldirmaya yani bozulanmi diizeltmeye odaklanmasi
pozitif psikoloji akiminin ortaya ¢ikmasindaki 6nemli sebeplerden bir tanesidir. 1998
yilinda Amerikan Psikoloji Birligi (APA) baskani olarak gorev yapan Martin
Seligman, insanin, hayati yasamaya deger kilan, hayat kalitesini artiran ve olasi
patolojileri 6nleyebilen olumlu 6zelliklerinin ihmal edilmesini elestirmis, insanlarin
olumlu ve giiclii oOzelliklerine odaklanarak islevselliklerinin artirilmasina ve
potansiyellerini gergeklestirebilmelerine yardimci olunmasi gerektigine dikkatleri
¢cekmeye calismistir. Pozitif psikolojinin, iyi olus, memnuniyet ve ge¢mise yonelik
tatmin, gelecege dair umut ve iyimserlik, su an i¢ginde mutlu olma ve akista kalma
gibi degerli 6znel deneyimlerle ilgili oldugunu sdyleyen Seligman, kisilerin yanlis
yaptiklar1 seyleri diizeltme konusuna bakisinin, bes yaslarindaki kiziyla arasinda
gecen bir konusma ertesinde degistigini de ifade etmistir (Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000: 5). Seligman’in kiz1, kendisi i¢in ¢ok zor olsa da bes yasina
girdiginde mizmizlanmay:r birakmaya karar verdigini sdylemis, kendisi bunu
yapabiliyorsa babasinin da artik huysuzluk yapmay1 birakabilecegini diisiindiigiinii
ifade etmistir. Bu konusmadan sonra c¢ocuk yetistirmenin sadece ¢ocuklarin
yanlislarini diizeltme degil sahip olduklar1 giiclii 6zelliklerin farkina varmalarina ve
hayatlarini en iyi sekilde yasayabilmeleri i¢in bunlardan faydalanmalarina yardimei
olma oldugunu anladigini ifade eden Seligman, bu farkindaligini uzmanlik alani olan
psikolojiye de yansitmig ve pozitif psikolojinin temellerini atmaya baglamistir

(Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 6).



Seligman, gelecek i¢in bir sey biriktiriyor olmasak bile zevk aldigimiz seyleri
yapmanin ve kendimizi akisa birakmanin belki de gelecegimiz i¢in psikolojik bir
sermaye yatirimi olabilecegini ifade etmistir (Seligman, 2004: 116). Sermaye
kavrami, ekonomi biliminde “Bir ticaret isinin kurulmasi, yiiriitiilmesi i¢in gereken
anapara ve paraya cevrilebilir mallarin tamami, kapital” olarak tanimlanmaktadir
(Tirk Dil Kurumu Soézliikleri, 2019). Bir ticari isletmenin baslica amaglarindan
birinin finansal kazang yani kar elde etmek oldugu goéz 6niinde bulunduruldugunda
sermaye, gelecekte daha fazla getiri elde etme Ongoriisii ile yapilan yatirim olarak da
tanimlanabilir. Gelecekte daha iyi bir sonu¢ elde etme beklentisi ile “sermaye
yaratma fikri”, birey ve topluluklara kazan¢ saglamasi fikrinden yola c¢ikilarak
finansal olmayan alanlara da uygulanmistir. Ornegin; “sosyal sermaye” giiven, iliski
ve iletisim aglar1 olarak disiiniilebilir. “Kiiltiirel sermaye”, bireysel yasantilarimizi
zenginlestirmek icin kullandigimiz ve sonraki kugsaklara miras biraktigimiz bilgi ve
kaynaklardir. “Insan sermayesi”, bireysel ve kolektif anlamda edinilen bilgi, beceri,
yetenek, deneyim, egitim vb. seyleri kapsayan ve maddi olmayan kaynaklardir

(Luthans, F., Luthans W.K. ve Luthans C.B., 2004: 45-46).

Bir ticari isletmenin en biiyiik amaglarindan biri finansal kazan¢ yani kar elde
etmektir. Rekabetin ¢ok fazla oldugu giiniimiiz piyasalarinda yiiksek kar elde etmek
isletmeler icin gitgide zorlagsmaktadir. Barney’e (1991) gore rekabet Ustlinliigii
saglayabilmek i¢in bir isletmenin sahip oldugu kaynaklarin, firsatlardan faydalanma
ve/veya tehditleri etkisiz hale getirme anlaminda degerli olmasi, ender bulunmasi,
yerini tutacak muadilinin olmamasi ve rakipler tarafindan taklit edilmesinin zor
olmas1 gerekmektedir. Orgiitler, yatinma déniistiiriilebilecek finansal kaynaklar,
maliyetler, teknolojik altyapi, iiriin ve hizmet kalitesi, nitelikli insan kaynagi,
giivenilirlik, firma imaj1 vb. faktdrler {izerinden rekabet stratejilerini
belirlemektedirler. Orgiitlerin, rekabet giiciinii etkileyen fiziksel, yapisal ve finansal
kaynaklar1 giiniimiiziin acik piyasalarinda, teknolojik gelismelerin de sayesinde kisa

veya orta vadede kolaylikla kopyalanabilmektedir.

Maddi olmayan bir sermaye olarak rakipler tarafindan taklit edilmesi zor olan insan
sermayesinin finansal sermaye gibi olgiilmesinin zor olmasi, kar-zarar tablolari
tizerinden is kararlarini veren orgiit yoneticilerinin kurum stratejilerini uygularken
insan sermayesine odaklanmamalarina sebep olabilmektedir. Stirdiiriilebilir orgiitsel

performans i¢in kilit bir unsur olan insan sermayesinin belirli bir ¢ikt1 veya {iretim



seviyesi lizerinden orgilit performanst ile iliskilendirilmesi, biricik olan her bir bireyin
orgiit icerisindeki ayirt ediciligini ortaya koymakta yetersiz kalmaktadir.
Calisanlarinin bilgi, beceri ve yeteneklerinin Orgiit i¢in ayirt edici yetkinlikler
oldugunun farkinda olan 6rgiit yoneticileri, ise alim asamalarinda is deneyimi, egitim
seviyesi vb. gbzlemlenebilir kriterler tizerinden kararlarin1 vermekte ancak tek basina
deneyim, egitim veya bilgi seviyesinin yliksek is performansini saglayacagina dair
kesin kanitlar bulunmamaktadir. Ornegin, Schmidt ve Hunter’in (1998) yillar siiren
meta-analiz ¢alismalarinin sonuglar1 is performansi igin egitim siiresinin yalnizca
0,10, deneyimin de sadece 0,18 tahmin gegerliligine sahip oldugunu gostermistir.
Bununla birlikte giiniimiizde ayn1 yerlerden alinan dis egitimler, teknik egitimleri dig
kaynak yoluyla temin etme gibi yontemlerle bilgi ve egitim, rakip firmalardan

calisan transfer etme yoluyla da is deneyimi bile taklit edilebilmektedir.

Insan sermayesinin siklikla goz ard1 edilen diger bir boyutu ise 6rtiilii bilgidir. Orgiite
Ozel olan ortili bilgi, tiyelerin orgiit igerisinde sosyallesmeleriyle, kiiltiiriin bir
pargas1t haline gelmeleriyle, yapiy1, dinamik siiregleri ve bir biitiin olarak nasil
hareket edilecegini 6grenmeleriyle zaman i¢inde yerlesmektedir. Bu tip bir bilgi
maddi bir bilgi degildir ve oOzellikle de zaman ve ¢aba agisindan Orgiitiin,
yoneticilerin ve calisanlarin da paymnin oldugu muazzam bir yatirim gerektirir.
Rakipler bu ortiilii bilgiyi kopyalayamazlar ¢linkii bilgi 6rgiite 6zeldir ve bu yiizden
de aktarilabilen bir sey degildir. Bir ¢alisan kaybedildiginde insan sermayesine

yapilan bu yatirim da kaybedilmis olur (Luthans ve Youssef, 2004: 146-147).

Orgiitsel davranis alaminda insan kaynagini gelistirmeye ve ydnetmeye yonelik
proaktif pozitif bir yaklagima ihtiyag oldugunu disiinen pozitif Orgiitsel
davraniggilardan Luthans (2002), bir oOrgiitiin - gergek degerini  daha iyi
hesaplayabilmek i¢in sahip oldugu insan sermayesinin de 6l¢iilmesini igeren yeni bir
model lizerine c¢alismaya bagslamistir. Teori ve arastirma temelli bir yaklasim
arayisinda olan Luthans ve arkadaslari, Seligman’in ortaya koydugu pozitif psikoloji
akimindan etkilenmis ve bu pozitif yaklasimi orgiitsel davranisa uyarlayarak 2004
yilinda “pozitif psikolojik sermaye” tanimini ortaya koymuslardir. Luthans, pozitif
psikolojik sermayeyi “bireyin pozitif psikolojik gelisme hali” olarak tanimlamakta ve
(1) zorlayict gorevleri iistlenecek giivene sahip olma ve bu goérevleri bagarmak i¢in
gerekli cabay1 gosterme, (2) simdi ve gelecekte basarili olmak igin olumlu bir

yaklagima sahip olma, (3) azimle hedeflerinin pesinden gitme ve basarili olmak i¢in



gerektiginde tekrar hedefe odaklanma ve (4) zorluklarla karsilastiginda dayanma
Ozellikleri ile karakterize edildigini ifade etmektedir (Luthans, Youssef ve Avolio,
2007: 3). Bu pozitif yaklasim, calisanlarin is performanslarini artirabilmek igin
kisilerin ise yarayacak gii¢lii 6zelliklerini ortaya ¢ikarmanin gerekliligine dikkatleri
¢ekmektedir. Luthans, ekonomi ve finans alanlarinda kullanilan “sermaye”
kavramini da insan kaynaklarinin degerini temsil etmek i¢in kullandiklarini ve
psikolojik sermaye teriminin pozitif psikolojik yapilar araciligiyla artan bireysel
motivasyonel egilimi ifade ettigini belirtmektedir (Luthans, Youssef ve Avolio,
2007: 3).

Sekil 2’de de gosterildigi gibi basit bir anlatimla insan sermayesi “bildigin seyler” ve
sosyal sermaye de “tamdigin kisiler” olarak ifade edilmektedir. Orgiitler agisindan
baktigimizda sosyal sermayeyi, sorunlara ¢oziim iiretebilmek igin 6rgiit i¢indeki veya
disindaki kigiler ile olan etkilesimimiz yoluyla edinilen fayda olarak da
tamimlayabiliriz. Orgiitler icin bireyin kim oldugunun, gii¢lii y®nlerinin ve iyi
ozelliklerinin neler oldugunun en az neleri bildigi ve kimleri tanidig1 kadar onemli
oldugunu belirten Luthans, pozitif psikolojik sermayenin cevabini aradigi “Ben
kimim?” sorusunun hem bireysel performans hem de 6rgiit performansi igin 6nem
arz ettigini ifade etmektedir (Luthans, F., Luthans W.K. ve Luthans C.B., 2004: 45-
46).

Geleneksel insan Sosyal Pozitif
ekonomik sermayesi sermaye psikolojik
sermaye sermaye
- Kimleri
Neye sahibim? Ne biliyorum? tantyorum? Ben kimim?
e Finansman e Deneyim . o Oz yeterlilik
o Maddi o Egitim o Iigkiler o Umut
varliklar e Yetenek o lletisim aglan o lyimserlik
(tesis, * Bilgi * Arkadaglar e Dayaniklilik
ekipman, o Fikirler
patentler,
veriler)

Sekil 2 Orgiitlere Rekabet Avantaj1 Saglayan Sermaye Tiirleri

Kaynak: Luthans, F., Luthans W.K. ve Luthans C.B., 2004




2. Pozitif Psikolojik Sermayenin Boyutlari

Diger sermaye tiirleri gibi pozitif psikolojik sermaye de bazi temel bilesenlerden
olusmaktadir. Her birey i¢in essiz olmasi, pozitife odaklanmasi, Jlgiilebilir,
gelistirilebilir olmas1 ve performansla iligkili olmasi sebebiyle pozitif Orgiitsel
davranig kriterlerine en uygun olacak bilesenler olarak “6z yeterlilik, umut,
iyimserlik ve dayaniklilik” bilesenleri se¢ilmistir (Luthans, F., Luthans W.K. ve
Luthans C.B., 2004: 47). Bu dort pozitif psikolojik sermaye Ogesi bir sinerji
icerisinde calisirlar ve birlikte var olduklarinda, tek tek var olduklarindan daha

etkilidirler (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007: 212).
a. Oz yeterlilik

Oz yeterlilik, Albert Bandura nin sosyal 6grenme teorisine dayanan bir kavramdir ve
arzu edilen sonuclara ulagmak icin bireyin bilissel kaynaklarmi ve kisisel
motivasyonunu harekete gegirebilecegine dair inanci olarak tarif edilmektedir
(Luthans ve Youssef, 2004: 153). Oz yeterlilik, Luthans tarafindan 6z giiven olarak
da telaffuz edilmektedir (Luthans, 2002: 699).

Bilginin ve tamamlayici yeteneklerin arzu edilen sonuglara ulasmak igin gerekli ama
yetersiz oldugunu belirten Bandura, insanlarin en ideal davramiga gore hareket
etmediklerini ve bilgi ve eyleme gegme arasinda bir bosluk oldugunu ifade
etmektedir (Bandura, 1982: 122). Ne yapmalari gerektigini bilmelerine ragmen
harekete ge¢meyen insanlart 6rnek gosteren Bandura, 6z yeterlilik ile davranig
degisikligi arasinda bir iliski oldugunu ileri slirmiis, bilgi ve eylem arasindaki
boslugu  doldurmak i¢in insanlarin  kendi yetkinliklerini neye gore
degerlendirdiklerini ve kendi yeterlilik algilartyla motivasyonlarini ve davranislarini
nasil etkilediklerini ortaya koymak gerektigini ifade etmistir (Bandura, 1977;
Bandura, 1982).

Yeterliligin sabit bir eylem veya sadece neyi yapacagini bilme meselesi olmadigin
da belirten Bandura, yeterliligin, sayisiz amaca hizmet etmek i¢in yapilmasi gereken
eylemleri belirlemek iizere hangi bilissel, sosyal ve davranissal becerilerin organize
edilmesi gerektigini iceren iiretken bir yetenegi ihtiva ettigini ifade etmektedir
(Bandura, 1982: 122).

Oz vyeterlilik seviyesi, engellerle veya caydirict durumlarla karsilastiginda kisinin

sarf edecegi ¢abanin miktarmi ve duruma ne kadar uzun siire dayanacagini



belirlemektedir (Bandura, 1982: 123). Yetenekleri hakkinda ciddi kuskular1 olan

insanlar zorluklarla karsilastiklarinda gosterdikleri ¢abay1 azaltmakta veya tamamen

pes etmekte, yeterliliklerine giivenenler ise zor durumlarla basa ¢ikabilmek i¢in daha

fazla ¢aba gostermektedirler (Bandura, 1982: 123).

Bandura’ya gore 0z yeterlilikle ilgili inanglar, hayat tercihlerini, motivasyon

seviyesini, islevsellik kalitesini, zorluklara kars1 dayanikliligi, stres ve depresyona

karst hassasiyeti etkilemektedir ve bu inanglar dort ana etki kaynagi ile

gelistirilebilmektedir. Onem sirasina gore bunlar asagidaki gibidir (Bandura, 1977;
Bandura, 1982; Bandura, 1994).

Performans kazammmlar1 — Deneyim edinme: Deneyim edinme yoluyla
konu iizerinde uzmanlik kazanmaya dayali olmasi agisindan yeterlilik
inancini artirmada en etkili yoldur. Kazanilan basarilar kisinin kendine olan
giivenini artirir. Karsilasilan basarisizliklar 6z giiveni azaltsa da basarisizligin
kisisel yeterlilik iizerindeki etkisi kismen zamanlamaya ve basarisizligin
gerceklestigi  deneyimlerin toplam Oriintiisiine baghdir. Bazi zorluklar,
basarmin genellikle devamli bir ¢aba gerektirdigini 6gretme gibi faydali bir
amaca hizmet ederler. Bununla birlikte, eger insanlar sadece kolay basarilar
deneyimlerlerse hizli sonuglar alma beklentisine girmeye baslarlar ve
basarisizliklar karsisinda kolaylikla sevkleri kirilir. Dolayisiyla kalici
yeterlilik hissi, stirekli bir ¢aba ile engellerin {istesinden gelme deneyimini
gerektirir.

Dolayh 6grenme veya modelleme: Kendisine benzer kisilerin uzun siireli bir
caba ile basari elde ettiklerini gérmek, bunu goézlemleyen kisinin de benzer
aktiviteleri yapabilmek i¢in bu kapasiteye sahip olduguna dair inancini artirir.
Bu tiir bir modellemenin etkisi bireyin, kendisini rol modelle ne kadar benzer
gormesine baglidir. Ornegin, kisi s6z konusu modeli kendisinden ¢ok farkli
goriiyorsa 0z yeterlilii modelin davraniglarindan ve ortaya koydugu
sonuclardan c¢ok fazla etkilenmeyecektir. Yetkin modeller, davraniglar1 ve
ifade ettikleri diistinceleri ile go6zlemcilere zorlu veya endise verici
durumlarla basa ¢ikabilmek i¢in etkili stratejiler ve beceriler de 6gretirler.
Sozlii ikna: Istedikleri seye ulasabilmek igin gerekli yetkinlige sahip
olduklari konusunda sozlii bir sekilde ikna edilen insanlarin problemlerle

karsilastiklarinda ¢abalarimi artirmalari daha olasidir. Oz yeterliligi artirmada
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sosyal iknanin sinirl bir giicii olsa da eger dile getirilen takdir gercekei
smirlar igerisindeyse bagarili bir performansa katkida bulunabilir.

e Fizyolojik ve psikolojik durum: Insanlar kabiliyetlerini degerlendirirken
fizyolojik ve psikolojik durumlarimi da kismen dikkate alirlar. Duygusal ve
fiziksel tepkilerin nasil algilandig1 ve yorumlandig1 énemlidir. Insanlar, strese
gosterdikleri tepkiyi ve gerginliklerini zayif performansa agikligin isaretleri
olarak yorumlarlar. Gii¢ ve dayaniklilik gerektiren aktivitelerde
yorgunluklarint  ve agrilarin1  fiziksel zayifligin  isaretleri olarak
degerlendirirler. Duygu durumu da insanlarin 6z yeterlilikleri ile ilgili
yargilarini etkiler. Pozitif duygu durumu algilanan 6z yeterliligi artirmakta,
moral bozuklugu ise 6z yeterliligi azaltmaktadir. Insanlarin 6z yeterliliklerine
olan inanglarini artirmanin dordiincii yolu stres tepkilerini azaltmak ve
olumsuz duygusal egilimlerini ve fiziksel durumlarini yanhs yorumlayislarini
degistirmektir. Orgiit calisanlarinda tilkenmisligi onlemek ve calisanlarin
fiziksel ve zihinsel sagliklarin1 korumalarina yardimei olmak igin liderin,
calisanlar ile ilgilenmesi, onlara takdirini gostermesi ve duygusal destek

sunmasi buna bir 6rnek olarak verilebilir (Luthans v.d., 2010: 7-8).

Bu konuda yapilan cesitli meta-analizlerde 6z yeterlilik ile is performansi arasinda
pozitif yonde giiclii bir iliski ortaya konmustur (Luthans, 2002; Luthans, Youssef ve
Avolio, 2007). Oz yeterliligin bir kisilik dzelligi olmadigi, motivasyon ve eyleme
gecmenin iyi bir belirleyicisi oldugu ve gelistirilebilecegi goriisii, psikolojik sermaye
bilesenleri arasinda degerlendirilmesini saglayan sebepler arasinda yer almaktadir.
Luthans, teori, arastirma, liderlik etkinligi ve ¢alisan performansi iizerinde
kanitlanmis etki Kriterlerini en iyi sekilde karsilamasi sebebiyle 6z yeterliligi
psikolojik sermayenin diger bilesenlerinden 6nemli 6l¢iide ayirmaktadir (Luthans,
2002: 699).

Calisanlarda 6z yeterliligi artirmak i¢in Bandura’nin “performans kazanimlari”
olarak ifade ettigi sekliyle ¢alisanlarin deneyim kazanmalarina izin vermek, bunu
saglamaya calisirken de calisanlarin belirgin, zorlayici fakat ulasilabilir hedeflere
ulagsmak iizere cabalamalarini saglamak gerekmektedir. Is basinda 6grenme, vaka
analizleri veya rol oyunu gibi deneyimsel 6grenmeler ve kogluk uygulamalari ile de
0z yeterlilik kazanimlar1 saglanabilir. Gergek deneyim edindirmeye ¢alismanin ¢ok

riskli veya ¢ok pahali oldugu durumlarda (6rnegin; pilot doviisii egitimleri) basarili
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bir mentorun veya ilgili bir modelin gergek¢i bir durumun {istesinden gelisini
gozlemleyerek Ogrenmek de 06z yeterliligi olusturmaya yardimci olmaktadir.
Yoneticilerin  ¢alisanlarina olumlu geri  bildirimler vermeleri ve basariya
ulasacaklarina dair giivenlerini dile getirmeleri, orgiitlerin fiziksel ve psikolojik
saglik ve zindelik igin gesitli destek programlari sunmalar gibi yaklagimlarda 6z
yeterliligin gelisimine olumlu etki eden yontemlerdendir (Luthans ve Youssef, 2004;
Luthans, Youssef ve Avolio, 2007).

b. Umut

Umut kavrami, pozitif psikologlardan C. Rick Snyder’in ¢alismalarindan yola
cikilarak pozitif psikolojik sermaye bilesenlerine dahil edilmistir. Snyder’in umut
teorisine gore “umut dolu diisiince”, kisinin amacina ulagabilmesi i¢in gidis yollarmni
bulabilecegi ve bu yollar1 kullanmak i¢in motive olabilecegi inancin1 yansitmaktadir
(Snyder, Rand ve Sigmon, 2002: 257). Resmi olmayan goriismelerde insanlara
amaglarina yonelik distinceleri ile ilgili sorular soran Snyder ve arkadaslari,
insanlarin siirekli olarak amaglarina giden yollardan ve bu yollar1 kullanma
motivasyonlarindan bahsettiklerine dikkatleri ¢ekmis ve buradan yola ¢ikarak
kisilerin amaca yonelik diisiincelerinin “eylemlilik” ve “alternatif yollar1 diisiinme”
bilesenlerine sahip oldugunu ileri siirmiiglerdir. Bu teoriye gore “eylemlilik” kisinin
hedefine ulagsmak i¢in istekli olmasi yani enerjisini amacina odaklamasi, “alternatif
yollar1 diisiinme” ise amacina ulagsmaya yonelik planlar yapmasi olarak

yorumlanabilir (Snyder, Rand ve Sigmon, 2002: 257-258).

Umut seviyesi yliksek kisiler, orijinal yollar tikandiginda hedeflerini gerceklestirme
yolunda alternatif yollar bulma becerisine sahip olma duygusu ile motive olurlar. Bu
kisilerin ~ kendi  kendilerine  soyledikleri ~ “Bunu  yapabilirim”  veya
“Durdurulmayacagim” seklindeki olumlu ifadeleri O6rnek gosteren Snyder ve
arkadasglari, umut kavramini bir duygu olarak degil 6zellikle de birtakim engellerle
karsilasildiginda devreye alinan diisiince siireglerine vurgu yaparak ele almaktadirlar

(Snyder, Rand ve Sigmon, 2002: 257-258).

Saglik sonuglari, akademik ve atletik performans, klinik uygulamalardaki psikolojik
uyum {izerindeki olumlu etkilerini gdsteren arastirmalardan yola ¢ikilarak pozitif
psikolojik sermaye bilesenlerine dahil edilen umudun is performansi iizerindeki

etkileri lizerine de ¢esitli ¢calismalar yapilmistir. Amaca odakli enerji mekanizmasinin
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isle ilgili hedefleri gergeklestirmek icin de kullanilabilecegini 6ne siiren Luthans ve
arkadaglarina gore alternatif yollar bulma becerisi s6z konusu is hedeflerine
ulagabilmek icin yoneticilere ve c¢alisanlara farkli yollar yaratma kapasitesini
vermektedir (Luthans v.d., 2010: 6). Umudun isyeri performansina olan etkisi ile
ilgili caligmalarin @imit verici oldugunu ifade eden Luthans ve arkadaslari, orgiit
calisanlarinin umut seviyelerinin kisa siireli egitim stirecleri ile gelistirilebilecegini

belirtmektedirler (Luthans v.d., 2010: 6).

Calisanlarin umut diizeylerinin artirtlmasina yonelik yaklasimlar olarak Cizelge 1°de
belirtilen yontemler uygulanabilir. Buna gore umudun bilesenleri olan hedefler,
eylemlilik ve alternatif yollarin zenginlestirilmesi gerekmektedir. Bunun i¢in hem
orgiitler hem de bireyler i¢in, acik bir sekilde iletisimi yapilan, spesifik, Olciilebilir,
zorlayici ancak gergekei hedeflerin belirlenmesi ¢ok 6nemlidir. Karmasik, zor veya
uzun donemli hedefleri yonetilebilir alt hedeflere bolmek (kademelendirme) de
kiiciik kazanimlar saglamasi ve asama asama ilerlemeyi deneyimletmesi nedeniyle

umudu artirmaktadir (Luthans ve Youssef, 2004: 155).

Eylemliligi gelistirme, delegasyon ve yetkilendirme gibi katilimci inisiyatiflerini
gerektirmektedir. Bu sayede calisanlarda hem kendilerinin hem de calistiklar
Orgiitiin bugiiniin ve geleceginin kontroliinii ellerinde tuttuklar1 algisi olugmaktadir

(Luthans ve Youssef, 2004: 155).

Umudun alternatif yollar bulma ve eylemlilik bilesenlerini gii¢lendiren
yaklasimlardan bir tanesi de “hazirlikli olma”dir. Olasi senaryolar i¢in planlar yapma
ve alternatif eylemleri aragtirma kisilerin farkli olasiliklara karsi hazirlikli olmalarini
saglayabilir. Hedefe giden alternatif yol bulma becerisini gii¢clendirecek
yaklagimlardan bir tanesi de calisanlarin ve yoneticilerin gergeklesmesi yakin
olaylar1 gozlerinde canlandirdiklari, olas1 engelleri ongordiikleri ve bu engellerle
basa cikabilmek icin alternatif yollar1 zihinsel olarak kafalarinda canlandirdiklar:
zihinsel provalardir. Hedeflerin oniine ¢ikan mutlak engeller oldugunda bosa umuda
kapilmamak i¢in g¢alisanlarin ve yoneticilerin hedeflerini ne zaman ve nasil revize

edeceklerini de 6grenmeleri gerekmektedir (Luthans ve Youssef, 2004: 155).
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Cizelge 1 Psikolojik Sermayenin Y 6netimi

Yaklasim Temsili Teknikler

Psikolojik Sermaye 1. Yeterlilik/6z gliven gelistirme uygulamalari
Y o6netimi Kazanilan deneyimler
Dolayli 6grenme/modelleme
Sosyal ikna
Olumlu geri bildirim
Fizyolojik ve psikolojik uyarilma
2. Umudu gelistirme uygulamalar1
Hedef belirleme
Kademelendirme
Katilimet inisiyatifler
Duyulan giiveni ifade etme
Hazirlikli olma
Olast durumlari planlama
Zihinsel provalar
Hedef revizyonu
3. lyimserligi gelistirme uygulamalar
o Gegmise karsi hoggoriilii olma
e Suan i¢in siikretme
e Gelecek i¢in firsat arayisi
]
L]

Gergekei bakis agilart
Esnek bakis agilari
4. Dayaniklilig1 gelistirme uygulamalari
e  Varlik odakl: stratejiler
e  Risk odakli stratejiler
e  Siire¢ odakl: stratejiler

Kaynak: Luthans ve Youssef, 2004

c. Tyimserlik

Genellikle bir tutum ve kisilik 6zelligi olarak tanimlanabilen iyimserlik, bir¢cok
kisisel gelisim kitabinda da yer almakta ve giinliik hayatta da siklikla
kullanilmaktadir. Tyimserlik kavrami Tiirk Dil Kurumu’nda “genellikle her diisiince
ve 1isi 1yl olarak degerlendiren bir tutum veya kisilik o6zelligi” olarak
tanimlanmaktadir (Tirk Dil Kurumu Soézlikleri, 2019). Scheier ve Carver’a (1985)
gore iyimser insanlar kendileriyle ilgili iyi seyler olacagini diisiinen, kotiimser
insanlar ise kendilerine koti seyler olacagini diisiinen kisilerdir. Luthans ve
arkadasglar1 ise Seligman’in pozitif psikoloji hareketinde gegen iyimserlik kavrami
tizerinde caligmiglardir. Pozitif psikolojik sermaye kapsamindaki iyimserlik,
bireylerin olumlu olaylar1 igsel, kalic1 ve yaygin nedenlerle iliskilendirirken, olumsuz
olaylar digsal, gecici ve duruma bagl kosullara baglamalartyla ilgilidir (Luthans ve
Youssef, 2004: 153).
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Seligman’a (1998) gore kotiimser insanlar kotii olaylarin ¢ok uzun siire devam
edecegine ve kotii olaylarin kendi hatalar1 ytliziinden gerceklestigine inanma egilimini
gostermekte ve kendi yaptiklart her seyi degersizlestirmektedirler. Aymi zor
kosullarla karsilasan iyimser insanlar ise yenilginin sadece gegici bir aksaklik
oldugunu ve sebeplerinin sadece bu olayla sinirli oldugunu diisiinmektedirler. Bu tiir
insanlar kotii bir durumla karsilastiklarinda bundan ¢ok fazla etkilenmemekte, bunu

bir meydan okuma olarak gormekte ve daha fazla gayret gostermektedirler

(Seligman, 1998: 4-5).

Iyimserligin performans iizerindeki olumlu etkileri ile ilgili gesitli ¢aligmalar
bulunmaktadir ve bir¢ok calismada iyimserlik ¢ogu zaman olumlu ve arzu edilen
sonuglarla iliskilendirilmistir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007: 93-94). Ancak
tyimserlik, bireylerin olumlu ve olumsuz olaylarla ilgili 6znel degerlendirmeleri ile
ilgili oldugu i¢in her zaman gergekei olmayabilir. Dikkatlice incelenmeden yapilan
iyimser agiklamalar ve yorumlar istenmeyen yan etkiler hatta tehlikeli sonuglar
dogurabilir. Ornegin, genel olarak saglikli olan bir insan sagliksiz bir beslenme sekli
secebilir, daha az egzersiz yapabilir ve kendisini ¢ok fazla strese maruz birakabilir. O
giine kadar herhangi bir rahatsizlik yasamamis olmasindan dolay1 asir1 iyimser bir
bakis agistyla bu tiir risklerin iistesinden gelebilecegini diisiinebilir. Ayn1 zamanda,
risk faktorlerini digsal sebeplere baglayacaklarindan iyimser insanlarin hatalarindan
ders ¢ikarmalar1 da daha az olasidir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007: 93-95). Bu
sebeple psikolojik sermaye acisindan iyimserlik gercekei ve esnek bir bakis acisi
igermeli, kisisel sorumluluklar1 da géz ardi etmemelidir (Luthans v.d., 2010: 16).
Etkili iyimserlik, ne basariy1 igsellestirme, kisinin is yasamindaki her seyi kontrol
etmeye calisma ne de her tiirlii basarisizlig1 digsal sebeplere baglama ve bdylece
sorumluluktan kagma anlaminda asiriya gitmemelidir (Luthans, Youssef ve Avolio,
2007: 96).

Pozitif psikolojik sermaye bilesenlerinden umut ve iyimserlik kavramlari arasinda
temel bir farklilik bulunmaktadir. O da iyimserlik beklentileri digsal kaynaklar ile
sekillenirken Snyder’in umut kavrami igten gelmektedir ve arzu edilen sonuca
ulagsma istegi kisinin kendisindedir, kisinin kendi benligi araciligiyla baslatilir ve

belirlenir (Luthans, 2002: 701).

Glinlimiiz kosullarinda is ortamlarinda yasanan hizli degisimler c¢alisanlari 6nemli

Ol¢iide etkilemektedir. Toplumsal hayatin gerekleri ve farklilasan ihtiyaglar
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dogrultusunda degisen diinyayla birlikte is yapis sekillerinin ve mesleklerin
degismesinin ardindan ¢alisanlarin da yasanan bu degisimlere ayak uydurmalari
gerekmektedir. Iyimser ve kotiimser bakis acisina sahip calisanlar degisim ve
belirsizlik dénemlerinde farkli sekillerde tepkiler vermektedirler. Iyimser bakis
acisina sahip bireylerin degisimi sahiplenmeleri, gelecekteki firsatlar1 tespit etmeleri
ve bunlardan yararlanmak istemeleri daha olasidir (Luthans, Youssef ve Avolio,
2007: 97). Degisen rolleri kabul eden, bunu bir firsat olarak goren ve degisen
rollerine yatirnm yapan iyimserler bilgi ve becerilerini artirmaya ve bdylece
gelecekteki sanslarini artirmaya yatirim yaparlar. Ayni sekilde, kotii zamanlarda da
durumu dikkatlice inceleyip 6nemli unsurlari tespit eder, hatalarindan ders ¢ikarir,
degistiremeyecekleri seyleri kabul eder ve yollarina devam ederler (Luthans, Youssef
ve Avolio, 2007: 96).

Orgiit igerisinde iyimser bireylere ihtiya¢ oldugunu ifade eden Luthans, esnek bir
iyimserligin calisanlarin kendileri ile ilgili degerlendirmelerini daha objektif bir
sekilde yapmalari, sadece olumsuzluklara odaklanmamalar1 ve aym1 zamanda
zorluklar1 daha az korku, direng ve kuskuyla karsilamalar1 a¢isindan muazzam bir

degeri olabilecegini belirtmektedir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007: 98).

Iyimserlik ¢esitli arastirmacilar tarafindan gorece sabit bir kisilik 6zelligi olarak ele
alinmak ve davranigsal bir egilim olarak tarif edilmekle birlikte Luthans ve
arkadaglar, pozitif psikoloji yaklagiminda dile getirilen iyimserligin duruma 6zgii ve
gelistirilebilir 6zelliklerine vurgu yapmaktadirlar. Seligman (1998), kotiimserlikten
kurtulus yolu oldugunu ve kotiimser kisilerin, yeni bir takim biligsel becerileri
hosgoriilii olma, su an igin siikretme ve gelecek igin firsat arama gibi yontemlerle

gelistirilebilmektedir (Luthans ve Youssef, 2004: 156).

Rekabet¢i piyasalarda orgiitlerin basarili olmak bir yana ayakta kalabilmeleri igin
iyimser olmalari, biiyiime ve ilerleme icin aktif bir sekilde firsat arayisi iginde
olmalar1 ve kendi geleceklerini insa etmeleri gerektigini One siiren Luthans ve
arkadaglarina gore olumlu veya olumsuz olaylarla karsilasildiginda da esnek ve
gercekei bir bakis agisi ile olumlu olan seylerin tespit edilip bunlarin takdir edilmesi
ve durumun kontrol edilebilir yonlerinden ders ¢ikarilmasi gerekmektedir (Luthans,
Youssef ve Avolio, 2007: 103-104).
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d. Dayamkhhk

1970’lerde bir grup psikolog ve psikiyatristin psikopatoloji agisindan riskte olan
cocuklarin dayaniklilik olgularina dikkatleri ¢ekmeye baslamalari, ¢esitli zorluk ve
dezavantaj tehditleri altinda biiyliyen c¢ocuklarin gelisimleri ile ilgili olumsuz
varsayimlari ve eksiklik bulma odakli modelleri yikmaya baslamistir. Dayanikli
olarak adlandirilan bu ¢ocuklarin olaganiistii ve sihirli yeteneklere sahip olduklari ve
dayanikliligin ender bulunan 6zel bir kabiliyet oldugu genel goriisiinlin aksine
Masten’a (2001) gore dayaniklilik tiim insanlar i¢in ortak bir olgudur ve birgok

durumda insanin adaptasyon sistemlerinin normatif islevlerinden kaynaklanmaktadir.

Dayaniklilik, olumlu veya olumsuz belirgin degisiklik, risk veya zorluklarla karsi
karsiya kalindiginda kendini toparlama ve mevcut duruma uyum saglama olarak
tanimlanabilir (Luthans, 2002; Luthans ve Youssef, 2004). Dayaniklilik, uyum veya
gelisime yonelik ciddi tehditlere ragmen ortaya ¢ikan iyi sonug ile karakterize bir
olgu olarak da tarif edilebilir (Masten, 2001: 228).

Dayaniklilik, bugiiniin acimasiz i ortamlarinda zorluklar veya olumlu/olumsuz
degisimler karsisinda kisinin kendisini toparlamasi acisindan ozellikle onemlidir.
Dayaniklilig1 yiiksek olan bireylerin yaratici, degisime karst uyumlu ve zorluklarla
basa ¢ikma konusunda 1srarct olmalart ve bu oOzellikleri dolayisiyla isyeri

performansini artirmalar1 daha olasidir (Luthans v.d., 2005: 254).

Masten ve Reed (2002) dayaniklilig: gelistirme stratejileri olarak ii¢ yaklasim tiirii
tanimlamaktadir: (1) Varlik odakli yaklasim, (2) Risk odakli yaklasim, (3) Siireg
odakl1 yaklagim.

e Varhk odakh yaklasim: Varlik odakli yaklagimda bireyin veya cevrenin
bireyi risk veya zorluklarin olumsuz sonucglarindan koruyabilecek veya
bunlart telafi edebilecek potansiyel ozelliklerine odaklanilir. Bireyin bu
ozellikleri icin inang, hayata olumlu bakma, genel ¢ekicilik ve kisinin
kendisiyle ilgili olumlu algilart gibi 6zellikler 6rnek olarak verilebilir.

e Risk odakh yaklasim: Risk odakli yaklasimda istenmeyen sonug¢ olasiligini
artirabilecek riskleri ve stres faktorlerini azaltmaya odaklanilir. Calisanlar
icin stres yaratabilecek faktorlere 6rnek olarak kotii davranan yonetici, terfi
edememe, is hedeflerine ulasamama, mobbing yasama, sorumluluklarin

belirgin bir bicimde artisi, issiz kalma riski, 6nemli bir miisteriyi kaybetme
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riski, saglik problemlerinin ortaya ¢ikmasi gibi drnekler verilebilir. Bireylerin
hayatlarinda karsilagmalar1 olast olan tiim risk faktorleri ortadan
kaldirilamayacagi i¢in risk faktdrlerinin kagiilmaz oldugunun kabul edilmesi
onemlidir. Risklerle basa ¢ikmak icin bireylerin ve orgiitlerin varliklari
diizgiin bir sekilde belirlenir ve yonetilir ise bu riskler bireylerin
biliylimelerine, gelismelerine ve potansiyellerinin tamamina ulagmalarina
yardimci olabilir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007: 117-118).

e Siire¢ odakh yaklasim: Siirec odakli yaklagimda risk degiskeninin
bilesenlerine degil degiskene karsi sergilenen uyum (bagisiklik) siireclerine
vurgu yapilir. Risk faktorlerine maruz kalan bireyler genellikle basarisiz
olacaklar1 tehdidini hissederler. Bu tiir durumlarda sergilenecek en iyi ¢aba,
risk altindaki bireyi, zorluklara ragmen “normal” islev gostermesini
saglayacak basa ¢ikma ve uyum tekniklerine yonlendirmektir (Luthans,
Youssef ve Avolio, 2007: 118). Koruyucu siire¢ olarak adlandirabilecegimiz
bu siirecte bir anlamda semptomlar tedavi edilmeye calisilir. Ornegin stratejik
planlama (6rn. Kkariyer planlama) ve organizasyonel 6grenme, Orgiitlerin
mevcut kaynaklarindan etkin bir sekilde faydalanarak krizlere kars1 hazirlikli
olmalarini ve yeni duruma hizli bir sekilde uyum gostermelerini saglayabilir

(Luthans ve Youssef, 2004: 156).

Kisinin bilissel stireglerini, duygularini ve eylemlerini yonlendiren, sekillendiren ve
bunlara tutarlilik ve anlam kazandiran degerler sistemi de bir psikolojik sermaye
bileseni olan dayanikliligin 6nemli unsurlarindan bir tanesidir (Luthans, Youssef ve
Avolio, 2007: 119). Degerler ve inanglar bireylerin zor durumlarla basa ¢ikmalarina
yardimec1 olur. Ornegin, dgrenmeye ve gelismeye daha istekli olan bireylerin
zorlayici hedefler ve beklentiler igin ¢aba sergilemeye devam etmeleri daha olasidir
(Luthans, Youssef ve Avolio, 2007: 119). Bir amaca siki siki bagli olan ve bir seye
derinden inanan insanlarin hem kendi hem de ¢evresindeki kisilerin dayanikliliklarini
artirmalar1 da muhtemeldir. Ilging bir sekilde, kararlastirilmis performans icin maddi
olarak oOdiillendirilmenin inancin neden oldugu benzer seviyedeki bir dayaniklilig

getirme ihtimali ise diisiiktiir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007: 120).

Orgiitsel davranis alaninda yapilan cesitli ¢alismalar, dayanikli insanlarin yasadiklar
zorluklar ve basarisizliklar sayesinde gelistiklerini, eskisine gore daha da yiiksek

performans seviyelerine ¢iktiklarin1 ve slire¢ igerisinde hayatlarinin anlamini ve
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degerini anladiklarmi gostermektedir (Luthans ve Youssef, 2004: 154). Boyle bir
dayanikliligin bilinen {i¢ bileseni sunlardir: gergegi kabul etmek, hayatin anlamli

olduguna derinden inanmak ve degisime hizli bir sekilde uyum saglama becerisine

sahip olmak (Luthans ve Youssef, 2004: 154).

Dayanikliligi degisime uyum gosterme ve zorluklarla basa c¢ikabilme olarak
tanimladigimiz i¢in ¢alisanlarin dayaniklilik seviyelerini artirmak icin zorluk ve
risklere ragmen olumlu sonug olasiligini artiran kaynaklar1 vurgulayan ve gelistiren
varlik odakli stratejiler 6n plana ¢ikmaktadir. Calisanlarin karsilagmalar1 olas1 olan
tim risk faktorlerinin ortadan kaldirilmasina imkan bulunmamaktadir. Bu sebeple
etkili liderlik ve mentorluk gibi uygulamalar ile ¢alisanlarin farkindalik seviyelerini
artirmak, giiclii yonlerini ortaya ¢ikarmak ve uzun vadeli gelisime yonelik planlar
yapmak etkili stratejiler olacaktir. Ayrica dayaniklilik nihai bir hedef degil bir siireg
olarak goriilmelidir ¢linkii dayaniklilik giinliik adimlarla gelisen, dmiir boyu siirecek

bir gelisim yolculugudur (Luthans ve Youssef, 2004: 156).

3. Pozitif Psikolojik Sermayeyi Gelistirmek

Psikolojik sermaye miidahalelerinin etkili olmalari i¢in dogru ortamda uygulanmalari
gerekmektedir. Psikolojik sermaye bilesenlerini giiglendirmek i¢in belirli yetenek
serilerini ve davranis Oriintiilerini gelistirmeye odaklanan teknik egitimlerden ziyade
zaman i¢inde yerlesmis olan varsayimlara ve inanglara meydan okuyabilecek ve
bunlar degistirebilecek olumlu diisiinme oriintiilerinin gelistirilmesi onerilmektedir.
Bu doniisiim, ¢alisanin yeni kesfettigi varliklarini, yonelmisligini, farkindaligini ve
kontrol duygusunu gelistirecek ya da en azindan takdir ve kabul edecek olumlu bir

orgiit kiiltiriinii gerektirmektedir (Luthans ve Youssef, 2017: 19).

Cizelge 2’de Luthans ve arkadaslarimin Psikolojik Sermaye Miidahale Modeli
(PSMM) yer almaktadir. Etkili bir PSMM su asamalar1 igermelidir: (a) her birinin
Ozlinli anlayarak tiim psikolojik sermaye bilesenlerinin gelisimine odaklanmak, (b)
bliyiik Olclide pozitif psikoloji, takim olusturma ve insan kaynaklarmi gelistirme
uygulamalarindan alinan denenmis ve dogru bireysel ve grup gelistirme egzersiz ve
araglarint barindirmak, (c) siirdiiriilebilirligi devam ettirmek ve is probleminin geri
donme sikintisin1 ¢ozmeye yardimci olmak i¢in egitimden sonra kogluk ve yeni

gelistirilen e-teknoloji uygulamalarini diizenli olarak kullanmak ve (d) arzu edilen
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sonuclarin gergeklesip gerceklesmedigini degerlendirmek, eger gerceklesmemisse

dongiiniin bagina donmek ve gerekli diizeltmeleri yapmak.

Cizelge 2 Psikolojik Sermaye Miidahale Modeli

Psikolojik
sermaye Gelisim e el Kanita dayah
. ye iy En yakin Siirdiiriilebilirlik . yat
bilesenlerinin araclarina " . istenen uzak
s e . . caiktilar ornekleri
gelisimine ornekler caiktilar
odaklanmak
Umut Akillt hedefler UMUT Periyodik kogluk YUKSEK
) belirleme " - PERFORMANS ve
Hedefin ve hedefe OZ YETERLILIK/ e Yiiz yiize
giden yollarin | Hedef belirleme 0OZ GUVEN e  Cevrimici Tatmin
belirlenmesi egzersizleri
DAYANIKLILIK Uygulamalar Mutluluk
Senaryo ve engel e Hedefler . <
planlamast o Engelleri listele GERCEKCI * Zamanh Baghik
: IYIMSERLIK hatirlatmalar
Oz yeterlilik ¢ Engellerin « S Refah
etrafindaki ° Happify

Basary1 yollart listele i oot uygulamasi Katilim
deneyimleme  ve LS PSLCOMA Periyodik ilham videolar | Bilingli Farkindalik

benzer kisileri model
alma

Ikna, olumlu geri
bildirim ve uyarilma
Dayamkhhk
Varliklar1  belirleme
ve inga
etme/risklerden
kaginma

Siirece  nasil  etki
edilir?

iyimserlik

Durumlari olumlu bir
sekilde agiklama

Bardagin yarisini
dolu gérme

Olumlu  beklentileri
gelistirme

Her giin {i¢ tane olumlu
§ey yap

e Hatirlamak ig¢in
bilegine lastik
bant tak

Her aksam siikrettigin
ti¢ seyi not et

Kosullu pozitif
pekistirme kullan

e Onaylama

e  Takdir
e Olumlu geri
bildirim

Minnettarlik  mektubu
yaz

e Elleyaz
Tesekkiir
notundan
fazlasi olsun

e Akraba,
Ogretmen,
mentor, dost, is
arkadasi, patron

Dengeli refah

o dliskiler

e Egzersiz ve
gevseme

o Meditasyon,
Yoga

e Yeterince su i¢
ve temiz beslen

kaynaklarinin daha
da gelismesi ve
yenilenmesi

e TED
konugmalari
e Spor
e Miizik
Video/akilli telefon
oyunlari

e  “Superbetter”
o Interaktif,
stratejik

Stirekli  katilim
oyunlastirma

i¢in

Takip
Kazanimlar
Sosyal aglar
Meydan
okumalar ve
rekabet

Yaraticilik
Inovasyon
Cesurluk
Ozdeslesme
Yurttaglik

fliskilerden  tatmin

olma

Saglikla ilgili tatmin

Sesini ¢ikarma
(diistincesini  ifade
etme)

Problem ¢6zebilme
Emniyet

DAHA DUSUK
Stres

Endise

Depresyon
Tikenmislik

Madde
kullanimi1

kotiye

Olumsuz duygulanim
Sinizm

Isten ayrilma niyeti
Sapma

Is-aile gatismasi

VKI  (Viicut kitle

indeksi)

Kaynak

: Luthans ve Youssef, 2017
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B. DONUSUMCU LIDERLIK

1. Liderlik Kavram

Orgiitlerde kurum hedeflerine ulagsmak igin gerekli sorumluluklarmi yerine
getirmeleri beklenen gesitli ¢alisan ve yonetici rolleri bulunmaktadir. Yoneticiler,
kendilerine bagl ¢alisanlarin is ve sorumluluklarin1 planlar ve takip eder, yapilmasi
gereken islerle ilgili talimatlar1 verir ve isle ilgili kisileri koordine ederler. Orgiit
amaclar1 dogrultusunda mevcut gorevleri yerine getirmeye odaklanarak yapilmasi
gerekenleri belirleyen yoneticiler, giinliik operasyonel sorunlarla ilgilenir, ne
yapilacagina karar verir ve performans verilerini takip ederler. Eren’e gore yonetici,
bir zaman dilimi i¢inde belirli birtakim amaclara ulasmak i¢in basta insanlar olmak
tizere kaynaklarin uyumlu ve etkin kullanilmasini saglayan kimsedir (Eren, 1996: 5-
6).

Belirli amagclart gercgeklestirebilmek icin bir kimsenin baskalarin faaliyetlerini
etkilemesi ve yoOnlendirmesi olarak tanimlayabilecegimiz liderlik ise oOrgiitler
icerisinde c¢esitli motivasyon unsurlar ile c¢alisan bagliligini saglama, bir vizyon
dogrultusunda nelerin basarilabilecegine dair c¢alisanlara yol gdsterme, yapict geri
bildirim verme ve c¢alisanlart gelistirme gibi unsurlar agisindan yoneticilik
kavramindan ayrilmaktadir. Orgiitsel davranis literatiiriinde liderligin gesitli tanim ve
ifadeleri bulunmaktadir. Eren’e (1996) gore liderlik, bir grup insani belirli amaglar
etrafinda toplayabilme ve bu amaglar1 gergeklestirmek i¢in onlar1 harekete gecirme
bilgi ve yeteneklerinin toplamidir. Burns (1979) liderligi hem liderlerin hem de
takipgilerinin deger ve motivasyonlarint yani istek ve ihtiyaglarini, arzu ve
beklentilerini temsil eden belirli hedefler i¢in takipgileri harekete gecirme olarak
tanimlamaktadir. iliskiye dayali, kolektif ve amaca yonelik olan liderlik, takipgilerin
ihtiyac ve hedeflerinden ayr1 diisiiniilemez. Ayrica liderlik dehasi, liderlerin hem
kendisinin hem de takipgilerinin deger ve motivasyonlarin1 dikkate alma ve buna

gore hareket etme tutumlarinda yatmaktadir (Burns, 1979: 381).
Optimum verimlilik i¢in orgiitlerin giiglii liderlere ve giiclii bir yonetime ihtiyaclari
bulunmaktadir. Yoneticilerin sdyledigi ya da yaptig1 seyler calisanlar iizerinde

olumlu veya olumsuz yonde bir etki yaratmaktadir. Bu yiizden olumlu is ¢iktilarinin

alindig1 is ekiplerinin yoneticilerinin etkili liderler olup olmadiklarmi bu
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yoneticilerin sdyledikleri ve yaptiklart seyleri bilmeden ifade edemeyiz. Arzu edilen
i sonuclarinin alinmasinin 6neminin yaninda yetenekli insan kaynaginin elden
kacirilmamasi adina calisanlarin moral, motivasyon ve bagliliklarinin artirilmasi da

orgiitler icin biiyiikk 6nem arz etmektedir.

Karmasik ve ¢ok yonli bir kavram olan, degisik durumlar ve ihtiyaglar karsisinda
farkli tlirleri ortaya ¢ikan liderlik icin tek bir tanim yapilmasi miimkiin
goriinmemektedir. Calisanlarin baglilik seviyelerini artiran ve tistlin bir performans
gostermelerini saglayan etkili liderlerin ne yaptiklar {izerinde arastirmalar yapilirken
liderlerin i¢inde bulunduklar1 ortam, kisilik oOzellikleri ve davraniglart da
arastirllmistir. ' Yonetim ve Orgiitsel psikoloji literatiirinde en ¢ok ilgi gdren
konulardan biri olan liderligin farkl tiirleri ¢esitli calismalar icerisinde incelenmistir.
Bu calismada liderlik tiirlerinden biri olan doniisiimcii liderlik iizerinde

durulmaktadir.

2. Doniisiimcii Liderlik ve Boyutlari

Teorik temelleri Burns (1978) tarafindan atilan doniisiimcii liderlik, Bass tarafindan
gelistirilmis ve kavramsal hale getirilmistir. Bir lider, astlarinin ¢ikarlarin1 gozetip
destekliyor, grubun misyon ve amaglar1 hakkinda farkindalik yaratarak bu misyon ve
amagclarin astlari tarafindan kabul edilmesini saglayabiliyor ve ¢alisanlarini kendi
c¢ikarlarmin o6tesine bakarak grup cikarlari i¢in harekete gecirebiliyorsa o zaman bu

lider i¢in doniisiimcii lider tanimini yapabiliriz (Bass, 1990: 21).

Bass (1990), dontistimcii liderligin bilesenlerini karizma, ilham, entelektiiel tesvik ve
bireysellestirilmis ilgi olarak belirlemistir. Doniistimcii liderler, Sekil 3’te gorildigii
gibi takipgilerini bir veya daha fazla yolla harekete gegirebilirler: ¢alisanlarina
karizmatik geliyor olabilirler ve bdylece onlara ilham verirler; her bir calisanin
duygusal ihtiyaglarmi karsiliyor olabilirler ve/veya galisanlari entelektiiel anlamda
tesvik ediyor olabilirler (Bass, 1990: 21).
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DONUSUMCU LIDER

Karizma: Vizyon katar, gorev bilinci olusturur, gurur agilar, saygi ve giiven kazanir.

itham: Yiiksek beklentilerin iletisimini yapar, cabaya odaklamak icin sembollerden faydalanir, nemli
amaclari basit bir sekilde ifade eder.

Entelektiiel Tegvik: Zckayi, rasyonelligi ve dikkatli bir sekilde problem ¢6zmeyi tesvik eder.

Bireysellestirilmis Ilgi: Kisisel ilgi gosterir, her calisan1 ayr1 ayr ele alir, kogluk yapar, tavsiyelerde
bulunur.

Sekil 3 Déniisiimcii Liderlerin Ozellikleri
Kaynak: Bass, 1990

Hem lider hem de onu takip edenlerde doniistiiriicti etkiye sahip olmasi nedeniyle
dontisiimcii liderlik tanimina istinaden literatiirdeki bazi kaynaklarda doniistiiriicli
liderlik ifadesine de rastlanmaktadir. Lider ve takipgisi arasinda karsilikli olan bu
etkilesimde hem liderin hem de takipgilerinin moral ve motivasyon seviyeleri daha
iist seviyelere ¢ikar (Burns, 1978: 382). Baslangigta farkli ama birbirleriyle baglantili
olan amaglarn birlesir ve kaynasir. Bu sekildeki karsilikli tesvik ve moral yiikseltme
iliskisi, Burns’iin tabiriyle nihayetinde takipcileri liderlere, liderleri de moral

temsilcilerine doniistiirebilen bir iligki haline gelmektedir (Burns, 1978: 382).

Dontigiimeti liderlik 6grenilebilirdir ve uygun oOrgiitsel politikalarla orgiitlerdeki
doniistimcii liderlerin sayist artirilabilir. Liderligin sadece dogustan gelen bir 6zellik
olmadigi, doniisiimcii liderligin 6grenilebilir oldugu yapilan cesitli karsilagtirmali
caligmalarda gosterilmistir (Bass, 1990; Judge v.d., 2006). Dontisiimcii liderlik
tarzinin, liderin etkinligi ile iligkili oldugu ve ¢alisan verimliligi lizerinde olumlu bir
etkisinin oldugu da Bass ve Avolio tarafindan gelistirilen Cok Faktorlii Liderlik
Olgegi (MLQ) kullanilarak yapilan ¢alismalarda gdsterilmistir (Bass, 1990; Judge ve
Bono, 2000; Judge v.d., 2006; Yammarino, Spangler ve Bass, 1993).

a. Karizma

Dontistimcii liderligin ilk ve belki de en dnemli boyutu “karizma”dir. Donilistimcii
liderler, astlarinin géziinde daha karizmatik ve ilham vericidirler. Bass’in doniisiimcii
liderligin ilk bileseni olarak sundugu ‘karizma’ kavramindan Weber’in, 6liimiinden

sonra basilan Ekonomi ve Toplum adl kitabinda bahsedilmektedir. Weber (1978),
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sikintili zamanlarda ortaya ¢ikan dogal liderlerin atanmis devlet memurlar1 veya is
profesyonelleri olmadiklarini, yaradilistan gelen ve ‘dogaiistii’ olan belirli beden ve
zihin oOzelliklerini tasidiklar1 diisiiniilen kisiler oldugunu belirtmektedir. Weber’e
(1978) gore karizma kendiliginden ortaya ¢ikar ve kendi sinirlarimi kendisi belirler.
Karizma sahibi kisi, digerlerinin kendisine itaat etmelerini ve onu takip etmelerini
ister, kisiler onu kabul etmezlerse bu talebi basarisiz olur; eger kabul ederlerse kisi

kendisini kanitladigi siirece o bireylere hiikkmeder (Weber, 1978: 1112-1113).

House’un karizmatik liderlik teorisine gore de karizmatik liderler takipgilerinin
ihtiyaglarini, degerlerini, tercihlerini, isteklerini ve 6zlemlerini kisisel ¢ikarlardan
kolektif ¢ikarlara doniistiiriirler. Dahasi, takipgilerin liderin misyonuna son derece
adanmalarina, bu misyon i¢in onemli kisisel fedakarliklarda bulunmalarina ve
gorevin gerektirdiklerinin otesinde bir performans gostermelerine neden olurlar
(House ve Howell, 1992: 82). Karizmatik liderlerin oldukga biiyiik etkileri vardir;
orgiite sadakat asilarlar, kisilerde saygi uyandirirlar ve neyin 6nemli oldugunu gérme
yetenegine sahiptirler. Bass’in teorisinde ‘ideallestirilmis etki’ olarak da ifade edilen
karizma sayesinde calisanlar liderlerine gliven ve baglilik duyarlar, ona 6zenip
kendilerini onunla 6zdeslestirmek isterler (Yammarino, Spangler ve Bass, 1993: 85).
Takipgiler, rol modelleri olan ve kendilerine vizyon ve amag asilayan, giiclii ve
kendinden emin goriinen, kararlarinin ahlaki ve etik sonuglarini1 da dikkate alan bu
liderleri ideallestirirler (Antonakis, 2012: 265).

b. ilham

Doniistimcii liderligin ilham boyutu, belirgin, ¢ekici ve ilham veren bir vizyonun
telaffuz edilmesini igerir. Lider, sembollerle iletisim kurar, iletisiminde tasvir ve
benzetmelerden faydalanir, daha iyi bir gelecek vaat eden bir vizyonun iletisimini

yaparken de son derece ikna edicidir (Antonakis, 2012: 265).

Lider, hedeflere ulasabileceklerine dair giiven asilayarak takipgilerin beklentilerini
artirir ve harekete gegmeleri konusunda onlara ilham verir. Bu sayede takipgiler de
basta ulasilamaz goriinen hedeflere ulasabilmek i¢in motive olurlar ve daha sonra da

kendi kendini gergeklestiren kehanet gergeklesir (Antonakis, 2012: 266).

Dontigsiimeti liderler arzu edilen is sonuglarmin 6nemi ve degeri hakkinda da bir

farkindalik yaratir ve bunun karsiliginda c¢alisanlarin misyon ve vizyon
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dogrultusunda oOrgiitiin ¢ikarlarin1 kendi anlik c¢ikarlarinin Oniine koymalarini

saglarlar (Yammarino, Spangler ve Bass, 1993: 85).
c. Entelektiiel tesvik

Dontistimceii liderligin ticlincii bileseni ‘entelektiiel tesvik’tir. Astlarini entelektiiel
anlamda tegvik eden liderler sorunlara farkli bakis yollarini gosterebilirler, sorunlar
¢oziilecek zorluklar olarak gérmeyi 6gretmeye ve rasyonel ¢oziimleri vurgulamaya
cabalarlar (Bass, 1990: 21). Doniisiimcii liderler, statiikoyu koruyan bir kiiltiirden
¢ok, yaratici bir degisim ve biiylime kiiltiirinii beslerler (Bass ve Avolio, 1993: 113).
Entelektiiel tesvik yoluyla varsayimlar sorgulanir, statiiko zorlanir ve organizasyonun

misyonuna ulagmay1 saglayacak yeni yontemler aragtirilir.

Doniistimcii lider, entelektiiel tesvik yoluyla astlarinin, kendi diisiincelerinin, hayal
gli¢lerinin, inang ve degerlerinin farkina varmalarini da saglar (Yammarino, Spangler
ve Bass, 1993: 85). Entelektiiel tesvik, takipgilerin varsayimlarini, genellemelerini ve
basmakalip diislincelerini sorgulamayr ve mevcut performansi iyilestirmenin

yollarini aramalar1 konusunda onlari tesvik etmeyi de igerir (Antonakis, 2012: 267).
d. Bireysellestirilmis ilgi

Bir liderin astlariyla bire bir ilgilenmesi, kisilere diizenli geri bildirim vermesi,
bireyin mevcut ihtiyaglarim1 Orgiitin  misyonu ile iliskilendirmesi astlarinin
potansiyellerinin tamamina ulagmalarini saglamada belirgin bir sekilde katk:
saglamaktadir (Bass, 1990; Yammarino, Spangler ve Bass, 1993). Doniisiimcii
liderler calisanlarina bireysellestirilmis ilgi gosterir yani c¢alisanlar arasindaki
farkliliklara dikkat ederek ekipteki her bir bireyle ayr1 ayr ilgilenirler. Biliyiime ve
gelisme i¢in yardima ihtiyaci olan caliganlara mentorluk yaparlar, onlara tavsiyeler
verirler. Bireysel bazda verdikleri gorevler ve yaptiklari mentorluk ile ¢alisanlarin
ihtiya¢ ve yeteneklerini daha yiiksek seviyelere ¢ikarirlar (Yammarino, Spangler ve
Bass, 1993: 85).
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C. KiSILIiK VE BES FAKTOR KiSILiK MODELI

1. Kisilik Kavrami ve Bes Faktor Kisilik Kuraminin Tarihsel Gelisimi

Psikolojinin 6nemli ¢alisma alanlarindan biri olan kisilik psikolojisi, kisiye 0zgii
duygu, diisiince ve davraniglari inceleyerek bireyi digerlerinden ayiran farkliliklar:
ortaya koymay1 hedeflemektedir. Genel anlamda bireysel farkliliklar1 ifade
edebilmek icin kullanilan “kisilik” kavrami i¢in diinya {lizerindeki tiim psikologlarin
tizerinde anlastig1 tek bir tanim bulunmamaktadir. 1920°li yillarda literatiirdeki tiim
kisilik tanimlar {izerinde arastirma yapan Allport’a gore insanlar, zihinsel siirecleri
veya kisilerin gozlem veya ¢ikarim yoluyla belirlenebilen egilimlerini isimlendirme
arzusu duyarlar ve doneme 6zgii standartlar ve donemin ilgi géren konular1 1s181inda
insan Ozelliklerini karakterize etme egilimindedirler (Allport ve Odbert, 1936: 1-2).
Allport’un ortaya koydugu tanima gore kisilik, “bireyin kendine 6zgii diisiince ve
davranigin1 belirleyen psikofiziksel sistemlerinin dinamik orgiitlenmesi”dir (Allport
1961°den aktaran Inan¢ ve Yerlikaya, 2016: 247). Kisiligi “dinamik giicii olan
bitmemis yap1” olarak da ifade eden Allport bu tanimiyla kisiligi, belirli bir
tamamlanma yoniine dogru egilim gosteren ve gelismeye devam eden bir yap1 olarak
ifade etmektedir (Allport, 1955: 91). Psikofiziksel sozciigii ile ise kisiligin hem
psikolojik hem de fiziksel yonlerinin 6nemi vurgulanmakta yani kisinin sadece
disaridan gozlemlenebilen davranislarindan ibaret olmadigi, kisiligin davranislarin

ardindaki diisiinceleri de igerdigi ifade edilmektedir.

Ciiceloglu’na (1990) gore kisilik, bireyin i¢ ve dis cevresiyle kurdugu, diger
bireylerden ayirt edici, tutarli ve yapilagmis bir iliski bi¢imidir. Bir insanin kisiligi
hakkinda yorum yaparken o insanin belirli durumlarda sik sergiledigi davranislar
baz alinz ve bu davranislarimi kisiliginin bir pargasi olarak yorumlariz. Kisilik
taniminda yer alan tutarlilik ifadesi ile o kisinin benzer durumlarda davranislarinin
pek degismedigi vurgulanmaktadir (Inang ve Yerlikaya, 2016: 3). Yapilasmis
kavramiyla da kisiligin ¢ok sayida birimlerden olusan bir sistem oldugunu, sistemin
her biriminin de birbirleriyle baglantili ve uyumlu oldugunu anlariz (Ciiceloglu,
1990: 405).

Giinliik dilde ¢ok farkli sekillerde kullanilmakta olan kisiligi agiklamak igin
literatiirde cesitli yaklasimlar bulunmaktadir. Ik olarak Allport tarafindan ortaya
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atilmis olan ayirict Ozellik yaklagimi ile kisilik Ozellikleri siniflandirilmaya ve
Olgiilmeye calisilmistir. Allport bu yaklasim ile bireyin kisiligini olusturan
ozelliklerin kendine 6zgii, benzersiz bilesimini belirmenin miimkiin oldugunu 6ne
siirmiistiir (Inang ve Yerlikaya, 2016: 241). Ayric1 ézellik, bir bireyin belirli bir
kisilik 6zelligini ne dl¢lide sergiledigine bagli olarak kisiyi siiflandiran bir kisilik
boyutudur (Inang ve Yerlikaya, 2016: 251).

Webster Yeni Uluslaras1 Ingilizce Sézliik 1925 yili baskisinda yer alan yaklasik
400.000 farkli terim veya tliremis sozcik tlizerinde calisan ve teorik amaglar
dogrultusunda kisilik 6zelliklerine dair 17.953 kelimeden olusan bir liste hazirlayan
Allport ve Odbert’a (1936) gore listedeki her bir terim bir sekilde bir tiir insan
davranigini nitelendirmektedir ve sagduyuya dayali bir gdzlemin kaydidir. Insan
davraniglarin1 simgeleyen bu kadar ¢ok sayida 6zellik isminin olmasinin, insan
dogas1 hakkindaki ortak goriislerin tasfiye edilmesini ve kodlanmasini amag edinen
bilim i¢in gergcek bir sorun teskil ettigini diisiinen Allport ve Odbert, 6zellik
isimlerine dair bu caligmalar1 ile psikologlarin kisiligi sistematik bir sekilde
inceleyebilmelerine katkida bulunmak istemislerdir (Allport ve Odbert, 1936: vi).

Ozellik isimleri sdzliigiiniin olusturulmasinda etkili olan bir diger etmen de doneme
0zgl standartlar ve donemin ilgi goéren konularidir. Ciinkili ayiric1 6zellik isimleri
caglar boyunca degismeyen insan egilimlerine karsilik gelen tek anlamli semboller
degillerdir, degisime tabidirler ve zaman gectikge ve nesiller ilerledikge 6zellik
isimlerinde degisiklikler meydana gelir (Allport ve Odbert, 1936: 3).

Allport ve Odbert’in (1936) sozliikk ¢alismasi, kisilik tizerinde ¢alisan arastirmacilara
151k tutmus ve bu alandaki caligmalarin deneysel ve kavramsal temellerini atmistir.
Harward Universitesi’nde Allport ve Murray ile kisilik iizerinde calismalar
yiriitirken ~ faktor analizinin  kisilik  arastirmalarinda  etkili bir  sekilde
kullanilabilecegini 6ne siiren Raymond Cattell, yaklasik otuz y1l boyunca bu konuyla
ilgili ¢alismalar yiiritmiis ve faktor analizini kullanarak temel kisilik 6zelliklerini
kesfetmeye calismistir (Inang ve Yerlikaya, 2016: 262). Suyun hidrojen ve oksijen
elementlerinin bir kombinasyonu olmasi gibi yaraticilik, fedakarlik veya liderlik
becerileri vb. insan Ozelliklerinin ayirt edici temel kisilik 6zellikleri ile tahmin
edilebilecegine inanan Cattell, yasamu siiresince sahit oldugu ilham verici teknolojik

gelismelerin de etkisiyle bilimsel yontemleri insan kisiliginin kesfedilmemis
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alanlarina uygulamak ve kisiligin temel unsurlarini ortaya ¢ikarmak istemistir

(Cattell ve Mead, 2008: 136).

Baz aldigi Allport ve Odbert’in listesi ¢ok uzun oldugu ig¢in yaklasik 4.500
kelimeden olusan bir alt liste ile calismalarina baslayan Cattell (1945), faktor
analizinin tim faktorleri kapsama garantisini veremeyecegi fikrinden yola ¢ikarak
kisilik ozelliklerin ¢cogunu igerip kisiligin temel perspektifini ortaya koyan ve en
fazla sayida ozelligin dagilimimi temsil eden alt kiimelerle ¢alismistir. Defalarca
yineledigi faktor analizleri sonucunda da Cattell, kisiligin evrensel boyutlar
oldugunu diislindiigii 16 temel ayirici 6zellik ortaya koymustur. Cattell’in 16 Kisilik
Faktorii Cizelge 3’te gosterilmektedir.

Cattell’in 16 Kisilik Faktorii Envanteri’nde yer alan bu boyutlar iki kutupludur yani
kisi bu iki ug¢ arasinda bir noktada yer alir. Ayrica ayirict 6zelliklerin listedeki siralari
davranis1 yordamadaki giigleri ile orantilidir (Inang ve Yerlikaya, 2016: 266). Yani
bir insanin davraniglarindan yola c¢ikarak kisiligi hakkinda tahminde bulunmaya
calistigimizda ayirici 6zellik listesinin ilk sirasinda yer alan 6zellik kisiyi tarif etmek
icin kullanilacak en giiclii ozelliktir ve liste ilerledik¢e Ozelliklerin davranist

yordamadaki 6nemi de nispeten azalmaktadir.

Cattell, basindan beri ¢cok katmanli, hiyerarsik bir kisilik yapisi ileri siirmiistiir; ikinci
dereceden global o6lgekler kisiligi daha genis ve kavramsal diizeyde agiklarken daha
kesin olan birincil faktdrler her bir insani egsiz kilan ince ayritilart ve niianslari
ortaya koymaktadir ve ger¢ek davranisi yordamada daha giiglidiir (Cattell ve Mead,
2008: 135). ikinci dereceden global dlgekler birincil faktdrlerin faktdr analizinden
ortaya ¢ikmistir ve her biri daha spesifik olan dort veya bes adet birincil 6zellikten
meydana gelmektedir (Cattell ve Schuerger, 2003: 29).
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Cizelge 3 Cattell’in 16 Kisilik Faktorii

Yiiksek Puan Birincil Olcekler ve Harf Diisiik Puan

Sembolleri

cana yakim, sevgi dolu, ilgili, A uzak, igine kapanik, ilgisiz,

digerlerine kars1 6zenli ICTENLIK mesafeli

soyut diigiinebilen, zeki, hizh B somut diisiinen, daha disik

dgrenen AKIL YORUTME zihinsel kapasite

duygusal agidan kararli, olgun, C tepkisel, duygulardan kolay

uyum saglayabilen DUYGUSAL KARARLILIK | etkilenen

baskin, atilgan, iddiali E uysal, isbirlik¢i, ¢atigmadan
BASKINLIK kagian

neseli, hevesli, dogal davranan F ciddi, agirbagli, ihtiyath
CANLILIK

kurallara bagli, vazifesinas G kural tanimaz, ¢ikarct

KURALLARA BAGLILIK

sosyal acidan cesur, gozii pek, H utangag, c¢ekingen, tehlikeye

vurdumduymaz SOSYAL CESARET duyarli

hassas, zevk sahibi, alingan | sert, objektif, duygusuz
HASSASLIK

ihtiyatli, siipheci, tedbirli L baskalarina giivenen,

IHTIYATLILIK siiphelenmeyen, kabul edici

dalgin, hayal giici kuvvetli, M pratik, gercekei, ayaklari yere

fikir odakli DALGINLIK basan

yalniz, ketum, kendisini N dobra, dogal davranan,

agmayan MAHREMIYET yapmaciksiz

endiseli, evhamli, kendinden @] endisesiz, kendinden emin,

siiphe eden ENDISE kayitsiz, rahat

degisime acik, deneyimleyen Q1 geleneksel, alisildik olana bagli

DEGIiSIKLiGE ACIKLIK

bireysel, kendine giivenen, Q2 gruba bagli, katilimc, takipgi

miinzevi KENDINE YETME

miikemmeliyetgi, diizenli, Q3 titiz olmayan, esnek,

disiplinli MUKEMMELIYETCILIK | diizensizligi tolere eden

gergin, yiksek enerji, gidi- Q4 rahat, sakin, durgun, sabirlt

lenmis GERGINLIK

Global (i}(inci
dereceden) Olcekler

disadoniik, sosyal  agidan DISADONUKLUK icedoniik, sosyal acidan
katilimet cekingen

yiiksek endise, zihinsel ENDIiSE NOROTIKLIiK diisiik endise, zihinsel
huzursuzluk huzurluluk

inatgr, kati tutumlu, sabit, DIKBASLILIK kavraysly, agik fikirli, sezgisel
empatik olmayan

bagimsiz, ikna edici, bildigini BAGIMSIZLIK uyumlu, wuzlasmaci, sadece
okuyan kendisini diisiinmeyen
6zdenetimli, diirtiileri OZ-DENETIM kontrolsiiz, diirtiilerin pesinden
dizginleyen giden

Kaynak: S.R. Conn ve M.L. Rieke’den (1994) uyarlayan Cattell & Mead, 2008
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Insan davraniglarim1 yordama ve kisiligi inceleme ¢alismalarinda Cattell gibi faktor
analizinden faydalanan ancak psikometrik argiimanlarin kisiligin yapisint inceleme
ve nihai karar1 ortaya koymada tek basina yeterli olmadiklarin1 savunan Eysenck
(1992), 6znellik ve yanlis yorumlama problemlerinin 6niine ge¢gmek igin teorik bir
baglam ortaya koyulmas1 gerektigini 6ne slirmiistiir. Eysenck’in tanimiyla kisilik, bir
kisinin karakterinin, mizacinin, aklinin ve viicut yapisinin hemen hemen sabit ve
kalic1 bir orgiitlenmesidir ve kisinin g¢evresine nasil uyum saglayacagimi belirler
(Eysenck, 2013: 2). Biyolojik temelli bir yaklasim ortaya koyan Eysenck, ii¢ temel
kisilik oOzelligi olarak ‘“disadoniikliik”, “ndrotiklik” ve “psikotisizm” boyutlarini
belirlemistir (Eysenck, 1981: 6). Bu kisilik boyutlar1 iki kutupludurlar ve kiginin iki
uc arasinda bulundugu noktaya gore kisilik boyutunun altindaki davranislari
sergileme egilimini ifade etmektedirler. Ayn1 zamanda Eysenck’e (1992) gore
kisiligin 6geleri en altta basit 6zellikler, ortada biraz daha karmasik yapilar ve en

iistte ana boyutlar olmak iizere hiyerarsik bir diizendedir.

Eysenck’in yaklagimindaki ilk boyut olan disadoniikliikk temel olarak sosyallik,
giriskenlik, cana yakinlik, konuskanlik, uyumluluk, canlilik, liderlik ve aktiflik gibi
ozelliklerle ifade edilmektedir (Inang ve Yerlikaya, 2016: 276). ikinci temel kisilik
boyutu olan norotiklik, norotik bir rahatsizlia isaret etmemektedir. Norotiklik
diizeyi yiiksek olan insanlar kararsiz, huzursuz, kaygili, alingan, duygusal davranma
egiliminde olan, ¢abucak {iziilen ya da dtkelenen, kiiclik sorunlar karsisinda bile asir
duygusal tepkiler veren ve tekrar normale donmekte giicliik yasayan kimselerdir.
Norotiklik diizeyi diisiik insanlar ise belirli bir duygusal kararliliga sahiptirler ve ¢ok
fazla duygusal inis cikiglar yasamazlar (Inang ve Yerlikaya, 2016: 278). Eysenck’in
kuramina en son ekledigi kisilik boyutu olan psikotiSizm boyutunda yiiksek puan
alanlar ise ben-merkezci, dirtiisel ve digerlerine karsi isyankar bir yapidadirlar.
Psikotisizm diizeyi diisiik insanlar ise yardimsever, empatik, is birligine yatkin, uysal

ve geleneksel kisilerdir (Inang ve Yerlikaya, 2016: 281).

Cattell’in 6ncii caligmalar1 ve gorece kisa bir degisken listesinin bulunurlugu diger
aragtirmacilart da kisilik ozelliklerinin boyut yapisimi incelemeye tesvik etmistir.
Kisilik 6zelliklerini siniflandirmak i¢in bir¢ok farkli aragtirmaci farkli enstriimanlar,
etiketler ve kavramsallagtirmalar kullanmustir. Literatiirde “Biiyiik Besli” olarak
bilinen boyutlarin kesfi ve belirlenmesinde Fiske (1949), Tupes ve Christal (1961),
Norman (1963), Borgatta (1964), Digman ve Takemoto-Chock (1981) ve Goldberg
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(1981) vb. birden fazla arastirmaci rol oynamistir (John ve Srivastava, 1999: 6-7).
Onlarca yillik ¢aligmalardan sonra arastirmacilar kisilik ozelliklerinin genel bir
siniflandirmasi1 olarak “Biiyiik Besli” kisilik boyutlar1 {izerinde bir anlagmaya
varmaya yaklagmislardir (John ve Srivastava, 1999: 2). Bu boyutlar, insanlarin
birbirlerini tarif etmek i¢in kullandiklar1 dogal dil terimlerinin analizlerinden elde
edilmistir, kesin bir teorik perspektifi ise temsil etmemektedir. ilk olarak Goldberg’in
(1981) calismalarinda rastlanan “Biiyiik Besli” ifadesi ise ger¢ek biiytikliiklerini
yansitmak i¢in degil, bu faktorlerin her birinin son derece genis oldugunu
vurgulamak i¢in segilen bir baglik olarak ifade edilmektedir (John ve Srivastava,
1999: 7).

Kisiligin temel unsurlar iizerine yapilan ¢alismalar McCrae ve Costa’nin (1987)
caligmalari ile ise farkli bir noktaya gelmistir. Temel yapisal unsurlar1 kesfetme
amaciyla yapilan cesitli calismalarda kullanilan degisken se¢imlerinin mantikli bir
gerekee sunulmadan keyfi olabildigini elestiren McCrae ve Costa, Ozellikler
kapsamli bir siniflandirma dahilinde secilmezlerse, iyi tanimlanmis ve anlaml
ozelliklerle yiiriitiilen caligmalarin dahi giivenilir olmayacagini ileri stirmiislerdir

(McCrae ve Costa, 1987: 81).

Kisiligi incelerken faktor analizini kullanan bu iki arastirmaci ilk olarak, norotiklik
(N), disadoniikliik (E) ve gelisime agiklik (O) olmak iizere {i¢ ana boyutu 6lgen 180
maddelik NEO (NEO-PI) envanterini gelistirmislerdir (McCrae ve Costa, 1987: 82).
NEO-PI envanterine uyumluluk (A) ve 6z disiplin (C) boyutlarinin eklenmesiyle ve
N, E ve O maddelerinin 10 adedinin revize edilmesiyle de Revize Edilmis NEO
Kisilik Envanteri (NEO-PI-R) gelistirilmistir (Costa & McCrae, 2008: 225).
Nihayetinde McCrae ve Costa’nin One siirdiikleri bes temel kisilik o6zelligi,
disadoniikliik (E), uyumluluk (A), 6z disiplin (C), norotiklik (N) ve gelisime agiklik
(O) ozellikleridir.

Bir faktor matrisi hem degiskenler ve faktorler hem de satir ve siitunlar igerdiginden,
anlam karmasas1 da yaratmamasi agisindan, siklikla kullanilan “biiyiik besli” yerine
“bes faktor modeli (BFM)” tanimlamasi daha agiklayici ve uygun olabilir (Costa ve
McCrae, 1992: 653). Baslangi¢ta yalnizca kisilik 6zelliklerinin siiflamasi olan bu
bes faktor zaman i¢inde Bes Faktor Kisilik Modeli olarak anilan bir kisilik kuramina

donmiistiir (Inang ve Yerlikaya, 2016: 287).
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Diger ayirict ozellik yaklagimlarinda oldugu gibi bu modele de kisiligi
tanimlayabilmek i¢in sadece bu faktorlerin yeterli olmayacagi yoniinde cesitli
elestiriler yapilmistir. McCrae ve John’a (1992) gore BFM’deki faktorler kisilik
tanimini1 ortaya koymamaktadir yani kisilik sadece bu faktorlerden olusmamaktadir
ancak bu faktorler ayirict Ozelliklerin en iist hiyerarsik seviyesini temsil
etmektedirler. Diger bir deyisle bireysel farkliliklar1 yeterli bir sekilde tarif
edebilmek i¢in en azindan BFM’de yer alan bu boyutlar gereklidir (McCrae ve John,
1992: 177).

2. Bes Faktor Kisilik Modeli ve Boyutlar:

Bes Faktor Kisilik Modeli, insan dogasinin 6ziinii bireysel farkliliklarda goren ayirici
ozellik teorisinin bir versiyonudur. Bir kisilik teorisinde olmasi gereken her seyi
karsilamamak ve kisilikle ilgili her seyi agiklamamakla birlikte BFM, istatistiki bir
yapidan ¢ok daha fazlasidir. Bes faktér modeli diger bulgularin {izerine insa
edilebilecegi temel bir bilgidir ve kisiligi agiklamak isteyen psikologlar i¢in faydali
bir baslangi¢ noktasidir (McCrae ve John, 1992: 207).

McCrae’nin bireysel farkliliklara dair siniflandirmas: Sekil 4’te gosterilmektedir. Bu
smiflandirmaya gore Bes Faktor Kisilik Teorisi’nde kullanilan degiskenler en genis
diizeyde psikolojik ve ekstra-psikolojik degiskenler olarak ikiye ayrilmaktadir.
Ekstra-psikolojik degiskenler, cinsiyet, yas, irk, saglik durumu, fiziksel 6zellikler ve
cekicilik, atletik beceri, mal varligi, sosyal durum, uyruk vb. degiskenleri
icermektedir. Bu tiir degiskenler psikolojik degil biyomedikal veya sosyokiiltiirel
degiskenlerdir (McCrae, 2010: 58). BFM faktorleri evrenseldir yani BFM faktorleri
biitiin cinsiyetler, rklar, farkli yas gruplar1 ve farkl kiiltiirler i¢in gegerlidir. Bu bes
faktoriin farkli bircok kiiltiirde bulunabilmesi insan dogasinin temel o6zellikleri
olmalarindan kaynaklanmaktadir. Bu 6zelliklerin mutlaka biyolojik tabanli olmalari
gerekmez clinkii insanlar ortak biyolojik temellerden ¢ok daha fazlasini paylasirlar,
ornegin hepsi soyut diisiinme yetenegine sahip birer sosyal varliktirlar; bes faktor,
sosyal bir ¢evrede bulunan insanlarin yasam deneyimlerine cevap verebilecekleri

alternatif yollar1 temsil edebilir. Ancak bes faktor dlglimleri kalitima dair kanitlar da
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Ekstra-psikolojik Psikolojik
Biyomedikal Kiiltiirel diger Adaptasyonlar Egilimler
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Yetenekler Yatkinliklar

R/

So6zel Matematik diger N E OAC ?

Sekil 4 Bireysel Farkliliklara Dair Bir Siniflandirma
Kaynak: McCrae, 2010

gosterdiginden kismen biyolojik temeller oldugu da diisiiniilebilir (Costa ve McCrae,
1992: 657-658).

Psikolojik kisisel farkliliklar, adaptasyonlar ve egilimler olarak iki alt bdliime
ayrilmaktadir. Adaptasyonlar, belirli bir yer ve zamanda edinilen somut, baglamsal
ozelliklerdir. Satrancta uzmanlagsmak, Tayland mutfagindan hoslanmak, 6grenim
goriilen okula sadakat bu tiir degiskenlerdendir. Adaptasyonlar ekstra-psikolojik
degiskenlerde oldugu gibi kisisel veya sosyal agcidan 6nemli olabilirler ve ¢ogunlukla
kisilik ozellikleri tarafindan sekillendirilmislerdir: Daha acik bireylerin yabanci

yemekleri denemesi daha muhtemeldir (McCrae, 2010: 58).

Egilimler, insan dogasinin bir pargasi olan ve bu sebeple tiim kiiltiirlerde ve ailelerde
bulunan daha temel, soyut yasam bic¢imlerini ifade eder. Geleneksel olarak
yetenekler ve yatkinliklar olarak ikiye ayrilmislardir. Yatkinliklar kendi aralarinda,
yaygin olan ayiric1 6zellikler daha {ist bir seviyede, daha az goriinen ve spesifik olan
ayirici Ozellikler daha alt seviyede olacak sekilde hiyerarsik olarak diizenlenmislerdir

(McCrae, 2010: 58-59).
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Ayirict Ozellikler, davranig kaliplarindan ¢ikarilabilecek siirekli egilimler olarak
tanimlanirlar; bu sebeple uzun siireler boyunca istikrarli olmali ve farkli gozlemciler
tarafindan benzer sekilde degerlendirilmelidirler. Bu kriterlere uymalar1 ve ayrica
gecerli, giivenilir ve kullanilabilir olmalar1 bakimindan disadoniikliik (E), uyumluluk
(A), 6z disiplin (C), norotiklik (N) ve gelisime agiklik (O) 6zelliklerinin tamami
gercek ayirict 6zelliklerdir (Costa & McCrae, 1992: 655). Bu bes faktore eklenmesi
gereken ilave faktorler olup olmadigi sorusu Sekil 4’te yer alan soru isareti ile ayrica

belirtilmistir.

Ozetle Bes Faktor Kisilik Teorisine gore kisilik biyolojik ve sosyo-kiiltiirel girdiler
arasinda yer alan bir sistemdir ve ana bilesenleri temel egilimler (6zellikle de BFM)
ve karakteristik adaptasyonlardir (aliskanliklar, tutumlar, roller vb.). Kisiligin isleyisi
esas olarak iki silire¢ araciligiyla gergeklesir: (a) zaman iginde, ayirict ozellikler
karakteristik adaptasyonu saglamak icin c¢evre ile etkilesime girerler ve (b) herhangi
bir anda, karakteristik adaptasyonlar davranis ve deneyimleri olusturmak tizere ¢evre
ile etkilesime girerler. Ornegin, disadéniik bir kisi (a) sosyal temaslarmi artirmak igin
internet teknolojilerini kullanmay1 6grenebilir; bunu bir kere dgrendikten sonra da
(b) kisilerle mesajlasmak ve internette yazilar yazmak igin bu becerileri kullanir
(McCrae, 2010: 60-61).

BFM faktorleri iki kutupludurlar. BFM’de yer alan faktorler ve kisilerin boyut
skalasinda diisiik veya yiiksek puan almalarma gore kisilik Ozellikleri asagidaki
gibidir.

a. Disadoniikliik

Disadoniikliik, NEO-PI-R’da alt1 6zellik veya yon ile degerlendirilmektedir: igtenlik,
giriskenlik, kendini hissettirme, aktif olma, heyecan arama ve pozitif duygular (Costa
ve McCrae, 2008: 242).

Eysenck’in yaklasimindaki ilk boyut olan disadoniikliik boyutu ile benzerlik gosteren
disadoniikliik faktoriinde yiiksek puan alan bireyler eglenceyi seven, sosyal, sevecen,
arkadas canlis1 ve konugkan kisilerdir. Bu tiir bireyler aktif olmayi1 severler, yiliksek
enerjilidirler, giiglii ve baskin goriiniirler ve neseli ve iyimser olma egilimindedirler.
Heyecan, uyarilma ve macera onlara ¢ok cekici gelir ve sik sik giliclii nese ve
mutluluk duygular1 yasarlar. Partileri severler ve grup lideri olabilirler. Disadontikliik

faktoriinde diisitk puan alan bireyler ise sessiz, i¢edoniik, c¢ekingen, utanga¢ ve
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sessizdirler (McCrae ve Costa, 1987; McCrae ve John, 1992; Costa ve McCrae,
2008).

b. Nérotiklik

Norotiklik sozctigliniin psikiyatrik bir rahatsizlikla eslestirilmemesi igin sinirlilik
kelimesinin de kullanilabilecegini ifade eden McCrae ve John’a gore norotiklik,
sikintty1 ifade etme egilimindeki ve bu egilimin sonucu olarak ortaya ¢ikan biligsel
ve davranigsal modellerdeki bireysel farkliliklar: ifade etmektedir (McCrae ve John,
1992: 195).

Norotiklik, NEO-PI-R’da alt1 6zellik veya yon ile degerlendirilmektedir: Kaygililik,
diismanca tutum, depresyon, kendi halini ¢ok diisiinme, diirtiisellik ve Kkirilganlik
(Costa ve McCrae, 2008: 242).

Norotiklik boyutunda yiiksek puan alan bireyler tekrarlayan gerginlik, depresyon,
hayal kiriklig1 ve sucluluk hissederler ve bu durum siklikla irrasyonel diisiince, diisiik
0z giiven, diirtii ve istek kontroliinde zayiflik, somatik sikayetler ve etkisiz basa
cikma stratejileri ile iliskilendirilir. Bu bireylerin orta diizeyde olumsuz duygu ve ara
sira psikolojik sikintt donemleri yasamalari muhtemeldir. Biraz hassas ve
karamsardirlar ve muhtemelen hayatlarinin g¢esitli yonlerinden memnun degildirler.
Genellikle sinirli olan bu insanlar i¢in diger insanlarla 6zellikle de yabanci insanlarla
muhatap olurken utangaglik ve ¢ekingenlik duymalart bir problem teskil eder. Bu tiir
bireylerin arkadaslar1 ve komsulari, onlar1 endiseli veya ortalama bir insana kiyasla
fazla duygusal olarak nitelendirebilirler. Norotiklik boyutunda diisiik puan alan
bireyler ise duygusal yonden daha istikrarli, sakin, rahat ve sogukkanlidirlar (McCrae
ve John, 1992; Costa ve McCrae, 2008).

Diirtiiler dogrultusunda hareket etmek de norotiklik faktoriinlin belirleyicilerinden
biridir ve asir1 yemek yeme veya icki igme, sigara igme gibi diirtiisel davranislar da

norotikligin bir yoniinii olusturmaktadir (McCrae ve Costa, 1987: 86-87).
¢. Uyumluluk

Disadoniikliik veya norotiklik kadar asina olmayan uyumluluk boyutu genis bir
boyuttur ve insanlar1 uysallik ve muhaliflik arasinda siiflandirir (McCrae ve Costa,
1987: 88).
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Uyumluluk, NEO-PI-R’da alt1 6zellik veya yon ile degerlendirilmektedir: Giiven,
acik sozliliik, 6zgecilik, uyum saglama, tevazu ve yumusak bashilik (Costa ve
McCrae, 2008: 242). Uyumluluk boyutunda diisiikk puan alan bireyler diger insanlara
stirekli karsi1 ¢ikarlar, siiphecidirler, soguk ve anlayissizdirlar, isbirlik¢i degildirler ve
inatgidirlar. Bu bireyler baskalarina karsi kaba olma egilimindedirler. Duygusal
acidan kati olabilirler. Is birligi yerine rekabeti tercih ederler ve gerektiginde
goriisleri ugruna kavga etmeye hazirdirlar. Insanlar bu tiir bireyleri elestirel,
yonlendirici veya bencil olarak nitelendirebilirler. Uyumluluk boyutunda yiiksek
puan alan bireyler ise verici ve isbirlik¢idirler. Tim boyutlarda oldugu gibi
uyumluluk boyutunun da en u¢ noktalar1 giinliik yasamda uyumsuz davranislara
sirayet edebilir, 6yle ki uyumluluk boyutunun en yiiksek puanlarini alan bireyler
bagimli ve saksakei olabilirler (McCrae ve Costa, 1987; Costa ve McCrae, 2008).

d. Oz disiplin
Oz disiplin, NEO-PI-R’da alt1 ézellik veya yon ile degerlendirilmektedir: Yeterlilik,

diizenlilik, sorumluluk alma, basar1 arayisi, disiplinli olma ve ihtiyatli olma (Costa ve
McCrae, 2008: 242).

Oz disiplin boyutu insanlarmn ne kadar diizenli, disiplinli, organize ve basari
yonelimli oldugu ile iliskilidir. Oz disiplin boyutunda yiiksek puan alan bireyler
caligkan, hirsli, enerjik ve azimli insanlardir. Amaglilik, O6zenlilik, plan ve
programlara baglilik da 6z disiplini yiiksek insanlarin dzelliklerindendir. Oz disiplini
diisiik olan bireyler ise kontrolsiiz, yonsiiz veya tembel degildirler ancak disiplin
veya enerji eksikligi nedeniyle kendi standartlarin1 yasayamiyor olabilirler. Bu tiir
bireyler sorumluluklar1 ve yiikiimliiliikkleri konusunda rahat bir tutum sergilerler,
zevk almay1 isten daha Onemli bulurlar. Basari ihtiyaglar1 oldukga diisiiktiir ve
zamanlarin1 iyl organize etmeme egilimindedirler. Bazen tiim sonuglarim
diisinmeden hareket ederler. Gorev ¢ok zor hale geldiginde isi birakma
egilimindedirler. Insanlar bu tiir bireyleri giivenilmez ve dikkatsiz olarak

nitelendirebilirler (McCrae ve Costa, 1987; Costa ve McCrae, 2008).
e. Gelisime acikhik

Gelisime aciklik, NEO-PI-R’da alt1 6zellik veya yon ile degerlendirilmektedir:
Fanteziye, estetik zevklere, duygulara, eylemlere, fikirlere ve degerlere agik olma
(Costa ve McCrae, 2008: 242). Bu alt1 yon, tek bir faktorii tanimlamak igin birlesmis
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olsa da higbiri birbirinin yerine kullanilamaz. Insanlar, acik veya kapali olduklar:
deneyimin belirli yonlerinde birbirlerinden farklilik gosterirler (McCrae ve

Greenberg, 2014: 223).

Gelisime agiklik boyutunun birgok yonii tek bir sifatla kolay bir sekilde ifade
edilememektedir. McCrae ve Costa tarafindan 6nerilen gelisime aciklik boyutu en iyi
bi¢imde, 6zgiin, yaratici, genis ilgi alanlar1 ve gozii pek olma terimleri ile karakterize
edilebilir. Yaraticilik ve entelektiiel ilginin yaninda duygularin farkinda olma, estetik
duyarlilik, geleneksel olmama, degisik ve yeni seyler deneyimleme ihtiyact da genis
bir konsept olan gelisime aciklik boyutunun altinda degerlendirilmektedir. Duygular,
fanteziler ve degerler de kisilerin daha az ya da daha ¢ok agik olabilecekleri
deneyimlerdendir (McCrae ve Costa, 1987; McCrae ve John, 1992).

Gelisime agiklik boyutunda yiiksek puan alan bireyler yeniliklerden ve ¢esitlilikten
hoslanirlar. Kendi duygularina kars1 duyarlidirlar ve digerlerinin duygularinin farkina
varmada ortalamanin iizerinde bir yetenekleri vardir. Duygular1 ve duygusal tepkileri
cesitlidir. Yeni ve farkli aktivitelerden hoslanirlar. Hayal giicleri, sanattaki ve
dogadaki giizelliklere deger verme yonleri kuvvetlidir. Yeni fikirleri ve degerleri
degerlendirmeye isteklidirler ve kendi fikirleri anlaminda da geleneksel
olmayabilirler. Bu bireyler bir seyler yapmanin yeni yollarint kolayca benimserler,
entelektiie]l ilgi alanlar1 genistir ve sosyal ve politik anlamda liberal olma
egilimindedirler. Insanlar bu tiir bireyleri orijinal ve merakli olarak nitelendirebilirler

(Costa ve McCrae, 2008; McCrae ve Greenberg, 2014).

Gelisime aciklik boyutunda diisilk puan alan bireylerin, asina olduklar1 seylerde
kendilerini daha rahat hissetmelerinden 6tiirii yeni seyleri deneyimleme giidiileri cok
az olabilir. Bu yiizden de yaratic1 olma adina diisiik bir motivasyona sahip olabilirler
(McCrae, 1987: 1259). Muazzam zihinsel yetenekleri olup az merakli olan ve
geleneksel davranislarla ¢ok daha rahat eden bir bireyin sanata ve bilime devrim

niteliginde katkilarinin olmasi pek olasi degildir (McCrae ve Greenberg, 2014: 224).

Ne aciklik ne de kapalilik zihinsel saglik ya da mutluluk ile ilgilidir, ikisi i¢in de iyi
veya kotii gibi bir degerlendirme yapilamaz. Agiklik ve kapalilik kavramlar1 insanin

diinyaya yaklasim tarz ile ilgilidir (McCrae ve Greenberg, 2014: 223).

Bu faktor icin yapilmasi gereken en 6nemli ayrim gelisime agiklik ve zeka arasinda

yapilmalidir. Gelisime agik insanlarin kendileri ve digerleri tarafindan kismen daha
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zeki olarak goriilmeleri egilimi s6z konusudur ancak BFM’de yer alan gelisime
aciklik boyutunun zeka ile karistirllmamasi gerekmektedir. Zeka, kisiyi gelisime agik
olmaya yatkinlastirabilir veya gelisime aciklik zeka gelisimine yardimci olabilir
ancak bu iki kavram bireysel farkliliklar a¢isindan iki farkli boyut olarak
yorumlanmalidir (McCrae ve Costa, 1987: 87-88).
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I11. CALISMANIN YONTEMI

A. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma evrenini, Istanbul’da, bankacilik/finans, bilisim/teknoloji, otomotiv,
yapl/ingaat Vb. gesitli alanlarda faaliyet gosteren orta ve bilylik c¢apli isletmeler

olusturmaktadir.

Arastirma icin kolayda orneklem yontemi secilmis ve calismanin Orneklemi bu

isletmelerde calisan ve arastirmaya goniillii olarak katilan 252 kisiden olugmustur.

B. Veri Toplama Aragclar

Arastirmanin amacina yonelik olarak elde edilmek istenen verilerin toplanmasinda
anket teknigi uygulanmig olup anket, Etik Kurul Onaymna (Bkz. Ek-1) istinaden
internet tabanli bir anket uygulamasinda olusturulmus ve katilimcilara elektronik
posta araciligr ile iletilmistir. Katilimcilar elektronik posta i¢inde yer alan linki
tiklayarak ¢evrimici anket adresine erigsmis, sorulari cevaplamis ve cevaplar anlik
olarak arastirmacinin sonu¢ paneline islenmistir. Bu adresten toplu olarak alinan

anket sonugclari istatistik analizleri i¢in ham veri olarak kullanilmistir.

Kullanilan anket formu; demografik bilgilerin soruldugu ilk boliim ve 3 dlcege ait
5°1i Likert tipi sorularin yer aldig1 ikinci boliimden olusmaktadir (Bknz. Ek-2 Anket
Formu). lgili anket formunda yer alan demografik bilgiler ve dlgiim araglarmna

iliskin detaylara asagida yer verilmistir.

Istatistiksel analizler i¢in SPSS 24.0 programi kullanilmis, calisma verileri
degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel metotlarin (ortalama, standart sapma,
medyan, frekans, oran, minimum, maksimum) yani sira, calismada kullanilan
degiskenler arasindaki iliskileri incelemek amaciyla Pearson korelasyon katsayisi
kullanilmistir. Modelde diizenleyici rolii 6lgmek icin Hayes (2013) tarafindan
gelistirilmis olan PROCESS makrosu kullanilmigtir. Anlamlilik p<0,01 ve p<0,05

diizeylerinde degerlendirilmistir.
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Etkilesim degiskeni ve bagimli degisken arasindaki iliskinin istatistiksel olarak
anlamli ¢ikmasi iizerine basit egim analizi yapilmis ve ortaya c¢ikan iligkiler de
grafiksel olarak gosterilmistir. Basit egim analizi ve iliskilerin grafiksel gosteriminde
Hayes (2013) tarafindan olusturulan ve en kiigclik kareler yontemini kullanan
PROCESS makrosundan yararlanilmistir. Aract ve diizenleyici role sahip oldugu
diisiiniilen ¢esitli modellerin sinanmasinda kullanilabilen bu makro araciligiyla
yaklasik 76 farkli modelin sinamasi yapilabilmektedir (Hayes 2013; Hayes, Montoya
ve Rockwood, 2017). Bu galisma kapsaminda hipotezlerin sinanmasinda makroda
tanimli1 Model 1 kullanilmigtir. Model 1’e iliskin simgesel ve istatistiksel model Sekil

5’te gortilmektedir (Hayes, 2013).

Sekil 5 Simgesel Model

PROCESS makrosunda tanimli Istatistiksel Model 1 (Hayes, Montoya ve Rockwood,
2017)

1. Demografik Bilgi Formu

Bu formda katilimcilara; cinsiyet, yas, egitim diizeyi, ¢alistiklar1 sektor, toplam is
deneyimi siiresi, mevcut igyerlerindeki ¢caligsma siiresi Ve mevcut isyerlerinde yonetici

pozisyonunda olup olmadiklar1 sorulmustur.

2. Psikolojik Sermaye Ol¢egi

Arastirmaya katilan kisilerin psikolojik sermaye diizeylerinin 6l¢iimii i¢in; Luthans
ve arkadaslar1 (2007) tarafindan gelistirilen ve Cetin ve Basim (2012) tarafindan
Tiirkge’ye uyarlanan Orgiitsel Psikolojik Sermaye Olgegi kullanilmistir.

Orijinal dlgekte; 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik olmak iizere 4 boyut
ve toplam 24 madde yer almaktadir. Psikolojik sermaye Olgeginde yer alan umut
kavramin1 6lgmek i¢in Snyder ve arkadaslari (1996)’nin umut Slgegi, dayaniklilik
icin Wagnild ve Young (1993)’lin dayaniklilik 6lcegi, iyimserlik ig¢in Scheier ve

Carver (1985) tarafindan gelistirilen ruhsal iyimserlik 6lgegi ve 6z yeterlilik icin
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Parker (1998) tarafindan gelistirilen yeterlilik dlcegi bir araya getirilmistir. Bu dort
farkli olgek ig¢inden uygun oldugu disiiniilen 24 madde seg¢ilmis ve psikolojik
sermaye Olgegi olusturulmustur.

Olgekteki dort alt boyut asagidaki maddelerle 6l¢iilmektedir:

e 3,415, 16,21 ve 23. sorular “Oz yeterlilik”
e 2.6,12,17,20 ve 24. sorular “Umut”

e 1% 9 11,14, 18 ve 19. sorular “lyimserlik”

e 5,7,8% 10,13 ve 22. sorular “Dayaniklilik”

(* isaretli maddeler ters puanlanmistir).

Bu boyutlara iliskin ifadeler anket formunda asagidaki gibi yer almistir:

Cizelge 4 Psikolojik Sermaye Boyutlar1 ve ifadeleri

Soru | Boyutlar ifadeler

1 Tyimserlik Bu igyerinde, isler asla benim istedigim sekilde yiirimez. ----- (ters madde) *

2 Umut Bu aralar kendim i¢in belirledigim is amaglarimi yerine getiriyorum.

3 Oz yeterlilik | Bir grup is arkadasima bir bilgi sunarken kendime giivenirim.

4 Oz yeterlilik | Calisma alanimda, hedefler/amaclar belirlemede kendime giivenirim.

5 Dayaniklilik gDeaI}éE iiliir;;:;lleri zorluklar yasadigim i¢in, isimdeki zor zamanlarin {istesinden

6 Umut Herhangi bir problemin ¢6ziimii i¢in birgok yol vardir.

7 Dayaniklilik Genellikle, isimdeki stresli durumlari sakin bir sekilde hallederim.

8 Dayaniklilik Eiérslsdﬁ] l;lé (jtz;slikle karsilastigimda, onu atlatma konusunda sikint1 yagtyorum. -

9 Tyimserlik Isimde benim igin belirsizlikler oldugunda, her zaman en iyisini isterim.

10 Dayaniklilik | Eger zorunda kalirsam, isimde kendi basima yeterim.

11 Iyimserlik Eger isimde bir seyler benim i¢in yanls gidecekse, o sekilde gider. - (ters madde)*

12 U Eger calisirken kendimi bir tikaniklik iginde bulursam, bundan kurtulmak igin

mut . o s

birgok yol diisiinebilirim.

13 Dayaniklilik | Isimde birgok seyi halledebilecegimi hissediyorum.

14 Tyimserlik Isimle ilgili seylerin daima iyi tarafini goriiriim.

15 Oz yeterlilik Yﬂénet?n.)in katildig1 toplantilarda kendi ¢aligma alanimi agiklarken kendime
giivenirim.

16 Oz yeterlilik | Uzun dénemli bir probleme ¢dziim bulmaya galisirken kendime giivenirim.

17 Umut Su anda, isimde kendimi ¢ok basarili goriiyorum.

18 Tyimserlik Isimle ilgili gelecekte basima ne gelecedi konusunda iyimserimdir.

19 Tyimserlik Isime “Her seyde bir hayir vardir” seklinde yaklagiyorum.

20 Umut Su anda is amaglarimi siki bir sekilde takip ediyorum.

21 Oz yeterlilik (g)ﬁr\g/:;liirziarlrsflonun stratejisi konusundaki tartigmalara katkida bulunmada kendime

22 Dayaniklilik | Isimdeki zorluklar1 genellikle bir sekilde hallederim.

23 Oz yeterlilik annizasyon disindaki k.isilerlf: (tefiz}rikgiler, tilketiciler vb.) problemleri tartismak
i¢in temas kurarken kendime giivenirim.

24 Umut Mevcut is amaglarima ulagmak i¢in birgok yol diisiinebilirim.
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Olgegin Tiirkge’ye cevirisi, giivenilirlik ve gecerlilik analizi Cetin ve Basim (2012)

tarafindan gerceklestirilmistir. Olgekte ¢eviri ve geri ¢eviri yontemi kullanilmustir.

Cizelge 5 Psikolojik Sermaye Olgegi KMO ve Barlett Test Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0,946
Chi-Square 3926,161
Df 276

Sig. <0.001

Cizelge 5’te goriildiigii iizere Psikolojik Sermaye Olgeginin uygulanabilirligi igin
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) vyeterlilik ol¢iimiine ve Barlett kiiresellik testine
bakilmistir. KMO 6l¢liimii 1’e ne kadar yakin ise eldeki veri grubuna faktor
analizinin yapilmasinin o kadar uygun oldugu kabul edilmektedir. Psikolojik
Sermaye Olgegi i¢in bu deger 0,946 olarak hesaplanmis olup, veri grubuna analiz

yapilmasi uygun goriilmiistiir.

Aciklayic1 faktdr analizi sonuglaria gére dlgegin maddeleri, Oz yeterlilik, Umut,
Iyimserlik ve Dayamiklilik olmak iizere dért faktdrden olugmaktadir. Faktdrlerin
0zdegerleri ve varyans agiklama oranlar1 Cizelge 6°da verilmistir. Bu dort faktoriin
toplam varyans agiklama oran1 64,186 olarak hesaplanmistir. Cronbach Alfa
katsayilart Oz yeterlilik igin 0,918, Umut icin 0,844, Iyimserlik icin 0,819 ve
Dayaniklilik i¢in 0,804 olarak hesaplanmis olup, s6z konusu degerler dlgegin yliksek

diizeyde giivenilir oldugunu gostermektedir.
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Cizelge 6 Psikolojik Sermaye Olgegi Cronbach Alfa Degerleri

Variables Eigen value Explained Cronbach’s
Variance (%) Alpha

Oz yeterlilik 11,163 46,511 0,918
Umut 2,072 8,632 0,844
Iyimserlik 1,180 4,917 0,819
Dayaniklilik 0,990 4,126 0,804
Toplam - 64,186 0,935

3. Déniisiimcii ve Etkilesimei Liderlik Olgegi

Arastirmada, Bass ve Avolio (1995) tarafindan gelistirilen Cok Faktorlii Liderlik
Olgegi’nin, Tiirk kiiltiirel &zellikleri dikkate alinarak Doénmez (2014) tarafindan
gelistirilmis ve Tiirkge’ye uyarlanmis hali olan Doniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik

Olgegi kullanilmustir.

Bass ve Avolio (1995) tarafindan gelistirilen orijinal Olgek 63 maddeden
olugmaktadir ancak Donmez (2014) calismasinda, lisans sahibi firmadan satin aldig:
45 soruluk kisa formu kullanmistir. Kullanilan bu 6l¢ek, besi doniisiimcii liderlik
i¢in, ¢l etkilesimei liderlik i¢in ve bir tanesi de denetimsiz / serbest liderlik ic¢in

olmak tizere toplamda 9 alt boyutu dl¢gmeye yoneliktir.

Donmez (2014), dlgegin Tiirkge’ye ¢evrilmesi ve uyarlanmasi ¢alismasinda liderin
karizmatiklik algisinin davranigsal olmaktan ziyade calisanlarin algis1 olmasi ve bu
alginin doniigiimcti  liderin  diger oOzelliklerinin bir sonucu olmasi1 sebebiyle
Déniisiimeii ve Etkilesimci Liderlik Olgegi’nde orijinal dlgekte yer alan karizma
boyutuna yer vermemistir. Tiirk kiiltiirtinii g6z 6niinde bulundurarak dlgegi gelistiren
Donmez (2014) tarafindan bu dlgege “babacanlik” alt boyutu eklenmistir. Babacan
lider calisanlarii 6nemser, onlarin 6zel hayatlarina saygi duyar, ailevi problemleri
ile ilgilenir, gerektiginde bu konularda onlara destek olur, calisanlarinin diigiin,
dogum giinii gibi 6zel etkinliklerine katilim gosterir ve oOrgiitte aile benzeri bir

atmosfer yaratir (Fikret-Pasa, Kabasakal ve Bodur, 2001: 567-571).
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Yeni gelistirilen Déniisiimeii ve Etkilesimci Liderlik Olgegi’nde hangi faktorlerin yer
alacagimi belirlemek i¢in paralel analiz ve agiklayici faktor analizleri yapilmistir.
Sonug olarak, ¢alismaya doniisiimcii liderlik igin 26, etkilesimci liderlik i¢in 6 madde

ile devam edilmistir.

Donmez (2014) tarafindan gelistirilen Olgegin son hali, dontigimeti liderlik

davraniglarini 6lgen dort alt boyutu igermektedir:

e 9 17,18, 25, 28, 29 ve 32. sorular “Babacanlik”

e 3,5,8,19, 23 ve 24. sorular “Ilham”

e 6,11,16, 21, 27, 30 ve 31. sorular “Entelektiiel Tesvik”
e 10,12, 15, 20, 22 ve 26. sorular “Bireysellestirilmis Hgi”

Bu boyutlara iliskin ifadeler anket formunda asagidaki gibi yer almistir:

Cizelge 7 Déoniisiimcii Liderlik Boyutlari ve ifadeleri

sory | Liderlik Boyutlar ifadeler
Tiirii

1 Etkilesimci Yoneticimin beni odiillendirmesi ancak istedigi isi, istedigi
Liderlik sekilde tamamlamama baghdir.

o Yoneticim, olasi herhangi bir hatami tespit etmek ve gerekirse
Etkilesimci . .

2 S miidahalede bulunmak adina siklikla davranislarimi gozler /

Liderlik
kontrol eder.

3 Dontigtimeii ilham Yoneticim, yaptiklarimin kisa veya uzun vadede firmaya
Liderlik saglayacag katkilar konusunda beni bilgilendirir.

Etkilesimci Bana herhangi bir isi yaptirmak i¢in yoneticimin tehdit

4 . K o
Liderlik kullandigi olur.

Yeni bir is yapilacagi zaman yOneticim, bana ve takim

5 Dontisiimcii ilham arkadaslarirma olumlu  6zelliklerimizi ve yeteneklerimizi
Liderlik hatirlatarak yapabileceklerimiz / basarabileceklerimiz konusunda

bizi heyecanlandirir.

6 D_onus_umcu Entelektiiel Tesvik Yoneticim, bizi alandaki yenilikleri takip etmemiz igin tesvik
Liderlik eder.

7 Etkilesimci Yoneticim, istedigi bir isi yapamadigimda bana gesitli yollarla
Liderlik yaptirim uygular.

Déniisiimeii Yoneticim, benim ve diger takim  arkadaslarimin

8 onus) iTham yetkinliklerimizi, isle ilgili kisisel ilgi / ihtiyaglarimiz1 ve her
Liderlik C . SR

birimizi nasil motive edecegini bilir.
Dontisiimcii Yo6neticimin, beni bir ¢alisan olmanin disinda bir insan olarak da

9 P Babacanlik N e s -

Liderlik 6nemsedigini hissediyorum.

10 D.O usimet Blreyse}lgs tirilmis Yoneticim gerektiginde bize 6nemli sorumluluklar verir.
Liderlik Igi

11 Dontigiimeii Entelektiiel Tesvik Yoneticim beni varsayilani sorgulamaya, yeni ¢6ziim yollar
Liderlik 3 iretmeye tesvik eder; yaraticiligimi destekler.

12 Dontigiimcii Bireysellestirilmis | Yoneticim ekip i¢inde gorev dagilimini yaparken, kisisel
Liderlik Ilgi ilgilerimizi ve yeteneklerimizi de g6z oniinde bulundurur.
Etkilesimci Yoneticim bana bir gorev verdikten sonra, hata yapmami

13 P . .. .

Liderlik onlemek i¢in talimat vermeye devam eder.
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Cizelge 7 Déniisiimcii Liderlik Boyutlar1 ve ifadeleri (devam)

14 Etkilesimci Yoneticimle olan iligkim bir gesit ticarete benziyor; ancak
Liderlik verdigim kadarini alabilirim gibi hissediyorum.
Dontisimct Bireysellestirilmis | .. .. . .. .
15 Liderlik ilgi Yoneticim inisiyatif almami destekler.
Déniisiimeii Yoneticim, kendisinden farkli diistindiigiim  durumlarda,
16 onuy Entelektiiel Tesvik | fikirlerimi degistirmeye ve bana kendi fikirlerini empoze etmeye
Liderlik .
calisir. - (ters madde)
Doniigtimcii Yoneticim hem ig yapis tarzi hem de kisisel oOzellikleri ve
&l Liderlik Babacanlik iletigsim becerisiyle bize iyi bir 6rnek teskil eder.
18 D_Onus_umcu Babacanlik Ihtiyag duydugumc}g }'/01.1e.t1'c1m1n, is dis1 6zel problemlerim igin
Liderlik bana yardim edecegini bilirim.
Doniigtimcii ; Yoneticim beni bir gérev igin motive etmeye ¢alisirken, gorevle
19 N Ilham o s . .
Liderlik ilgili igsel motivasyonumu yiikseltmeye ¢abalar.
20 Doniigtimcii Bireysellestirilmis | Yoneticim, eksik veya gelisime acik yonlerim igin egitimler
Liderlik ilgi planlar.
Doéntistimeti . .. | Yoneticim bana onun da benden &grenebilecekleri oldugunu
2L Liderlik Entelektiiel Tesvik | pjccettirir.
Doniistimcii Bireysellestirilmis | Yoneticim hem mesleki hem de kisisel gelisimim igin ¢esitli
22 S g .
Liderlik Tlgi seminerlere katilimimi destekler.
Dontigtimeii ; Yoneticim, bana yaptigim igin degerli ve ise yarar oldugunu
23 P ITham . ..
Liderlik hissettirir.
Dontigtimeii ; Yoneticim, begendigi fikirlerimi takdir etmekle kalmaz, onlar
24 P ITham ; . .
Liderlik uygulamaya gecirmemi de tesvik eder.
25 D_onus_umcu Babacanlik Is.terse.m yoneticimle is dis1 konularda da konusabilecegimi
Liderlik hissediyorum / konusabiliyorum.
26 Doniigtimcii Bireysellestirilmis | YOneticim, is siiregleriyle ilgili tim bildiklerini bana aktarmaya
Liderlik ilgi cabalar.
27 D_onus_umcu Entelektiiel Tesvik Yon§t1c1m, distincelerimi  6zgiirce ifade edebilmem igin beni
Liderlik tesvik eder.
Dontigtimcii Yoneticim, davet etmem halinde 6zel hayatimdaki 6nemli sosyal
28 P Babacanlik PR s 9 .
Liderlik etkinliklerime Katilir (diigiin, dogum giinii vb.)
29 D_onus_umcu Babacanlik Y_onetl_mm sayesinde isyerinde kendimi aile ortaminda gibi
Liderlik hissediyorum.
30 D_onus_umcu Entelektiiel Tesvik anetlclm, isleri p}anlz.ir ve ylﬁlru?urken bizi de fikir {iretmemiz
Liderlik i¢in tesvik eder ve Onerilerimizi dinler.
Doéniistimcii Entelektiiel Yoneticim, mesai saatlerimin bir boliimiinii, aklimdaki yeni
31 P . . o - >
Liderlik Tesvik projeler iizerinde galigmam i¢in kullanmama miisaade eder.
Dontisiimcii e
32 Liderlik Babacanlik Yoneticim bana saygili davranir.

Cizelge 8 Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Olgegi KMO ve Barlett Test Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy

0,963
Chi-Square 6928,053
Df 496

Sig. <0.001
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Cizelge 8’de goriildiigii iizere Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Olgeginin
uygulanabilirligi i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) yeterlilik 6lgiimiine ve Barlett
kiiresellik testine bakilmistir. KMO o6l¢iimii 1’e ne kadar yakin ise eldeki veri
grubuna faktdr analizinin yapilmasinin o kadar uygun oldugu kabul edilmektedir.
Déniisiimcii ve Etkilesimei Liderlik Olgegi icin bu deger 0,963 olarak hesaplanmis

olup, veri grubuna analiz yapilmasi uygun goriilmiistiir.

Cizelge 9 Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Olgegi Cronbach Alfa Degerleri

Variables Eigen value Explained Cronbach’s
Variance (%) Alpha

Doniistimcii 16,810 52,532 0,969
Liderlik
Etkilesimci 2,870 8,969 0,747
Liderlik
Toplam - 61,501 0,940

Aciklayicr faktor analizi sonuglarina gore 6lgegin maddeleri, Donitisiimcii liderlik ve
Etkilesimci liderlik olmak tizere iki faktorden olusmaktadir. Faktorlerin 6z degerleri
ve varyans agiklama oranlart Cizelge 9’da verilmistir. Bu iki faktoriin toplam
varyans aciklama orani 61,501 olarak hesaplanmistir. Cronbach Alfa katsayilar
Doniistimceii liderlik i¢in 0,969, Etkilesimci liderlik i¢in 0,747 olarak hesaplanmis
olup, s06z konusu degerler Olgegin yiiksek diizeyde giivenilir oldugunu

gostermektedir.

4. Bes Faktor Envanteri

Bes faktor kisilik modeli 6lgegi Benet-Martinez ve John (1998) tarafindan “Bes
Faktor Envanteri” (The Big Five Inventory) adiyla gelistirilmistir ve 44 maddeden
olusmaktadir. Olgekte “norotiklik”, “disadéniikliik”, “gelisime aciklik,” “uyumluluk”

ve “0z disiplin” olmak iizere 5 boyut bulunmakta, “norotiklik” ve “disadoniiklik”
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boyutlar1 8’er madde, “uyumluluk” ve “6z disiplin” boyutlar1 9’ar madde ve

“gelisime agiklik” boyutu da 10 madde ile 6lgiilmektedir.

Benet-Martinez ve John (1998), s6z konusu 6l¢egi gelistirirken Costa ve McCrae’nin
(1989) NEO Bes Faktor Envanterini (NEO-FFI) ve Goldberg’in (1990) biiyiik besli
yapisinit gdz oniinde bulundurmuslardir. NEO-FFI, bes temel kisilik faktoriiniin kisa
bir 6l¢iimiinii saglamak i¢in Costa ve McCrae (1989) tarafindan bes faktore iliskin
makul tahminler ortaya koyabilecek 6zet bir enstriiman olarak tasarlanmistir ve 60

madde igermektedir.

Benet-Martinez ve John’un (1998) gelistirdikleri dlgekte, basit kelimelerden olusan
kisa ctimleler kullanilmis ve farkli anlamlarindan dolayr yanlis anlasilmalara
sebebiyet verebilecek ifadelerden miimkiin oldugunca uzak durulmustur (Benet-
Martinez ve John, 1998: 730-731).

Olgegin Tiirkge’ye uyarlamasi, 56 iilke kapsaminda kisilerin kendini tanimlama
profilleri ve Oriintiileri konusunda yapilan bir ¢alismanin (Schmitt v.d., 2007)
Tiirkiye ayag1 kapsaminda, Siimer ve Siimer (2005) tarafindan yapilmistir (Basim,
Cetin ve Tabak, 2009: 26). Tirkce 6lg¢egin yapr gegerliligi Basim ve arkadaslari
(2009) tarafindan Amos 7.0 programi kullanilarak yapilan dogrulayici faktor analizi

ile test edilmis ve desteklenmistir.

Bu tez calismasinda, bes faktor kisilik modelinin gelisime agiklik boyutu 6l¢iilmiis
ve katilimcilardan bu boyuta istinaden Cizelge 10°da yer alan 10 adet maddeye yanit

vermeleri istenmistir.

Cizelge 10 Gelisime Aciklik Ifadeleri

Madde | ifadeler

Orijinal, yeni goriisler ortaya koyan

Cok degisik konular1 merak eden

Maharetli, derin diistinen

Hayal giicii yiliksek

Kesfeden, icat eden

Sanata ve estetik degerlere 6nem veren

Rutin isler yapmayi tercih eden

Diisiinmeyi seven, fikirler gelistirebilen

OO N[OOI W[IN|F

Sanata ilgisi ¢cok az olan

(IS
o

Sanat, miizik ve edebiyatta ¢ok bilgili olan
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Cizelge 11 Gelisime Agiklik KMO ve Barlett Test Sonuglart

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0,869
Chi-Square 1074,093
Df 45

Sig. <0.001

Gelisime Agiklik boyutunun uygulanabilirliginin dl¢iimii i¢in Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) vyeterlilik 6l¢iimiine ve Bartlett’s Kiiresellik testine bakilmistir. (KMO)
Olciimii 1’e ne kadar yakin ise eldeki veri grubuna faktor analizinin yapilmasinin o
kadar uygun oldugu kabul edilmektedir. Gelisime Agiklik ifadeleri i¢in bu deger

0,869 olarak hesaplanmis olup, veri grubuna analiz yapilmasi uygun goriilmiistiir.

Cizelge 12 Gelisime Agiklik Cronbach Alfa Degerleri

Variables Eigen value Explained Cronbach’s
Variance (%) Alpha

Gelisime Aciklik 4,517 45,167 0,748

Aciklayic1 faktor analizi sonuglarina gore oOlgegin maddeleri, tek faktorden
olugmaktadir. Faktoriin 0z degeri ve varyans acgiklama oran1 Cizelge 12°de
verilmistir. Toplam varyans agiklama orani 45,167 olarak hesaplanmistir. Cronbach
Alfa katsayis1 0,748 olarak hesaplanmis olup, bu deger dlgcegin gilivenilir oldugunu

gostermektedir.

48



IV. ARASTIRMADAN ELDE EDIiLEN BULGULAR

Bu bélimde aragtirmaya katilan g¢alisanlarin demografik 6zelliklerine, arastirma

bulgularina ve hipotezlerin test sonuclarina yer verilmektedir.

A. Katihmecilara Ait Demografik Bilgiler

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin demografik bilgileri ve bu bilgilerin analizi asagida

gosterilmektedir.

Cizelge 13 Katilimcilarin Yaga Gore Dagilimi

Frekans %
22-30 yas 48 19,0
31-40 yas 95 37,7
41-50 yas 103 40,9
50 yas ve lizeri 6 2,4

Katilimeilarm %19’u (n=48) 22-30 yas araliginda iken, %37,7’si (n=95) 31-40,
%40,9’u (n=103) 41-50, %2,4’1 (n=6) ise 50 yas ve tizerindedir.

49



Cizelge 14 Katilimcilarin Toplam Caligma Siiresine Gore Dagilimi

Frekans %
1-5y1l 37 14,7
6-10 y1l 36 14,3
11-15 y1l 53 21,0
16-20 y1l 74 29,4
21 yil ve iizeri 52 20,6

Katilimcilarin %14,7’sinin (n=37) toplam calisma siiresi 1-5 yil araliginda iken,
%14,3’tintin (N=36) 6-10 y1l, %21’inin (n=53) 11-15 y1l, %29,4’tiniin (n=74) 16-20

yil, %20,6’s1min (n=52) ise 21 yil ve lizeri toplam is deneyimi bulunmaktadir.

Cizelge 15 Katilimcilarin Cinsiyete Gore Dagilimi

Frekans %
.|
Erkek 120 47,6
Kadin 132 52,4

Katilimeilarin %47,6°s1 (n=120) erkek, %52,4’1 (n=132) kadindur.

Cizelge 16 Katilimcilarin Egitim Durumlaria Goére Dagilimi

Frekans %
Lise 7 2,7
On lisans 19 75
Lisans 152 60,3
Yiiksek Lisans 67 26,6
Doktora 7 2,7
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Katilimceilarin %2,7’si (n=7) lise mezunu iken, %7,5’1 (n=19) on lisans, %60,3’i
(n=152) lisans, %26,6’s1 (N=67) yiiksek lisans, % 2,7’si (n=7) ise doktora programi1

mezunudur.

Cizelge 17 Katilimeilarin Su Andaki Isyerlerinde Calisma Siirelerine Goére Dagilimi

Frekans %
e ——————————
1-5y1l 140 55,6
6-10 y1l 56 22,2
11-15 y1l 26 10,3
16-20 y1l 13 5,2
21 y1l ve tizeri 17 6,7

Katilimcilarin su anda calistiklar1 igyerlerindeki calisma siirelerine bakildiginda,
%55,6’sinin (n=140) calisma siiresi 1-5 yil iken, %22,2’sinin (n=56) 6-10 yil,
%10,3’tintin (n=26) 11-15 y1l, %5,2’sinin (n=13) 16-20 y1l, %6,7°sinin ise (n=17) 21

yil ve lizeridir.

Cizelge 18 Katilimcilarin Yonetici Pozisyonunda Olup Olmama Dagilimi

Frekans %
.|
Evet 146 57,9
Hay1r 106 42.1

Katilimcilarin = %57,9’u  (n=146) yonetici pozisyonunda ¢alistyorken, %42,1°1

(n=106) yonetici pozisyonunda ¢alismamaktadir.
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Cizelge 19 Katilimcilarin Calistiklart Sektor Dagilimi

Frekans %
Adalet ve Giivenlik 2 0,8
Bankacilik / Finans 45 17,9
Bilisim / Teknoloji 43 17,1
Danigsmanlik 15 6,0
Egitim 15 6,0
Elektrik ve Elektronik 8 32
Enerji 4 1,6
Gida 5 2,0
Hizmet 6 2.4
Kimya, Petrol, Lastik ve Plastik 5 2,0
Maden ve Metal Sanayi 4 1,6
Medya, iletisim ve Yayncilik 2 0,8
Otomotiv 19 7.5
Saglik 17 6,7
Sigortacilik 2 0,8
Tekstil ve Hazir Giyim 14 5,6
Ticaret (Satis ve Pazarlama) 9 3,6
Turizm, Konaklama, Yiyecek-Icecek Hizmetleri 5 2,0
Ulastirma, Lojistik ve Haberlesme 14 5,6
Yap1 / Insaat 18 7,1
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Cizelge 20 Psikolojik Sermaye Olgegine iliskin Sorularin Dagilimi

Kesinlikle Kesinlikle
katilmiyorum Katilmiyorum  Kararsizim Katiliyorum katiliyorum

n % n % n % n % n %

1. Bu igyerinde, isler asla
benim istedigim sekilde
yiiriimez. 36 143 120 476 53 21 33 131 10 4

2. Bu aralar kendim igin
belirledigim is amaglarimi
yerine getiriyorum. 14 56 46 183 42 16,7 132 524 18 71

3. Bir grup is arkadagima
bir bilgi sunarken kendime

giivenirim. 6 2,4 8 3,2 6 2,4 109 43,3 123 488
4. Caligma alanimda,

hedefler/amaglar

belirlemede kendime

giivenirim. 5 2 14 56 23 91 112 444 98 38,9

5. Daha oOnceleri zorluklar

yasadigim i¢in, igimdeki

zor zamanlarin tstesinden

gelebilirim. 5 2 12 4.8 18 71 116 46 101 40,1

6. Herhangi bir problemin
¢Oziimii i¢in birgok yol
vardir. 5 2 8 3,2 5 2 105 41,7 129 51,2

7. Genellikle, isimdeki
stresli durumlar sakin bir
sekilde hallederim. 10 4 30 119 66 26,2 104 413 42 16,7

8. Isimde bir terslikle
karsilagtigimda, onu
atlatma konusunda sikint1

yaslyorum. 46 18,3 124 49,2 47 187 31 123 4 1,6

9. Isimde benim i¢in

belirsizlikler oldugunda,

her zaman en iyisini

isterim. 6 24 17 6,7 29 115 134 532 66 26,2

10. Eger zorunda kalirsam,
isimde kendi basima
yeterim. 7 28 24 95 28 111 111 44 82 325

11. Eger isimde bir seyler
benim i¢in yanlis
gidecekse, o sekilde gider. 52 206 106 42,1 64 254 24 9,5 6 2,4

12. Eger calisirken kendimi
bir tikaniklik i¢inde
bulursam, bundan
kurtulmak i¢in bir¢ok yol

diisiinebilirim. 7 2,8 10 4 25 99 128 50,8 82 325
13. Isimde bir¢ok seyi

halledebilecegimi

hissediyorum. 5 2 13 52 16 63 133 528 85 337

14. Isimle ilgili seylerin
daima iyi tarafini goriiriim. 6 2,4 52 206 73 29 88 349 33 131




Cizelge 20 Psikolojik Sermaye Olgegine iliskin Sorularin Dagilimi (Devam)

15. Yonetimin katildig
toplantilarda kendi ¢aligma
alanimi agiklarken
kendime gilivenirim.

19

7,5

21

8,3

115

45,6

92

36,5

16. Uzun dénemli bir
probleme ¢dziim bulmaya
caligirken kendime
glivenirim.

1,2

13

5,2

17

6,7

142

56,3

77

30,6

17. Su anda, isimde
kendimi ¢ok basaril
goriyorum.

3,6

21

8,3

53

21

127

50,4

42

16,7

18. Isimle ilgili gelecekte
basima ne gelecegi
konusunda iyimserimdir.

3,6

38

15,1

73

29

100

39,7

32

12,7

19. Isime “Her seyde bir
hayir vardir” seklinde
yaklastyorum.

34

13,5

60

23,8

60

23,8

72

28,6

26

10,3

20. Su anda is amaglarimi
sik1 bir sekilde takip
ediyorum.

2,8

25

9,9

49

19,4

126

50

45

17,9

21. Organizasyonun
stratejisi konusundaki
tartismalara katkida
bulunmada kendime
glivenirim.

2,8

17

6,7

32

12,7

128

50,8

68

27

22. Isimdeki zorluklari
genellikle bir sekilde
hallederim.

2,8

12

4,8

16

6,3

152

60,3

65

25,8

23. Organizasyon digindaki
kisilerle (tedarikgiler,
tiiketiciler vb.) problemleri
tartismak i¢in temas
kurarken kendime
giivenirim.

3,2

12

4,8

14

5,6

113

44,8

105

41,7

24. Mevcut is amaglarima
ulagmak i¢in birgok yol
diisiinebilirim.

12

4,8

13

5,2

141

56

81

32,1

Psikolojik sermaye 6l¢egine iliskin sorulara verilen yanitlar incelendiginde en yiiksek

“kesinlikle katiliyorum™ oranina sahip sorular; %51,2 ile “Herhangi bir problemin

¢Oziimii i¢in bir¢ok yol vardir.”, %48,8 ile “Bir grup is arkadasima bir bilgi sunarken

kendime giivenirim.” ve %41,7 ile “Organizasyon disindaki kisilerle (tedarikgiler,

tiketiciler vb.) problemleri tartismak igin temas kurarken kendime giivenirim.”

sorular1 olmustur.
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Cizelge 21 Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Olgegine Iliskin Sorularm Dagilimi

Kesinlikle
katilmiyorum Katilmiyorum  Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
katiliyorum

n

%

n

%

n

%

n

%

n

%

1. Yoneticimin beni
odiillendirmesi ancak istedigi
isi, istedigi sekilde
tamamlamama baglhdir.

8,7

60

23,8

48

19

78

31

44

17,5

2. Yoneticim, olas1 herhangi
bir hatami tespit etmek ve
gerekirse miidahalede
bulunmak adna siklikla
davraniglarimi gézler / kontrol
eder.

26

10,3

74

29,4

45

17,9

74

29,4

33

13,1

3. Yoneticim, yaptiklarimin
kisa veya uzun vadede firmaya
saglayacag katkilar
konusunda beni bilgilendirir.

17

6,7

32

12,7

64

25,4

103

40,9

36

14,3

4. Bana herhangi bir isi
yaptirmak i¢in yoneticimin
tehdit kullandigi olur.

109 43,3

26,6

34

13,5

32

12,7

10

4,0

5. Yeni bir is yapilacagi
zaman yoneticim, bana ve
takim arkadagslarima olumlu
ozelliklerimizi ve
yeteneklerimizi hatirlatarak
yapabileceklerimiz /
basarabileceklerimiz
konusunda bizi
heyecanlandirir.

25

9.9

52

20,6

61

24,2

89

35,3

25

9,9

6. Yoneticim, bizi alandaki
yenilikleri takip etmemiz igin
tegvik eder.

21

8,3

46

18,3

52

20,6

103

40,9

30

119

7. Yoneticim, istedigi bir isi
yapamadigimda bana ¢esitli
yollarla yaptirim uygular.

25

84

33,3

52

20,6

41

16,3

12

4,8

8. Yoneticim, benim ve diger
takim arkadaslarimin
yetkinliklerimizi, isle ilgili
kisisel ilgi / ihtiyaglarimizi ve
her birimizi nasil motive
edecegini bilir.

29

11,5

56

22,2

64

25,4

81

32,1

22

8,7

9. YOneticimin, beni bir
¢aligan olmanin diginda bir
insan olarak da dnemsedigini
hissediyorum.

31

12,3

21

8,3

46

18,3

92

36,5

62

24,6

10. Yoneticim gerektiginde
bize 6nemli sorumluluklar
VErir.

13

52

16

6,3

39

15,5

122

48,4

62

24,6

11. Yoneticim beni varsayilani
sorgulamaya, yeni ¢ozliim
yollari iiretmeye tesvik eder;
yaraticiligimi destekler.

22

8,7

37

14,7

50

19,8

93

36,9

50

19,8
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Cizelge 21 Déniisiimeii ve Etkilesimei Liderlik Olgegine iliskin Sorularin
Dagilimi (Devam)

12. Yéneticim ekip i¢inde
gorev dagilimini yaparken,
kisisel ilgilerimizi ve
yeteneklerimizi de g6z Sniinde
bulundurur.

21

8,3

44

17,5

46

18,3

99

39,3

42

16,7

13. Ydneticim bana bir gérev
verdikten sonra, hata yapmamu
onlemek i¢in talimat vermeye
devam eder.

38

15,1

70

27,8

61

24,2

70

27,8

13

5,2

14. Yoneticimle olan iliskim
bir ¢esit ticarete benziyor;
ancak verdigim kadarini
alabilirim gibi hissediyorum.

41

16,3

71

28,2

66

26,2

61

24,2

13

5,2

15. Yoneticim inisiyatif
almamu destekler.

15

33

13,1

52

20,6

103

40,9

49

19,4

16. Yoneticim, kendisinden
farkli diigiindiigiim
durumlarda, fikirlerimi
degistirmeye ve bana kendi
fikirlerini empoze etmeye
calisir. - (ters madde)*

37

14,7

60

23,8

56

22,2

71

28,2

28

11,1

17. Yoneticim hem is yapis
tarz1 hem de kigisel 6zellikleri
ve iletisim becerisiyle bize iyi
bir 6rnek teskil eder.

24

9,5

51

20,2

58

23

83

32,9

36

14,3

18. Thtiya¢ duydugumda
yoneticimin, is dis1 6zel
problemlerim i¢in bana
yardim edecegini bilirim.

24

9,5

37

14,7

57

22,6

78

31

56

22,2

19. Yoneticim beni bir gorev
icin motive etmeye calisirken,
gorevle ilgili i¢sel
motivasyonumu yiikseltmeye
¢abalar.

22

8,7

47

18,7

61

24,2

89

35,3

33

13,1

21. Yoneticim bana onun da
benden 6grenebilecekleri
oldugunu hissettirir.

33

13,1

45

17,9

57

22,6

87

34,5

30

11,9

22. Yoneticim hem mesleki
hem de kisisel gelisgimim igin
¢esitli seminerlere katilimimi
destekler.

26

10,3

43

17,1

59

23,4

90

35,7

34

13,5

23. Yoéneticim, bana yaptigim
isin degerli ve ise yarar
oldugunu hissettirir.

24

9,5

29

11,5

48

19

103

40,9

48

19,0

24. Yoneticim, begendigi
fikirlerimi takdir etmekle
kalmaz, onlar1 uygulamaya
gecirmemi de tegvik eder.

27

10,7

32

12,7

49

194

103

40,9

41

16,3
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Cizelge 21 Déniisiimeii ve Etkilesimei Liderlik Olgegine iliskin Sorularin
Dagilimi (Devam)

25. Istersem y&neticimle is

dist konularda da

konusabilecegimi

hissediyorum /

konusabiliyorum. 26 10,3 33 131 42 16,7 89 353 62 246

26. Yoneticim, is siiregleriyle

ilgili tiim bildiklerini bana
aktarmaya cabalar. 21 83 43 171 55 218 83 329 50 198

27. Yoneticim, diislincelerimi

ozgiirce ifade edebilmem i¢in

beni tegvik eder. 19 75 41 163 47 18,7 100 39,7 45 179
28. Yoneticim, davet etmem

halinde 6zel hayatimdaki

onemli sosyal etkinliklerime

katilir (diiglin, dogum giini

vb.) 20 79 30 119 60 238 84 333 58 230

29. Yoneticim sayesinde
isyerinde kendimi aile
ortaminda gibi hissediyorum. 34 135 43 171 71 282 65 258 39 155

30. Yoneticim, igleri planlar

ve yiiriitiirken bizi de fikir

iiretmemiz igin tegvik eder ve

Onerilerimizi dinler. 23 91 38 151 43 171 114 452 34 135

31. Yoneticim, mesai
saatlerimin bir bolimiind,
aklimdaki yeni projeler
iizerinde ¢alismam igin

kullanmama miisaade eder. 30 119 43 171 65 258 84 333 30 119
32. Yoneticim bana saygili
davranir. 17 6,7 22 8,7 32 127 91 36,1 90 35,7

Dontigiimeti ve Etkilesimei liderlik oOlcegine iliskin sorulara verilen yanitlar
incelendiginde en yiiksek “kesinlikle katiliyorum” oranina sahip sorular %35,7 ile
32. soru, %24,6 ile 9. soru, %24.,6 ile 25. soru ve %24,6 ile 10. soru olmustur. S6z
konusu 32., 9. ve 25. sorular “Babacanlik” alt boyutunun, 10. soru ise

“Bireysellestirilmis Ilgi” alt boyutunun maddeleridir.
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Cizelge 22 Gelisime Agiklik Sorularinin Dagilimi

Kesinlikle Kesinlikle
katilmiyorum Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum katiliyorum
N % n % n % n % n %
1. Orijinal, yeni goriisler
ortaya koyan 4 1,6 11 44 41 16,3 148 58,7 48 19
2. Cok degisik konular1
merak eden 5 2 11 4.4 35 139 123 488 78 31
3. Maharetli, derin diisiinen 4 1,6 9 3,6 30 119 143 56,7 66 26,2
4. Hayal giicii yiiksek 6 2,4 12 4,8 54 214 119 472 61 24,2
5. Kesfeden, icat eden 3 1,2 17 6,7 66 26,2 125 496 41 16,3
6. Sanata ve estetik
degerlere 6nem veren 6 2,4 25 9,9 46 18,3 103 409 72 28,6
7. Rutin isler yapmay1
tercih eden 53 21 111 44 51 20,2 33 131 4 1,6
8. Diiglinmeyi seven,
fikirler gelistirebilen 5 2 7 2,8 10 4 156 619 74 294
9. Sanata ilgisi ¢ok az olan 81 321 81 321 56 222 28 11,1 6 2,4
10. Sanat, miizik ve
edebiyatta ¢ok bilgili olan 17 6,7 45 179 89 353 79 313 22 8,7

Gelisime aciklik sorularina verilen yanitlar incelendiginde en yiiksek “kesinlikle

katiliyorum” oranina sahip sorular %31,0 ile “Cok degisik konulart merak eden”,

%29.,4 ile “Diistinmeyi seven, fikirler gelistirebilen”, %28,6 ile “Sanata ve estetik

degerlere onem veren” ve %26,2 ile “Mabharetli, derin diisiinen” Sorular1 olmustur.

B. Hipotez Testleri

Aragstirma kapsaminda ortaya atilan hipotezler korelasyon analizi ile test edilmis olup

elde edilen sonuglara asagida yer verilmistir.

Cizelge 23 Psikolojik Sermaye ile Déniisiimcii Liderlik Arasindaki Iliski

Doniisiimcii liderlik

r

p

Psikolojik sermaye

0,477

0,001**

Dontistimeii liderlik ile psikolojik sermaye arasinda istatistiksel olarak anlaml

(p=0,001<0,05) bir iliskinin oldugu goriilmektedir.

Hesaplanan korelasyon

katsayisina (r= 0,477) gore doniisiimcii liderlik ile psikolojik sermaye arasinda bir
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iliski bulunmaktadir. Bu dogrultuda, doniisiimcii liderlik 6zelligi artarken psikolojik

sermaye de artmaktadir.

“HI: Doniistimcii liderlik ve psikolojik sermaye arasinda iliski vardwr.”

hipotezi kabul edilmistir.

Cizelge 24 Déniisiimcii Liderlik ile Psikolojik Sermayenin Oz Yeterlilik Boyutu
Arasidaki [liski

Doniisiimcii liderlik
r p
Oz Yeterlilik 0,377 0,001**

Doéniistimcii liderlik ile psikolojik sermayenin 6z yeterlilik boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlamli (p=0,001<0,05) bir iliskinin oldugu goriilmektedir.
Hesaplanan korelasyon katsayisina (r= 0,377) gore dontisiimcii liderlik ile psikolojik
sermayenin 0z yeterlilik boyutu arasinda bir iliski bulunmaktadir. Bu dogrultuda,
dontisimcti liderlik 6zelligi artarken psikolojik sermayenin 6z yeterlilik boyutu da

artmaktadir.

“Hla: Doniisiimcii liderlik ile psikolojik sermayenin oz yeterlilik boyutu arasinda

iligki vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

Cizelge 25 Doniistimcii Liderlik ile Psikolojik Sermayenin Umut Boyutu Arasindaki
Migki

Doniisiimcii liderlik
r p
Umut 0,454 0,001**
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Dontistimeii liderlik ile psikolojik sermayenin umut boyutu arasinda istatistiksel
olarak anlamli (p=0,001<0,05) bir iliskinin oldugu goriilmektedir. Hesaplanan
korelasyon katsayisina (r= 0,454) gore doniisiimcii liderlik ile psikolojik sermayenin
umut boyutu arasinda bir iliski bulunmaktadir. Bu dogrultuda, dontisiimeti liderlik

ozelligi artarken psikolojik sermayenin umut boyutu da artmaktadir.

“HI1b: Déniisiimcii liderlik ile psikolojik sermayenin umut boyutu arasinda iliski

vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

Cizelge 26 Déniisiimcii Liderlik ile Psikolojik Sermayenin Iyimserlik Boyutu
Arasimdaki Iliski

Doniisiimcii liderlik

r p

Iyimserlik 0,464 0,001**

Déniistimcii liderlik ile psikolojik sermayenin iyimserlik boyutu arasinda istatistiksel
olarak anlamli (p=0,001<0,05) bir iliskinin oldugu goriilmektedir. Hesaplanan
korelasyon katsayisina (1= 0,464) gore doniisiimcii liderlik ile psikolojik sermayenin
iyimserlik boyutu arasinda bir iliski bulunmaktadir. Bu dogrultuda, doniisimcii

liderlik 6zelligi artarken psikolojik sermayenin iyimserlik boyutu da artmaktadir.
“Hlc: Doéniigiimcii liderlik ile psikolojik sermayenin iyimserlik boyutu arasinda iliski
vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

Cizelge 27 Doniistimcii Liderlik ile Psikolojik Sermayenin Dayaniklilik Boyutu
Arasindaki Iliski

Doniisitmcii liderlik

R P

Dayaniklhilik 0,436 0,001**
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Dontistimeii  liderlik ile psikolojik sermayenin dayaniklilik boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlamli (p=0,001<0,05) bir iliskinin oldugu goriilmektedir.
Hesaplanan korelasyon katsayisina (r= 0,436) gore doniisiimcii liderlik ile psikolojik
sermayenin dayaniklilik boyutu arasinda bir iliski bulunmaktadir. Bu dogrultuda,
doniistimcii liderlik 6zelligi artarken psikolojik sermayenin dayaniklilik boyutu da

artmaktadir.

“Hld: Doniistimcii liderlik ile psikolojik sermayenin dayaniklilik boyutu arasinda
iligki vardwr.” hipotezi kabul edilmistir.

Cizelge 28 Déniisiimcii Liderlik ve Psikolojik Sermaye Arasindaki iliskide Gelisime
Acikligin Diizenleyici Rolii

Katsay1 B S.H. T P
Sabit 3,859 0,030 125,977  0,000**
Gelisime ac¢iklik 0,511 0,091 5,561 0,001**
Doniigiimcii liderlik 0,213 0,036 5,881 0,001**
Int 1 -0,040 0,053 -0,746 0,456*

**p<0,01  *p<0,05

Gelisime agikligin, doniisiimcii liderlik ile psikolojik sermaye arasindaki iliskide

anlaml bir etki olusturmadig goriilmektedir (p>0,05). Bu sonuglara gore

“H2: Psikolojik sermaye ve doniisiimcii liderlik arasindaki iliskide gelisime agikligin

diizenleyici bir rolii vardir.” hipotezi reddedilmistir.
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Cizelge 29 Déniisiimcii Liderlik ve Psikolojik Sermayenin Oz Yeterlilik Boyutu
Arasindaki Iliskide Gelisime A¢ikligin Diizenleyici Rolii

Katsay1 B S.H. t p
Sabit 4,145 0,040 102,722 0,000**
Gelisime agiklik 0,640 0,119 5,346 0,001**
Déniisiimcii liderlik 0,180 0,046 3,914 0,001**
Int 1 -0,159 0,076 -2,100 0,036*

**p<0,01 *p<0,05

Gelisime acikligin, doniisiimcii liderlik ile psikolojik sermayenin 6z yeterlilik boyutu
arasindaki iligkide anlamli bir etki olusturdugu goriilmektedir (B=-0,159; p=0,036;
p<0,05). Gelisime agikligin, doniisiimcii liderlik ile psikolojik sermayenin 06z
yeterlilik boyutu arasindaki iligkisi tizerinde negatif yonlii 0,159 etki diizeyince etki

roli vardir.

“H2a: Doéniistimcii liderlik ve psikolojik sermayenin 6z yeterlilik boyutu arasindaki

iliskide gelisime a¢ikligin diizenleyici bir rolii vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

Cizelge 30 Doniistimcii Liderlik ve Psikolojik Sermayenin Umut Boyutu Arasindaki
Iliskide Gelisime Acikligin Diizenleyici Rolii

Katsay1 B S.H. t P

Sabit 3,901 0,035 108,891  0,000**
Gelisime agiklik 0,532 0,106 5,024  0,001**
Déniigiimeii liderlik 0,234 0,043 5176  0,001**
Int 1 -0,107 0,061 -1,744 0,082*

**p<0,01 *p<0,05

Gelisime aciklhigin, doniisiimcii liderlik ile psikolojik sermayenin umut boyutu

arasindaki iligskide anlamli bir etki olusturmadigi goriilmektedir (p>0,05).
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“H2b: Doniisiimcii liderlik ve psikolojik sermayenin umut boyutu arasindaki iliskide

gelisime agikligin diizenleyici bir rolii vardur.” hipotezi reddedilmistir.

Cizelge 31 Déniisiimcii Liderlik ve Psikolojik Sermayenin Iyimserlik Boyutu

Arasindaki Iliskide Gelisime A¢ikligin Diizenleyici Rolii

Katsay1 B S.H. t P
Sabit 3,471 0,031 109,802  0,000**
Gelisime ac¢iklik 0,354 0,088 3,968 0,001**
Doniistimcii liderlik 0,222 0,036 6,037 0,001**
Int 1 0,125 0,054 2,316 0,021*

**p<0,01  *p<0,05

Gelisime ag¢ikligin, doniisiimcii liderlik ile psikolojik sermayenin iyimserlik boyutu
arasindaki iliskide anlamli bir etki olusturdugu goriilmektedir (B=0,125; p=0,021;
p<0,05).

“H2c: Doniistimcii liderlik ve psikolojik sermayenin iyimserlik boyutu arasindaki

iligkide gelisime acikligin diizenleyici bir rolii vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

Cizelge 32 Doniisiimeti Liderlik ve Psikolojik Sermayenin Dayaniklilik Boyutu
Arasindaki Iliskide Gelisime A¢ikligin Diizenleyici Rolii

Katsay1 B S.H. t P
Sabit 3,918 0,036 108,053  0,000**
Gelisime agiklik 0,519 0,102 5,082 0,001**
Doniisiimcii liderlik 0,217 0,044 4,895 0,001**
Int 1 -0,021 0,064 -0,338 0,735

**p<0,01  *p<0,05
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Gelisime agikligin, doniisiimcii liderlik ile psikolojik sermayenin dayaniklilik boyutu

arasindaki iliskide anlamli bir etki olusturmadigi goriilmektedir (p>0,05).

“H2d: Doéniigiimcii liderlik ve psikolojik sermayenin dayaniklilik boyutu arasindaki

iliskide gelisime acikligin diizenleyici bir rolii vardir.” hipotezi reddedilmistir.

Cizelge 33 Arastirma Hipotezleri Ozet Sonuglari

Arastirma Hipotezleri Red/kabul

H1 | Doniisiimcii liderlik ile psikolojik sermaye arasinda iliski | Kabul edildi
vardir.

Hla | Doniisiimcii liderlik ile psikolojik sermayenin 6z yeterlilik boyutu |  Kabul edildi
arasinda iliski vardir.

H1lb | Déniisimcii liderlik ile psikolojik sermayenin umut boyutu | Kabul edildi
arasinda iligki vardir.

Hlc | Doniisimcii liderlik ile psikolojik sermayenin iyimserlik boyutu | Kabul edildi
arasinda iliski vardir.

H1d | Doniisiimcii liderlik ile psikolojik sermayenin dayaniklilik boyutu | Kabul edildi
arasinda iligki vardir.

H2 | Psikolojik sermaye ve doniisiimcii liderlik arasindaki iliskide | Reddedildi
gelisime acikhigin diizenleyici bir rolii vardir.

H2a | Doniisiimcii liderlik ve psikolojik sermayenin 6z yeterlilik boyutu |  Kabul edildi
arasindaki iligkide gelisime agikligin diizenleyici bir rolii vardir.

H2b | Déniistimcii liderlik ve psikolojik sermayenin umut boyutu Reddedildi
arasindaki iligkide gelisime ac¢ikligin diizenleyici bir rolii vardir.

H2c | Doniisiimcii liderlik ve psikolojik sermayenin iyimserlik boyutu | Kabul edildi
arasindaki iligkide gelisime agikligin diizenleyici bir rolii vardir.

H2d | Déniistimcii liderlik ve psikolojik sermayenin dayaniklilik boyutu Reddedildi

arasindaki iliskide gelisime agikhigin diizenleyici bir roli vardir.

Yapilan analizler sonucunda, test edilen arastirma hipotezlerine ait bulgular Cizelge

33’te toplu halde gosterilmektedir.
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V. TARTISMA, SONUC ve ONERILER

A. Tartisma

Bu tez kapsaminda gerceklestirilen hipotez testleri sonucunda dontigsiimcii liderligin
psikolojik sermaye iizerinde pozitif etkisi oldugu belirlenmistir. Elde edilen sonug,
literatiirde bu iki degiskenin iligskisinin incelendigi ¢alismalarin (McMurray v.d.,
2010; Sengiillendi ve Sehitoglu, 2017; Yuan, Nguyen ve Vu, 2018; Erarslan, 2019)

bulgulariyla benzerlik gostermektedir.

Alanda yapilan arastirmalarin (Luthans v.d., 2007; Avey v.d., 2011; Choi ve Lee,
2014; Sen ve Basim, 2018) pozitif psikolojik sermaye ile is performansi arasindaki
pozitif yonlii iliskiyi ortaya koymasi, orgiitlerin calisanlarinin pozitif psikolojik
sermayelerinin gelisimine dnem vermeleri gerektigini ortaya koymaktadir. Pozitif
psikolojik sermaye diizeyi daha yiiksek calisanlara sahip Orgiitlerin giiniimiiziin
rekabetci kiiresel piyasalarinda daha iyi miicadele edebilmeleri daha olasidir. Orgiit
calisanlarinin psikolojik sermayelerini artirma konusunda ise liderlere Onemli
gorevler diismektedir. Calisanlarina ilham veren, entelektiiel anlamda onlar1 tegvik
eden, onlara bireysellestirilmis 1lgi gosteren doniisiimcii liderler, 6rgiit misyonunun
yerine getirilmesinde ©nemli bir rol oynamaktadir. Literatiirdeki c¢aligsmalar
incelendiginde, Bass (1990) tarafindan yiiriitiilen arastirma sonuglari, doniistimcii
liderlere sahip ¢alisanlarin biiyiik cogunlugunun isleri i¢in siklikla fazladan ¢aba sarf
ettiklerini gostermektedir. Dolayisiyla g¢alisanlarin psikolojik sermayeleri ve is
performanslarn iizerinde pozitif etkiye sahip olan doniistimcii liderlik orgiitler i¢inde

tesvik edilmelidir.

Bu tez calismasi kapsaminda yapilan ankette psikolojik sermayeye iligkin sorulara
verilen yanitlar incelendiginde, psikolojik sermayenin 6z yeterlilik alt boyutu ile
ilgili ifadelere %77 ve iizeri oranda “Katiliyorum” ve “Kesinlikle Katiliyorum”
yanitt verilmistir. Bu durum katilimcilarin genel olarak 6z giivenli olduklarini
gostermektedir. Umut alt boyutu ile ilgili ifadelerde problemlerin ¢oziimiine yonelik

yanitlar “Katiliyorum” ve “Kesinlikle Katiliyorum” seceneklerinde yogunlasirken,
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kisinin kendi is amaclarini takip etmesi ve kendisini basarili goriip gérmemesi ile
ilgili ifadelerde Kararsizlik egiliminin de belirginlestigi goriilmektedir. lyimserlik alt
boyutu ilgili ifadeler i¢in yapilan katilimci degerlendirmeleri katilimcilarin genel
olarak iyimser bir bakis agisina sahip olduklarina dair bir tablo ¢izmektedir.
Dayaniklilik alt boyutu ilgili ifadelerde ise zorluklarin iistesinden gelme ve isleri tek
basina halledebilmeye yonelik yanitlar “Katiliyorum” ve “Kesinlikle Katiliyorum”
seceneklerinde yogunlasirken, stresli durumlar1 yonetme ile ilgili ifadede “Kesinlikle

Katiliyorum” yanitlarinin azaldigi ve “Kararsizim” yanitlarinin arttigi goriillmektedir.

Bu aragtirmaya katilan katilimcilarin doniisiimcti liderlikle ilgili sorulara verdikleri
yanitlar incelendiginde, doniisiimcii liderligin babacanlik alt boyutu ile ilgili ifadelere
verilen yanitlar genel olarak olumlu degerlendirmeler olmakla birlikte “Yoneticim
hem ig yapis tarzt hem de kisisel 6zellikleri ve iletisim becerisiyle bize iyi bir 6rnek
teskil eder.” ifadesi i¢in katilimcilarin yarisindan fazlasi olumsuz yanit vermis ya da
bu konuda kararsiz bir tutum sergilemistir. Benzer sekilde katilimcilarin yarisindan
fazlas1 liderlerinin her bir ekip iiyesinin igsel motivasyonu ile ilgilenmesi ile ilgili
sorularda olumsuz secenekleri isaretlemis ya da kararsizlik egilimi gostermistir. Bu
sonug, liderlerin orgiit vizyonuna odaklanirken ¢alisanlarin bireysel vizyonlarini ya
da igsel motivasyonlarin1 ihmal ettikleri seklinde yorumlanabilir. Liderin baglica
gorevi, onderlik ettigi kisilerde iyi duygular uyandirmaktir (Goleman, Boyatzis ve
McKee, 2003: 7). Psikolojik sermayenin, arzu edilen sonuglara ulagsmak igin bireyin
biligsel kaynaklarini ve kisisel motivasyonunu harekete gecirebilecegine dair inancini
ifade eden 0z yeterlilik boyutunu (Luthans ve Youssef, 2004: 16) gii¢clendirme
teknikleri arasinda Onerilen olumlu geri bildirim verme ve basarabileceklerine dair
giiven telkin etme yoOntemleri calisanlarin igsel motivasyonlarni artirmak igin
kullanilabilir. Dontisiimcti liderligin entelektiiel tesvik alt boyutu ile ilgili ifadelere
verilen yanitlar genel olarak olumlu degerlendirmeler olarak goriilmekte ancak
“Yoneticim, kendisinden farkli diistindiiglim durumlarda, fikirlerimi degistirmeye ve
bana kendi fikirlerini empoze etmeye caligir.” ifadesi i¢in katilimeilarin %39,3 {inlin
“Katiliyorum” veya “Kesinlikle Katiliyorum”  yanitlarmi  vermesi  dikkat
cekmektedir. Bireysellestirilmis ilgi alt boyutu ile ilgili ifadelere verilen yanitlar
genel olarak olumlu degerlendirmeler olmakla birlikte “Yoneticim, eksik veya
gelisime acgik yonlerim i¢in egitimler planlar.” ifadesine katilimcilarin %36,9’unun

katilmadig1 goriilmektedir.

66



Gelisime agiklik ifadelerine verilen yanitlar incelendiginde, katilimcilarin kendilerini
genel olarak derin diisiinen, degisik konular1t merak eden, orijinal goriisler ortaya
koyan, sanata ve estetik degerlere 6nem veren, diisiinmeyi seven kisiler olarak
degerlendirdikleri goriilmektedir. Bununla birlikte katilimcilarin %65°1 kendisini

rutin isleri tercih etmeyen bir kisi olarak degerlendirmistir.

Ankette katilimcilarin, gelisime agik yonleri igin liderlerinin egitimler planlamasi ile
ilgili soruya biiylik bir oranda (%36,9) olumsuz yanit vermesi, %25,8’inin de
kararsiz kaldigini ifade etmesi dikkat ¢cekmektedir. Liderin is siirecleri ile ilgili tim
bildiklerini ¢alisanlarina aktarmaya calismasi ile ilgili ifadede ise olumlu yanitlar
daha fazla goriilmektedir. Bu sonug, liderlerin, isin yerine getirilebilmesi igin
bilinmesi gereken is siiregleri ile ilgili bilgileri calisanlarina aktarmay1 énemsedikleri
ancak uzun vadede c¢alisanlarin yetkinliklerini gelistirmeye odaklanmadiklar

seklinde yorumlanabilir.

Bu tez kapsaminda gelistirilen alt hipotezler sinandiginda dontisiimcii liderligin,
psikolojik sermayenin 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik alt boyutlar1 ile
ayr1 ayr iligkisinin oldugu da ortaya konmustur. Dontistimcii liderlik ile s6z konusu
alt boyutlar arasindaki iliskiyi ortaya koyan korelasyon Kkatsayilart (r), Erarslan’in
(2019) tez ¢alismasindaki degerlerden daha yiiksek bulunmustur. Ersarslan’in (2019)
caligmasinda (n=400), doniisiimcii liderlik ve iyimserlik alt boyutu arasindaki iliskide
r=0,330, doniistimcii liderlik ve umut alt boyutu arasindaki iliskide r=0,331,
dontistimcii liderlik ve dayaniklilik alt boyutu arasindaki iliskide r=0,335 bulunmus,
dontistimcii liderlik ve 0z yeterlilik alt boyutu arasinda ise anlamli bir iliski
bulunmamaistir. Bu tez calismasinda ise doniisiimcii liderlik ve iyimserlik alt boyutu
arasindaki iliskide r=0,464, doniisiimcii liderlik ve umut alt boyutu arasindaki
iliskide r=0,454, doniistimcii liderlik ve dayaniklilik alt boyutu arasindaki iliskide
r=0,436 bulunmustur. Ayrica doniisiimcii liderlik ve 6z yeterlilik alt boyutu arasinda
da r=0,337 degeri ile bir iliski bulunmustur. Erarslan (2019), bu tez ¢alismasindan
farkli olarak, Bass ve Avolio’nun (1990) olgeginden uyarlanan ve donisiimci
liderligin karizma, entelektiiel tesvik ve bireysellestirilmis ilgi alt boyutlarin1 6lgen
14 maddelik bir 6lgek kullanmistir. Erarslan (2019), psikolojik sermayeyi 6lgmek
icin de Tosten ve Ozgan (2014) tarafindan gelistirilen, “6z yeterlilik, umut,
tyimserlik, dayaniklilik, giiven ve disadoniikliik” olmak iizere 6 alt boyutu dlgen ve

23 madde igeren Pozitif Psikolojik Sermaye dl¢egini kullanmistir.
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Psikolojik sermaye bilesenlerinin ortak o6zellikleri olarak olumlu &zelliklere
odaklanma, her birey i¢in essiz olma, olgiilebilir, gelistirilebilir olma ve performansla
iliskili olma Ozellikleri ifade edilmektedir (Luthans, F., Luthans W.K. ve Luthans
C.B., 2004: 47). Buna bagh olarak, doniisiimcii liderligin her biri ayr1 ayr is
performansi ile iligkili olan bu dort bilesen tlizerinde ayr1 ayri pozitif etkiye sahip
olmast 6nemlidir. Luthans ve arkadaslarinin (2005) Cinli fabrika isgilerinden
topladiklar1 veri ile gerceklestirdikleri analizlerde de (n=422) isgilerin umut,
iyimserlik ve dayaniklilik seviyelerinin her birinin performans sonuglariyla yaklasik
aynt diizeyde iligkili oldugu ortaya konmustur. Dolayisiyla, psikolojik sermaye
bilesenlerinin her birini ayr1 ayr1 incelemek ve her birine ayr1 ayr1 yatirim yapmak da

anlaml1 goriilmektedir.

Bu arastirmada, doniisiimcii liderlik ile iliskisi incelenen psikolojik sermaye
bilesenleri arasinda en anlamli iliski doniisiimcii liderlik ile iyimserlik arasinda
(r=0,464) bulunmustur. Bu sonug, astlarin1 takdir eden, onlarin giiglii yo6nlerini
vurgulayan, olumlu geri bildirimler veren, basarabileceklerine dair giiven telkin eden
dontigimcti liderleri olan ¢alisanlarin iyimserliklerinin ve iyi seylerin olacagi
beklentisine girme ihtimallerinin daha da artmas1 olarak yorumlanabilir. Is
hedeflerine ulasma sanslarini zaten yiiksek goren iyimserlerin, liderin motive edici

soylemlerinin de etkisiyle iyimserlikleri daha da artabilir.

Doéniistimcii liderligin psikolojik sermayenin diger bilesenleri {izerindeki etkisini
yorumlayacak olursak; doniisiimcii liderligin ¢alisanlarn 6z yeterliligini artirmasi
zorlayici is hedeflerinin takip edilmesi anlaminda Onemlidir. Zira 6z yeterliligi
yiiksek olan c¢alisanlar kasitli olarak zorlayici hedefleri segecek ve bu hedeflere
ulagmak i¢in motive olacaklardir (Luthans ve Youssef, 2017: 17.5). Doniisiimcii
liderligin ¢alisanlarin umudunu artirmasi engellerle karsilasildiginda vazgegilmemesi
anlaminda 6nemlidir. Zira umudu yliksek calisanlar, hedeflere ulagsmanin farkl
yollarin1 arama konusunda hevesli olacaklardir (Luthans ve Youssef, 2017: 17.5).
Doéniigiimeii liderligin ¢alisanlarin dayanikliligini artirmasi da yasanan zorluklardan
sonra toparlanma anlaminda 6nemlidir. Zira dayanikliligi yiiksek olan calisanlar,
karsilagilan engellerden sonra hizli bir sekilde toparlanabileceklerdir (Luthans ve
Youssef, 2017: 17.5).

Arastirmada doniisiimcii liderlik ile psikolojik sermaye arasindaki iliskide gelisime

acikligin diizenleyici bir roliinlin olmadigi belirlenmistir. Gelisime acikligin,
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doniistimcii liderlik ile psikolojik sermaye arasindaki iliskide diizenleyici roliiniin
olmamasi ancak psikolojik sermayenin alt boyutlar1 olan 6z yeterlilik ve iyimserlik
ile dontisimcii liderlik arasindaki iliskide ayri1 ayr1 diizenleyici roliinlin olmasi
durumunun, psikolojik sermaye Olgeginin gelistirilme asamasinda her bir alt boyut
icin ayr1 ayr1 olmak tizere dort dlgegin birlestirilmesinden kaynaklanmis olabilecegi
diistiniilmektedir. Gelisime acikligin bu arastirmanin  bagimli ve bagimsiz
degiskenleri arasindaki iliskide diizenleyici roliine dair literatiirde bir ¢alisma

bulunamamustir.

Dontistimcii liderlik ve psikolojik sermayenin 6z yeterlilik boyutu arasindaki iliskide
gelisime acikligin negatif yonlii diizenleyici rolii oldugu ortaya konmustur. Yeni
seyler yapmanin yollari1 kolayca benimseyen, kendine has 6zgiin fikirleri olan,
karsilastig1 konulara yaratici bir bakis acisiyla yaklagabilen gelisime agik bireylerin,
arzu edilen ig sonuglarina ulagsmak igin biligsel, sosyal ve davranigsal kaynaklarini ve
kisisel motivasyonlarmi harekete gegirebileceklerine dair yiiksek bir inanglar
olabilir. Orijinal fikirler pesinde olan bu bireyler isle ilgili sorunlarla
karsilastiklarinda proaktif bir sekilde alternatif yollar1 aramaya yoneliyor da
olabilirler. Bu sebeple, 6z giiveni diger insanlara gore hali hazirda daha yiiksek olan
ve karsilastiklar1 sorunlara alternatif ¢éziimler bulabilecegine inanan gelisime agik
bir birey, liderin hedeflere ulasilabilecegine dair motivasyonel konusmalarindan daha
az etkileniyor olabilir. Sonug olarak, gelisime agik bir bireyin lideri tarafindan
motive edilmeye daha az ihtiyag duymasi, doniisiimcii liderligin 6z yeterlilige olan

etkisini azaltic1 bir rol oynamais olabilir.

Ayrica, insanlar, basa ¢ikma becerilerini astigina inandiklari tehdit edici durumlardan
korkar ve bu durumlardan kaginirlar. G6z korkutucu olabilecek durumlarla basa
cikabilecekleri kanisina vardiklarinda eyleme gecerler ve 0 zaman kendilerinden
emin davranirlar (Bandura, 1977: 194). Yani insanlarin 6z yeterlilik seviyeleri
aktivite ve cevre segimlerini etkiler. Eylemlere agik ve gozii pek olarak tarif edilen
gelisime agik bir birey, bilgi ve becerileri konusunda kendisini yeterli goriiyor,
zorluklardan korkmuyor ve bu sebeple rahatlikla eyleme geciyor olabilir. Kolaylikla
harekete gecebilen gelisime agik bireyin, lideri tarafindan harekete gecirilmeye
ihtiya¢ duymamasi da doniistimcii liderligin 6z yeterlilige olan etkisini azaltici bir rol

oynamis olabilir.
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Bunlarin yam1 sira, kendisine benzer insanlarin siirekli bir ¢aba sonrasinda
basardiklarin1 gérmek, karsilastirilabilir faaliyetlerde kisinin kendisinin de basarili
olabilecegine dair inancini yani 6z giivenini artirir (Bandura, 1994: 73). Ayrica birey
model aldig1 kisi ile birbirlerine benzediklerini diistiniiyorsa, bireyin sdz konusu
modelin davranislarindan etkilenme olasiligi daha fazladir (Bandura, 1994: 73).
Merakli ve arastirmact olan gelisime agik birey, liderini gozlemliyor ve liderin
sOylemleri ile kendi hayatindaki tutumlar1 arasinda tutarsizlik goriiyorsa, ayrica
liderini kendisi kadar gelisime agik bulmuyor ve kendisinden ¢ok farkli goriiyorsa,
bu durumda bireyin 6z yeterliligi, doniisiimcii liderin sdylemlerinden c¢ok fazla
etkilenmeyecektir. Nitekim bu calismada da “yoneticinin is yapis tarzi, kisisel
ozellikleri ve iletisim becerisi ile bir Ornek teskil etmesi” ile ilgili soruya
katilimeilarin yarisindan fazlasi olumsuz yanit vermis ya da bu konuda kararsiz bir

tutum sergilemiglerdir.

Son olarak, bu ¢aligmanin anketinde yer alan doniisiimcii liderligin entelektiiel tesvik
alt boyutuna iliskin maddeler arasindaki “Yoneticim, kendisinden farkli diisiindiigiim
durumlarda, fikirlerimi degistirmeye ve bana kendi fikirlerini empoze etmeye
calisir.” ifadesine katilan ve katilmayan katilimci sayisinin neredeyse ayni oldugu
goriilmiistiir. Bu alt boyuta dahil olan diger ifadeler ¢alisanlar1 “yenilikleri takip
etme, yeni ¢Oziim yollar1 bulma, fikir iiretme, diislinceleri 6zgiirce ifade etme”
konularinda tesvik etmeyle ilgilidir ve bu ifadelere verilen olumlu yanitlar daha
fazladir. Bu sonug bize, lider ile ¢alisanin ayni fikirde olmadigi durumlarda liderin
tesvik tutumunun degisebildigini gostermektedir. Geleneksel olmayan, orijinal
fikirler iireten gelisime agik bireyin fikirlerinin yoneticisi tarafindan begenilmemesi

de bireyin 0z yeterliligine olumsuz etki edebilir.

Arastirmada doniistimcii liderlik ve psikolojik sermayenin iyimserlik boyutu
arasindaki iliskide ise gelisime acikligin pozitif yonlii diizenleyici rolii oldugu
belirlenmistir. Zorluklardan korkmayan ve goziipek olan gelisime agik insanlarin,
doniistimcii liderin cesaretlendirici sdylemleri ve destekleyici tavirlarinin etkisiyle
iyimserliklerinin ve cesaretlerinin daha da artmasi olasidir. Yenilikleri veya isle ilgili
zorluklar1 korku, direng ya da kuskuyla karsilamayan, aksine bunlar1 yeni deneyimler
ve Ogrenilecek yeni seyler olarak nitelendiren gelisime agik bir bireyin iyimserligi,
liderin ilham veren sdylemlerinin, giiven asilayan tavrinin ve olumlu geri

bildirimlerinin de etkisiyle daha da artirtyor olabilir.
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Ikincisi, gelisime agik bireyler yeni deneyimlere deger verirler ve isle ilgili farkli
firsatlar arama egiliminde olabilirler (Maertz ve Griffeth, 2004: 674). Gelecek ve
gelecegin barindirdigi bilinmezliklerin biiyiime ve ilerleme icin firsatlar olarak
gosterilmesi de kisinin iyimserligini artirmaktadir (Luthans ve Youssef, 2004: 154).
Takipgileri ile yakindan ilgilenen doniisiimcii liderin, vizyonu ifade ederken
gelecekteki firsatlardan bahsetmesi gelisime agik bireyin iyimserligini, kendisi igin

olumlu seylerin olacagina dair inancin1 daha da artirtyor olabilir.

Ucgiinciisii, degisen rolleri bir firsat olarak goren iyimserler gelecekteki sanslarmi
artirmak igin becerilerini ve yeteneklerini gelistirebilirler (Luthans, Youssef ve
Avolio, 2007: 96). Gelisime agik bir ¢alisanin, karsilagabilecegi firsatlara yonelik
gelecekteki sansini artirmak igin bilgi ve becerilerine yatirim yapma istegi, kendisi
ile bire bir ilgilenen ve onun i¢in gelisim planlar1 yapan doniisiimcii lideri sayesinde

daha da artabilir.

Doniistimcii liderlik ve psikolojik sermayenin 6z yeterlilik boyutu arasindaki iliskide
gelisime acikligin negatif yonlii diizenleyici roliiniin olmasi, buna karsin doniistimcii
liderlik ve psikolojik sermayenin iyimserlik boyutu arasindaki iligkide gelisime
acikligin pozitif yonlii diizenleyici rolliniin olmasint yorumlayacak olursak; 6z
yeterlilik, belirli bir gorevin ve/veya baglamin sinirlart iginde, kisinin kisisel
yeteneklerini uygulamasinin siire¢ ve sonuglar1 hakkindaki bir algi veya bir inang
iken, iyimserlik olumlu sonuglara dair daha genel bir beklentidir, kisinin kisisel
yetenekleri ile ise daha az baglantilidir (Luthans v.d., 2010: 7-8). Ornegin, kisi isle
ilgili bir konuda kendisini yeterli ve 6z giivenli hissediyorken, olumsuz dis faktorleri
diisiindiigiinde karamsarliga kapilabilir. Benzer sekilde kisi, isle ilgili diisiik
yeterlilige sahipken, isinde veya hayatinin baska yonlerinde basarili olacagina dair
iyimser olabilir. Yani iyimser insanlarin bilgi ve becerilerini her zaman
derinlemesine tartmadiklarini, 6z yeterliligi olan bireylerin de dis faktorleri iyimser

insanlar kadar goz ardi etmediklerini soyleyebiliriz.

Buradan yola ¢ikarak, moral ve tesvik odakli olan doniisiimcii lider, ¢alisanlarina isle
ilgili karsilasilabilecek risklerden, olasi dig faktorlerden ve bunlarla basa ¢ikma
stratejilerinden bahsetmiyor ise olumlu sonuglar alinacagina dair bireyin iyimserligi
artmaya devam ederken, cesitli konular1 arastiran, hayal giici genis olan ve dis
faktorleri diisiinen bireyin ise karsilagilabilecek zorluklardan otiirii 6z yeterliligi

azalabilir.
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Ayrica, gelisime acik bireylerin degisik ve yeni seyleri deneyimleme ihtiyaglar
bulunmaktadir (McCrae ve John, 1992: 198). Anket sonuglarini yorumlamaya devam
edersek, doniisiimcii liderligin ilham alt boyutuna iliskin maddeler arasindaki
“Yoneticim, benim ve diger takim arkadaslarimin yetkinliklerimizi, isle ilgili kisisel
ilgi / ihtiyaglarimizi ve her birimizi nasil motive edecegini bilir.” ifadesine
katilimcilarin yarisindan fazlast olumsuz yanit vermis ya da kararsizik egilimi
gostermistir. Eger gelisime agik bireyin yeni ve degisik seyleri deneyimleme ihtiyaci
lideri tarafindan karsilanmiyorsa, bireyin motivasyonu ve dolayisiyla 6z yeterliligi
azalabilir. Ciinkii kisinin duygu durumu 6z yeterlilik seviyesini etkileyebilir (Luthans
v.d., 2010: 8). Yani is sonuglarina ulasilabilecegine dair genel olumlu beklenti hali
yani iyimserlik bu tir bir durumdan olumsuz etkilenmiyorken burada caliganin
motivasyonu ve dolayisiyla 6z yeterliligini diisiiren sey kisisel istek ve ihtiyaglarin

karsilanmamasi, ilgi alanlar ile ilgilenilmemesi olarak aciklanabilir.

Ozet olarak, bu arastirmanin bulgular1 gostermektedir ki doniisiimeii liderlik pozitif
psikolojik sermayeyi de pozitif psikolojik sermayenin bilesenleri olan 6z yeterlilik,
umut, iyimserlik ve dayaniklilik boyutlarini da ayri ayr pozitif etkilemektedir. Bu
aragtirmada doniistimcii liderlik ile iliskisi incelenen psikolojik sermaye bilesenleri
arasinda en anlamli iliski doniisimcii liderlik ile iyimserlik arasinda (r=0,464)
bulunmustur. Yani doniisiimcii liderligin artisindan pozitif anlamda en ¢ok etkilenen
psikolojik sermaye bileseninin iyimserlik oldugunu ifade edebiliriz. Bir kisilik
ozelligi olan gelisime agiklik da doniisiimcii liderlik ve psikolojik sermaye arasindaki
iliskide diizenleyici bir role sahip olmamakla birlikte doniistimcii liderlik ile 6z
yeterlilik ve doniistimcti liderlik ile iyimserlik arasindaki iliskide ayr1 ayn

diizenleyici role sahiptir.

B. Sonuc ve Oneriler

Gliniimiiziin fazlasiyla rekabetgi ve karmagik kiiresel ekonomisinde biitiin
sektorlerdeki orgiitler gesitli zorluklarla karsi karsiya bulunmaktadir. Zorlayici ticari
kosullar ¢cogu kez kuruluslari, rekabet edebilmek ve hatta ayakta kalabilmek igin,
fiyatlar1 ve maliyetleri diisiirmek adina yeniden yapilandirma siiregleri ile ¢alisan
sayisin1  azaltmaya itmektedir. Oysa siirdiiriilebilir biiyiime ve gelisme elde
edilebilmesi icin orgiitlerin farkli yaklasimlara ihtiyaglart bulunmaktadir. Nitekim

Barney’e (1991) gore, siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamak isteyen kuruluslar

72



i¢cin insan sermayesi kritik bir 5neme sahip olabilir. Ornegin, higbir sey iiretmeyen ve
bir¢ok rakibin de ¢ogu zaman daha ucuz fiyata satmakta oldugu {iriinleri satan bir
kurulusun 6ne ¢ikarilabilecek kaynagi gercekten de insan sermayesidir. Bu tiir bir is
yapan kurulusun kurumsal performansi takim iiyelerinin giicline gore artabilir veya
azalabilir. Bu yiizden, rekabet edebilmek ve isin siirdiiriilebilirligini saglamak icin
insan kaynagini verimli kullanmak, tam kapasite ile ¢caligmalar i¢in ¢alisanlara ilham

vermek ve dogru insani dogru role atamak 6nemlidir.

Bireylerin bugiin ve gelecekte basarili olacaklarina dair olumlu inanglarini, kendi
potansiyellerine duyduklari giiveni, zor kosullara dayanma ve uyum saglama
becerilerini, gercek¢i ve esnek bir bakis acgist ile olaylara iyimser yaklagmalarini
ifade eden psikolojik sermaye, mevcuttaki ve gelecekteki rekabet zorluklar ile basa
¢ikabilmeye yardimci olabilir. Literatiirde yapilan ¢ok sayidaki arastirma psikolojik
sermayenin is performansi ile pozitif yonde iliskili oldugunu ortaya koymustur.
Dolayisiyla orgiitlerin, calisanlarmin psikolojik sermayelerine yatirim yapmalari

akillica gériinmektedir.

Olumlu yonlere odaklanmasi, Olgiilebilir, gelistirilebilir ve performansla iligkili
olmasi agisindan ¢ok degerli olan pozitif psikolojik sermayenin gelisiminin altinda
yatan siire¢lerde de liderligin 6nemli bir rolii bulunmaktadir. Bu arastirmanin
bulgularinin da gosterdigi tlizere doniistimcii liderlik ile psikolojik sermaye arasinda
pozitif yonlii bir iligki bulunmaktadir. Calisanlar1 ortak bir amag¢ dogrultusunda
yonlendirebilen, motive eden, gelisimleri igin tesvik eden, onlara bireysellestirilmis
ilgi gosteren ve rehberlik eden doniisiimcii liderler kurum vizyonunun c¢alisanlar
tarafindan benimsenmesinin saglanmasinda kilit rol oynamaktadir. Bundan dolay1
orgiitlerin, mevcut yoneticilerini egitmeleri ve onlar1 birer doniisiimcii lider haline
getirmeleri 6nemlidir. Orgiit calisanlar1 y&neticilerini rol model aldiklar1 igin

yoneticileri egitmeye 6zellikle odaklanilmasi gerekmektedir.

Orgiitler, mevcut yoneticilerini egitmenin yaninda, ydnetici segimlerinde déniisiimeii
liderleri ise almayi da disiinebilirler. Bu amagla doniisiimcii liderlik faktorleri
yonetici degerlendirmeleri, secme ve yerlestirme programlar: ile birlestirilebilir.
Yetkinlik gozlemlemeye dayali degerlendirme merkezi siirecleri ve kullanilacak
liderlik 6lgekleri bu siiregte bir biitiin iginde degerlendirilebilir. Ust pozisyona terfi
ettirilmeye karar verilen ya da ise almmmaya karar verilen ydonetici adaylara

degerlendirme gozlemlerine dair geri bildirimler verilmesini saglamak ve liderlik
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anlaminda bu kisilerden beklentileri acik bir sekilde ifade etmek de farkindalik
yaratma ve ¢abay1 bu yone odaklama anlaminda etkili olabilir. Bu baglamda gelisim
amacli kullanilmak iizere, kurum i¢i terfi siire¢lerinde, adayin mevcut liderligi

konusunda astlarindan da bilgi alinabilir.

Calisanlar, kendilerini duyan, istek ve beklentilerine ilgi gosteren liderleri takip
ederler. Saglik, egitim vb. alanlarda kisiye ozel uygulamalarin yayginlagtig
glinlimiizde kisiye ozel liderligin de dikkate alinmasi gereken bir husus oldugu
distiniilmektedir. Astlarim1 ancak daha kisisel bir diizeyde taniyan bir lider bunu
yapabilir. Ekibindeki her bir ¢aligsanla yakindan ilgilenen lider, onlarin giiglii ve
gelisime agik yonlerini dogru bir sekilde tespit edip kisiye 6zel uygun gelisim
faaliyetlerini planladiginda, zamaninda uygun sekilde geri bildirimler verdiginde
yiiksek performansin oniindeki engellerin kaldirilmasi anlaminda 6nemli bir adim
atilmis olacak, calisanlarin zorlayici is hedeflerine ulasilabilecegine dair

iyimserlikleri ve ¢abalar1 da daha da artacaktir.

Olgiilebilir ve gelistirilebilir bir kavram olusu ile 6n plana ¢ikan pozitif psikolojik
sermayenin Oneminin vurgulanmasi anlaminda Orgiitlerin insan kaynaklar
departmanlarina da onemli gérevler diismektedir. Insan kaynaklari departmanlari,
orgiit ¢alisanlarinin pozitif psikolojik sermaye diizeylerini belirleyebilir, elde ettikleri
veriler dogrultusunda da bu sermayenin gelisimi i¢in 6zgiin programlar tasarlayip
uygulayabilirler. Boylelikle orgiitlerdeki liderlerin ve onlarin astlarinin artan
zorluklara kars1 daha dayanikli olmalarini, isin yapilmasinda daha etkili olmalarini,
gelecek hakkinda daha iyimser olmalarini ve hedeflere ulasmak icin planlar ve
alternatif yollar belirlemede daha umutlu olmalarini kolaylastirabilirler. Hem
liderlerin hem de ¢alisanlarin psikolojik sermayelerine odaklanan ve olumlu liderlik
davraniglarin1 tesvik eden liderlik programlari, c¢alisanlarimin pozitif psikolojik
gliclerini artirarak kuruluslarin daha olumlu sonuclar elde etmesine yardimci
olacaktir. Benzer sekilde ise alim siireglerinde uygulanan kisilik ve yetenek
envanterlerine psikolojik sermaye Olgeklerinin eklenmesinin de faydali olacagi

disiiniilmektedir.

Bu calisma ile son donemde orgiitsel alanda siklikla ¢alisilan pozitif psikolojik
sermaye alanina katki saglanmaya calisilmistir. Calismanin sonuglarinin insan
kaynaklart gelisimi ve performans yoOnetimi i¢in Onemli c¢ikarimlar igerdigi

diisiiniilmektedir. Insan kaynagindan en etkili sekilde yararlanmak isteyen orgiitlerin,
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rekabet avantajina da etki eden psikolojik sermayeye yatirim yapmalari dnem arz
etmektedir. Psikolojik sermayeye yatirim yapilmasi, orgiit icerisinde pozitif bir orgiit
ikliminin olusturulmasi, iyimserligin yayginlastirilmasi, olumlu geri bildirimlerin
artirilmasi, liderlik yoluyla amag ve hedeflerin iletisiminin yapilmasi sayesinde insan

kaynagina yapilan ekonomik yatirimin geri doniigiiniin alinacagi diisiiniilmektedir.

Bu aragtirma sadece 252 katilimecr ile yapilmistir. Elde edilen verilerin
genellenebilmesi  i¢in  bundan sonraki ¢alismalarda arastirma 6rneklemin
genisletilmesi faydali olacaktir. Psikolojik sermaye seviyelerinin dlgiimiinde
kullanilan o6l¢ek yonteminin nedensel bir iliski ortaya koymadigimi diisiinecek
olursak akademik calismalarda psikolojik sermaye boyutlarinin sadece olgeklerle
degil ¢alisanlarla derinlemesine miilakat yontemi de kullanilarak incelenmesi faydali
olabilir. Ayrica sadece bireysel olarak yapilan galismalar yerine hiyerarsik modelde
coklu seviyede analizler yapilmasi, istlerin, astlarin ve es seviyedeki is
arkadaglarinin degerlendirmelerinin de entegre edilmesi degiskenler arasindaki
nedensel iliskilerin anlasilmasinda yol gosterici olabilir. Bu sayede, liderlerinin
tutum ve davranislarinin ¢alisanlarin psikolojik sermaye seviyelerini nasil etkiledigi

hakkinda daha fazla bilgi edinilebilir.

Bu c¢alismada psikolojik sermaye orijinal haliyle dort boyutlu olarak incelenmistir.
Bundan sonraki aragtirmalarda psikolojik sermayeye dahil olabilecek cesaret,
bilgelik, duygusal zeka vb. baska potansiyel pozitif boyutlarla ¢alismak literatiire
katki saglayabilir.
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