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ONUR SOzU

Yiiksek Lisans tezi olarak sundugum “Farkli Liderlik Tarzlarinin Psikolojik
Sermaye Acisindan Karsilastirilmasi: “’IBB Ornegi” adli ¢alismanin, tezin proje
sathasindan sonug¢lanmasina kadarki biitiin siireclerde bilimsel ahlak ve geleneklere
aykirt diisecek bir yardima basvurulmaksizin yazildigini ve yararlandigim eserlerin
Kaynakcada gosterilenlerden olustugunu, bunlara atif yapilarak yararlanilmig

oldugunu belirtir ve onurumla beyan ederim. (12/04/2021)

Kenan ALTUN






ONSOZ

Farkli liderlik tarzlarinin psikolojik sermaye acisindan karsilastirilmasi:
Istanbul Biiyiik Sehir Belediyesi Ornegi, bashikli bu ¢alisma ii¢c bdliimden
olugsmaktadir. Birinci boliimde; psikoloji ve orgiitsel psikoloji kavramlari, pozitif
psikoloji, pozitif orgiitsel davranig, orgiitlerdeki sermaye tiirleri (insan sermayesi,
sosyal sermaye, ekonomik sermaye, psikolojik sermaye), pozitif psikolojik sermaye
ve boyutlart (6z yeterlilik, umut, iyimserlik, dayaniklilik), pozitif psikolojik
sermayenin Onemi, pozitif psikolojik sermayenin sonuclar1 (ise adanma, Orgiitsel
vatandashik davranisi, orgiitsel baglilik, orgiitsel giiven, algilanan orgiit destegi, is

tatmini, 1§ performansi) konular ile ilgili bilgilere deginilecektir.

Ikinci boliimde; liderlik kavrami, liderligin énemi ve gerekliligi, lider ve
yonetici arasindaki farklar, etkili liderlerin genel 6zellikleri, liderin kullandig1 gii¢
kaynaklar1 (yasal gii¢, ddiillendirme giicii, zorlayic1 gii¢, karizmatik gili¢, uzmanlk
giicii), liderlik yaklagimlari, ozellikler yaklasimi, davranigsal yaklasim, durumsal
yaklasimlar, giincel yaklagimlar, liderlik tarzlar1 (Etkilesimci liderlik, Doniistimsel
liderlik, karizmatik liderlik, vizyoner liderlik, stratejik liderlik, demokratik liderlik,
otokratik liderlik, serbest birakici liderlik), liderlik ve psikolojik sermaye iliskisi
konular1 ile ilgili bilgilere deginilecektir. Ugiincii béliimde ise farkli liderlik
tarzlariin psikolojik sermaye ac¢isindan karsilastirilmasi ile ilgili bir arastirma

yapilacaktir.

Bugiinlere kadar gelisimde kisa siireli ya da uzun siireli bana katkilar1 olan ve
yasamima anlam katan herkese tesekkiirlerimi sunarim. Ozellikle bu c¢alismamda
katkilarindan dolayi, aileme, ¢alisma arkadaslarima ve yogunluguna ragmen bana
zaman ayrrarak tezime katkilar1 olan degerli Prof. Dr. Hayati HOKELEKLI hocama

tesekkiir ederim.

NISAN 2021 Kenan ALTUN






FARKLI LIDERLIiK TARZLARININ PSIKOLOJiK SERMAYE
ACISINDAN KARSILASTIRILMASI: iBB ORNEGI

OZET

Orgiitlerde insan faktdrii dnemli bir yer tutmaktadir. Orgiitsel amaglarm ve
hedeflerin  gerceklestirilebilmesi i¢in  Orglit calisanlarinin  bu  dogrultuda
yonlendirilmeleri ve motive edilmeleri gerekmektedir. Orgutlerde  bunu
basarabilecek olanlar ise liderlerdir. Liderlik tarzlar ile galisanlar orgiitsel amag ve
hedefleri gergeklestirmek iizere harekete gegirilebilirler. Orgiit ¢alisanlarinin sahip

olduklar1 psikolojik sermayeleri de orgiitteki liderlik tarzindan etkilenebilmektedir.

Orgutler, 6z yeterlilikleri yiiksek, daha iyimser, daha umutlu, daha direncli,
daha etkili gibi pozitif psikolojik diizeyleri yiiksek calisanlara sahip olurlarsa,
zorluklarla bas edebilecek, dinamik rekabet ortamlarinda ayakta kalabilecek ve
rekabet iistiinliigii saglayabileceklerdir. Calisanlarin pozitif psikolojik durumlarinin

saglamasi ve gelistirmesinde de liderlik tarzlarinin 6nemli bir yeri bulunmaktadir.

Bu arastirmada, ilk Once arastirmaya katilanlarin liderlik tarzlariyla ve
psikolojik sermaye diizeyleriyle ilgili bilgiler elde edilecek, sonrasinda cinsiyet,
medeni durum, ¢ocuk durumu, yas, egitim durumu, meslek grubu, aylik gelir ve
meslekteki caligma siiresi gibi kontrol degiskenleri bakimindan istatistiki olarak
anlamli bir farklilik olup olmadigi tespit edilmeye calisilacaktir. Bunlarla birlikte
farkli liderlik tarzlarinin psikolojik sermaye diizeyine etkisi arastirilacaktir.
Arastirmanin  6rneklemini Istanbul Biiyiikk Sehir Belediyesi'nde yonetici, biiro
personeli, saha personelleri, odaci, memur, sézlesmeli, is¢i ve tagseron firma gibi
farkli statiilerde hizmet veren 203 ¢alisan olusturmaktadir. Online olarak (Whatsapp,
kurumsal ve kisisel e-posta hesaplari) daha fazla paylasimda bulunulmasina ragmen
geri doniisler az oldugundan; elden teslim yontemiyle gonulli olan calisanlara
ulasilmigtir. Ayrica bu ¢aligma, Covid-19 salgin donemine denk geldiginden Istanbul
Biiyiik Schir Belediyesi esnek ve donilisimli c¢alisma sitemine ge¢mis, personel

sayis1 biirolarda Yiizde 70 ‘e yakin bir azalma olmustur. Esnek c¢alisma sistemi

\'



disinda Kronik hastalar, Hamile kadinlar ve kii¢iik ¢ocugu olan kadinlar idari izinli
sayildig1 igin bunlara ulasilamamistir. Sonug¢ olarak Literatirle uyumlu olan bu
caligmada elde edilen bulgulara gore; demokratik liderligin, serbest birakici
liderligin, doniisiimcii liderligin ve etkilesimci liderligin psikolojik sermayeyi pozitif
yonde yordadigi, Otokratik liderligin ise negatif yonde yordadigi saptanmuistir.
Calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin, medeni durum, yas, egitim durumu ve
meslek grubu gibi demografik o6zelliklere gore farklilik gosterdigi gorilmiistiir.
Calisanlarin liderlik tarzlarima dair algilarmin da cinsiyet, medeni durum, c¢ocuk
sayist ve meslek grubu gibi demografik ozelliklerine gore farklilik gosterdigi

gorilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Liderlik Tarzlari, Psikolojik Sermaye
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A COMPARISON OF DIFFERENT LEADERSHIP STYLES IN
TERMS OF PSYCHOLOGICAL CAPITAL: EXAMPLE OF
METROPOLITAN MUNICIPALITY OF ISTANBUL

ABSTRACT

The human factor has an important place in organizations. In order to achieve
organizational goals and objectives, the employees of the organization should be
guided and motivated in this direction. In organizations, it is the leaders who can
achieve this. Employees with leadership styles can be mobilized to achieve
organizational goals and objectives. The psychological capital of the employees of

the organization can also be affected by the leadership style in the organization.

Organizations will be able to cope with difficulties, survive in dynamic
competitive environments and gain competitive advantage if they have employees
with high positive psychological levels such as higher self-efficacy, more optimistic,
more hopeful, more resilient, more effective. Leadership styles have an important

place in providing and developing positive psychological conditions of employees.

In this study, firstly, information about the leadership styles and psychological
capital levels of the participants will be obtained, and then a statistically significant
difference will be obtained in terms of control variables such as gender, marital
status, child status, age, educational status, occupational group, monthly income and
working time in the profession. It will be tried to be determined whether it is or not.
In addition to these, the effect of different leadership styles on psychological capital
level will be investigated. The sample of the study consisted of 203 employees
working with different statuses in Istanbul Metropolitan Municipality, such as
managers, office personnel, field personnel, chamberman, civil servant, contracted,
worker and subcontractor company. Although more shares are shared online
(Whatsapp, corporate and personal e-mail accounts), the feedbacks are low;
Volunteer employees were reached by hand delivery method. Besides, since this

study coincided with the Covid-19 epidemic period, the Istanbul Metropolitan

Vil



Municipality switched to a flexible and rotational working system, and the number of
personnel in offices decreased by almost 70 percent. Except for the flexible working
system, chronic patients, pregnant women and those with young children are deemed
to be on administrative leave, so these could not be reached. Findings of the current
study showed that democratic leadership, liberating leadership, transformational
leadership and interactionist leadership positively predicted psychological capital,
whereas autocratic leadership predicted negatively. Another finding was that the
psychological capital levels of the employees differed according to demographic
characteristics such as marital status, age, education level and occupation group.
Employees' perceptions of leadership styles also differed according to their
demographic characteristics such as gender, marital status, number of children and

occupation group.

Keywords: Leadership, Leadership Styles, Psychological Capital
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I. GIRIS

A. Konunun Onemi ve Secilis Amaci

Rekabetci ortamda basarili olabilmek igin, Orgutlerin islerine zihinsel olarak
bagli ve Orgltin basarisini desteklemek icin ellerinden gelenin en iyisini yapmaya
istekli ¢alisanlara ihtiyact vardir. Pozitif psikolojik sermaye organizasyon ve
liderlerdeki baz1 degiskenlerden etkilenebilen olumlu bir psikolojik kaynak olarak
gorulmektedir. Bununla birlikte kisisel kaynaklarin (pozitif psikolojik sermaye) is

kaynaklari (liderlik) ile iligkili oldugu sOylenebilir (Pugar ve Parahyanti, 2017:75).

Pozitif psikolojik sermaye, 6z yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayaniklilik gibi
alt diizey degiskenleri kapsayan pozitif psikolojik kaynaklar kimesidir. Pozitif
psikolojik sermaye gorev performansinda ve hedeflere ulasmada 6nemli pozitif bir

psikolojik yap1 olarak goriilmektedir (Ortega-Maldonado ve Salanova, 2018:391).

Pozitif Orgutsel davranis hem c¢alisanlar hem de organizasyonlar igin,
takipcilerin pozitif psikolojik durumlarmin (psikolojik sermaye) surdirilebilir
rekabet avantajinin saglanabilmesi igin etkili bir sekilde taninmasinda ve
gelistirilmesinde onemli bir yer tutmaktadir. Liderlerin psikolojik sermayeleri,
takipcilerinin psikolojik sermayelerini etkilemekte ve bu durum daha sonra is
davraniglar1 ve is performanslar1 tizerinde olumlu bir etki yaratmaktadir (Chen ve

digerleri., 2017:1-2).

Farkli liderlik tarzlarmin psikolojik sermaye duzeyine etkisi ile ilgili bu
arastirmanin hem literatiire bir katki saglamasi hem de bundan sonra yapilacak

calismalara 151k tutmasi agisindan 6nem tagimaktadir.

Kamu  kurumlart  farkli  egilim, egitim ve kadrolar1  biinyesinde
bulunduran ~ 6nemli kuruluslardandir. Dolayisiyla 6rneklem olarak saglanacak
verilerin bilimsel agidan da giiclii yonleri vardir. Bu nedenle ¢aligmamizda istanbul
Biiyliksehir Belediyesi galisanlar1 {izerinde bu arastirmayi gergeklestirmeyi uygun
bulduk.



Literatiir incelendiginde konuyla ilgili Tirkiye’de yeterli arastirma
bulunmamaktadir. Konunun secilme nedeni 6ncelikle gelecekteki arastirmalara ve
literatlire katki saglamaktir. Bunun yani sira; halka en yakin hizmet kurulusu olan
kamu kuruluslarinin hizmetlerini en hizli, en giincel sekilde halka ulastirmasi ve ¢aga
yakisir sekilde sunmasi herkesi ilgilendiren ve herkese yararli olan bir durumdur.
Bunun da yapilabilmesi igin ¢alisanlarin Pozitif Psikolojik dlzeylerinin  bilinmesi
buna yatirim yapilmasi, Liderlik algilarmin  Olgiilmesi, orgiite bagliliklarinin
saglanmasi, onlarin entelektiiel ve psikolojik diizeylerine yatirnm yapmakla

mimkin olacaktir.

Bu arastirmanin amaci, farkl liderlik tarzlarinin psikolojik sermaye agisindan
karsilastirilmasidir. Bu amag dogrultusunda ilk 6nce arastirmaya katilanlarin liderlik
tarzlartyla ve psikolojik sermaye diizeyleriyle ilgili bilgiler elde edilecek, sonrasinda
cinsiyet, medeni durum, ¢ocuk durumu, yas, egitim durumu, meslek grubu, aylik
gelir ve meslekteki calisma siiresi gibi kontrol degiskenleri bakimindan istatistiki
olarak anlamli bir farklilik olup olmadigi tespit edilmeye c¢alisilacaktir. Bunlarla

birlikte farkli liderlik tarzlarinin psikolojik sermaye diizeyine etkisi arastirilacaktir.
B. Daha Once Bu Konuda Yapilmis Cahsmalar

Bu konu ile ilgili daha 6nce yapilmis olan ¢calismalar az olmakla birlikte, daha
cok egitim ve saglik sektoriine yonelik olarak yapildigi goriilmektedir. Bir kamu
kurumu olan belediyelerle ilgili olarak literatiirde bu konuda yapilmis bir arastirma

goriilememistir. Bu kapsamda 6nciil bir ¢alisma olmasindan dolay1 da 6nemlidir.

Liderlik ve psikolojik sermaye ile ilgili olarak daha 6nce yapilmis bazi

caligmalar soyledir;

Bilgic, (2020), “’Okul miidiirlerinin liderlik davranislarinin &gretmenlerin
psikolojik sermayesi ile iliskisi’” baglikli calismasinda; arastirmaya katilanlarin sahip
olduklar1 demografik 6zelliklerden, okul tiirii, cinsiyet, egitim seviyesi, kidem gibi
degiskenlerin O6gretmenlerin okul miidiirlerinin liderlik davramiglariyla ilgili
algilarinda anlamh farkliliklar saptanmistir. Okul miidiirlerinin sergilemis olduklar
liderlik davraniglarinin 6gretmenlerin psikolojik sermaye algilarinin anlamli bir

yordayicist oldugu saptanmuistir.



Akin, (2020), “’Otantik liderligin psikolojik sermaye ve is performansina
etkilerinin incelenmesi (zerine bir arastirma’’ baglikli calismasinda; Otantik liderlik
ve boyutlariin psikolojik sermayeyi olumlu ve pozitif yonde etkiledigi aym
zamanda otantik liderligin her bir boyutunun psikolojik sermaye ile pozitif yonde ve

anlaml bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Sarbay, (2018), “’Okullarda Ogretmenlerin paylasilan liderlik algilart ile
psikolojik sermayeleri arasindaki iliski’” baslikli ¢alismasinda; paylasilan liderlik
uygulamalarina yonelik 6gretmen algilarinin, paylasilan liderligin bazi boyutlarinda,
mesleki kidem, okulda bulunan 6gretmen sayisi, ¢alisilan okul diizeyi ve egitim
durumu degiskenlerine gore anlamli farklilik gosterdigi goriilmiistiir. Arastirmanin
diger degisken olan 6gretmenlerin psikolojik sermaye diizeylerine yonelik algilarinin

ise, ¢ok yliksek diizeyde oldugu sonucuna ulasilmistir.

Soylu, (2018), “’Otantik liderlik ve psikolojik sermaye iligkisi: Gaziantep’te bir
alan calismasi’’ baslikli calismasinda; Genel otantik liderligin dayaniklilik boyutuyla
pozitif iligkisi bulunmustur. Ankete katilanlarin demografik 0Ozelliklerine gore,
otantik liderlik algilarinin ve psikolojik sermaye diizeylerinin anlamli farkliliklar

gosterdigi sonucu elde edilmistir.

Erarslan, (2019), “’Donistiiriicii liderligin pozitif psikolojik sermaye
tizerindeki etkisi: Istanbul ilinde bir arastirma’’ baslikli ¢alismasinda; déniistiiriicii
liderlik ve pozitif psikolojik sermaye arasinda anlamli bir iliskinin oldugu tespit

edilmistir.

Sengiillendi, (2017), “’Doniisimcii liderlik ile pozitif psikolojik sermaye
iligkisi’” baslikli ¢alismasinda; doniisiimcii liderligin pozitif psikolojik sermaye ile
iliskili oldugu sonucu ¢ikmistir. Arastirmada ayrica doniisiimcii liderlik tarzi ile
pozitif psikolojik sermaye iliskisinde katilimcilarin tecriibe ve egitim durumlarinin

diizenleyici etkiye sahip oldugu sonucuna varilmaistir.

Olaniyan, (2017), “’Authentic Leadership, Psychological Capital, and
Employees’ Well-Being’’ baslikli ¢alismanin sonuglarinin da gosterdigi gibi (otantik
liderlik tarzina iliskin ge¢mis aragtirmalarla uyumlu olarak) bulgular, ¢alisanlar
tarafindan O6zgiin olarak algilanan bir lidere sahip olmanin temel Onemine isaret
etmektedir. Ayrica, ¢alisanlarin psikolojik sermayelerini gelistirerek gergek liderin

takipcileri tizerindeki etkisine (yani umut, etkinlik, direng¢ ve iyimserlik) dair kanitlar



da bulunmustur. Bu dogrultuda, Maxwell'in herhangi bir organizasyonda liderin

roliiniin hayati bir rol oldugu iddiasin1 kismen desteklemektedir.

Leonard, (2016), ©* Leadership styles and psychological capital in a home
improvement organization’” baslikli ¢alismasinda elde edilen bulgulara gore; bir satis
organizasyonu i¢indeki liderlik tarzlar1 ve psikolojik sermaye arasindaki iliskiye
iligski oldugu saptanmistir. Sonuglar, psikolojik sermayeyi ve satiglar1 artiran kogluk
stratejilerinin  belirlenmesine yardimci oldugu belirtilmektedir. Organizasyonlar,
kogluk yoluyla galisanlar1 gelistirdik¢e hem isgiicliniin genel memnuniyeti hem de
satig verimliligi artig gosterecektir. Boylece calisanin is tatmini ve organizasyonun

gelirini artirdig1 bir ortam yaratilabilecektir.

Toor ve Ofori, (2008), * Role of psychological capital (Psycap) in. leadership
effectiveness’” baslikli ¢calismalarinda; dort faktérden (6z yeterlilik, umut, iyimserlik
ve esneklik) olusan pozitif psikolojik sermaye, hem liderlik gelisimi hem de etki igin
hayati bir faktor olarak kabul edilmistir. Sonuglar, pozitif psikolojik sermayenin
dontistimcii  liderlik ve liderlik etkinligi ile onemli o6lglide iligkili oldugunu
gostermektedir. Makaledeki tartisma ayni zamanda pozitif psikolojik sermayenin

liderlik gelisimi ve etkinligi tizerindeki etkilerini de degerlendirmektedir.
C. Hipotezler

Farkli liderlik tarzlarinin psikolojik sermaye agisindan karsilastirilmasi ile ilgili

olarak asagidaki hipotezler kurulmustur;

Hi: Liderlik tarzlar1 algilarinin psikolojik sermaye iizerine yordayici etkisi

vardir.

v" Hi,: Otokratik liderligin psikolojik sermaye (izerine negatif yonde
yordayici etkisi vardir.

v" Hip: Demokratik liderligin psikolojik sermaye Uzerine pozitif yonde
yordayict etkisi vardir.

v" Hyc: Serbest Birakici liderligin psikolojik sermaye izerine pozitif yonde
yordayici etkisi vardir.

v" Hiyg: Doniigiimeti liderligin psikolojik sermaye Uzerine pozitif yonde

yordayici etkisi vardir.



v Hie: Etkilesimei liderligin psikolojik sermaye Uzerine pozitif yénde

yordayict etkisi vardir.

H,: Calisanlarin psikolojik sermaye duzeyleri, demografik 6¢zelliklerine gore

farklilik gostermektedir.

v

Hoa: Calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri, cinsiyete gore farklilik
gostermektedir.

H,p: Calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri, medeni duruma goére
farklilik gostermektedir.

Hyc: Calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri, evlilerse ¢cocuk sayisina
gore farklilik gostermektedir.

H,q: Calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri, yasa gore farklilik
goOstermektedir.

Hoe: Calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri, egitim durumuna gore
farklilik gostermektedir.

Hys: Calisanlarin psikolojik sermaye dlzeyleri, meslek grubuna gore
farklilik gostermektedir.

Hag: Calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri, aylik gelire gore farklilik
gostermektedir.

Hon:  Calisanlarin  psikolojik sermaye diizeyleri, kurumda ¢alisma

stiresine gore farklilik gostermektedir.

Hs: Calisanlarin liderlik tarzlarina dair algilari, demografik 6zelliklerine gore

farklilik gostermektedir.

v

Hs,: Calisanlarin liderlik tarzlarina dair algilan, cinsiyete gore farklilik
goOstermektedir.

Hs,: Calisanlarin liderlik tarzlarma dair algilari, medeni duruma gore
farklilik gostermektedir.

Hsc: Calisanlarin liderlik tarzlarina dair algilari, evlilerse ¢ocuk sayisina
gore farklilik gostermektedir.

Hsq: Caligsanlarin liderlik tarzlarina dair algilari, yasa gore farklilik
gostermektedir.

Hse: Calisanlarin liderlik tarzlarina dair algilari, egitim durumuna gore

farklilik gostermektedir.



v' Hgzs Calisanlarin liderlik tarzlarmma dair algilari, meslek grubuna gore
farklilik gostermektedir.
v Hsg: Calisanlarin liderlik tarzlarina dair algilari, aylik gelire gore

farklilik gostermektedir.
v" Hsy: Calisanlarin liderlik tarzlarina dair algilari, kurumda g¢alisma

stiresine gore farklilik gostermektedir.



I1. LITERATUR ARASTIRMASI

A. Psikoloji ve Orgutsel Psikoloji Kavramlari

Glinlimiiz yiizyilinda gelisimin ve degisimin temelinde yer alan orgiitler artik
sahip olduklar1 insan kaynagini verimli ve etkili bir sekilde kullanabildikleri
derecede rekabette {istiinliik saglayabilmektedirler. Orgutlerin hem ginimiz
kosullarinda hem de gelecekte daha rekabetci ve karli olabilmeleri i¢in oOrgiitleri
ayakta tutan psikolojik ve sosyal sureclerin bilinmeleri énem arz etmektedir
(Bozgeyikli ve Amil, 2016:5).

Psikoloji, insanlarin dogrudan ya da dolayli olarak gézlenebilen davraniglarini
inceleyen bir disiplindir. Psikoloji, davraniglarin yorumlanmasi ve agiklanmasini
bireysel diizeyde ele alan ve bireysel davraniglar etkisi altina alan her ¢esit sosyal
unsuru g6z Oniine alarak bireyin iizerindeki yansimalart incelemektedir (Tutar,
2014:26). Psikoloji, insanlarin davraniglarini tahmin etmeye ve anlamaya calisirken
bir taraftan da icerisinde yer almis oldugu c¢agda bireyleri tanimlayarak analiz etme
gayreti igerisinde olan bir bilimdir. Insanlarin diisiinceleri, emelleri, gelenekleri,
algilari, zevkleri ve kiiltiirleri yasadiklar1 ¢agin bir iriiniidiir. Psikoloji, bireyin
kendisini fark etmesini saglayan, davranislar, tutumlar ve algilarla ilgili olarak bir i¢
gorli kazandirmaya ¢alisan, ¢cagin yasam problemlerine uyumun saglanabilmesinde,
bireysel tim konularda kisiyi aydinlatmada yol gosterici misyonu olan bir bilim
dalidir (Bakartag, 2020:228).

Isin insanlarin yasamlarindaki roliiniin artmasi ile birlikte ¢alisma psikolojisi
psikoloji biliminin merkezinde yer almistir (Duffy ve digerleri., 2016:127). Bununla
birlikte calisma psikolojisi genel olarak, psikoloji biliminin bir alt dali olarak
karsimiza ¢ikmaktadir ve uygulamali psikolojinin Orgiitsel ve isyeri diizeyindeki
uygulamalariyla iliskilidir. Calisma psikolojisi, ¢alismanin bireyler iizerindeki
etkileriyle birlikte saglik, giivenlik ve iyilik hallerine katkilarinin gelistirilmesi

dogrultusunda bilimsel ¢alismalara sahip olan bir disiplin olarak ifade edilebilir.



Gecmiste endiistri psikolojisi olarak bilinen calisma psikolojisi daha sonralari

endiistri ve orgiit psikolojisi olarak ifade edilmeye baglanmistir (Guler, 2015:3).

Genel olarak orgiitsel psikoloji, isyeri ile ilgili psikolojinin bilimsel ilkelerinin
ve yontemlerinin gelistirildigi, uygulandigi ve gerceklestirildigi bir calisma ve
aragtirma alanidir. Insanlarm davraniglarinin ve tutumlarmin gesitli yonleriyle
ilgilenmektedir ve insanlar1 organizasyonel bir ortamda islevsellige ve iiretkenlige
yoneltmektedir. Diger bir deyisle, c¢alisanlarin g¢evrelerini nasil algiladiklar1 ve
organizasyonel ortamda nasil diisiindiikleri, hissettikleri, davrandiklar1 ve etkilesime

girdikleri ile iligkilidir (Dolan ve Gabel-Shemueli, 2015:3).

Psikoloji zihin ve zihnin nasil ¢alistigr ile ilgilidir. Bununla birlikte gruplarin
diisiinceleri ve tepkileriyle de ilgilenmektedir. Orgiitsel psikolojinin amaci, gerekli
araclar1 yerinde analiz ederek ve uygulayarak bir Orgutin genel verimliligini
artirmaktir. Yonetim tarzlarindan ¢alisma kosullarina kadar organizasyon (zerinde
etkisi olan her seyi incelemektedir. Calisanlarin yonetimle baris iginde oldugu ve
daha iyi is, daha yiiksek is tatmini ve maksimum verimlilik saglayan iyi bir yer icin
en uygun kosullar1 yaratmaya ¢alismaktadir. Orgitsel psikoloji, orgiitsel davranislar:
inceleyerek ve orgiit lizerinde olumsuz etkileri olan konular belirleyerek bir orgiitiin

genel verimliligini artirmaya ¢aligmaktadir (Arikkok, 2017:5-6).
B. Pozitif Psikoloji

M. Seligman onciiliigiinde ve Amerikan Psikoloji Dernegi tarafindan yiiriitiilen
pozitif psikoloji ¢aligmalar kisilerin negatif yonlerinden ziyade pozitif 6zelliklerine

odaklanmastir.

Bilim olarak Psikoloji 0Onceden dar bir kapsamla patolojik durumlar,
tilkkenmislik gibi ruhsal sorunlar ile ilgilenirken artik daha genis bir alanda Pozitif
Psikoloji anlayisinin sagladigi olanaklar cercevesinde insanin karakter giigleri ve
olumlu niteliklerini 6n planda tutan calismalara da yer vermektedir. <’flk kez 1999
yilinda Martin Seligman, psikoloji biliminin insanin normal olmayan yonleri
tizerinde durdugu, giiclii ve olumlu yonlerini anlayip gelistirmeye calismadigina
dikkat ¢ekerek, psikoloji bulgularinin insanlar1 nasil daha normal, daha mutlu, daha
basarili ve daha iyi olabileceklerini o6gretmek icin kullanilmas1 gerektigini

vurgulayarak “pozitif psikoloji” kavramini ileri siirmiistiir’” (Keles, 2011:345-346).



Pozitif psikolojinin nihai amaci, pozitif duygu, tatmin ve anlam anlayarak ve insa

ederek insanlart daha mutlu etmektir (Seligman, Parks ve Steen, 2004:1379).

Insan, kendisini gerceklestirme ve gelistirme potansiyeli olan bir varliktir.
Insanlar dogalar1 geregi yetkinlesmeye ve en iyisini yapmaya ¢aba sarf etmektedirler.
Bu dogrultuda da insanlar sahip olduklart potansiyellerini  gelistirmeye
caligmaktadirlar. Bu durum pozitif psikoloji yaklasimiyla agiklanmaya g¢alisilmistir.
Pozitif psikoloji, bireylerin zayifliklarinin giderilmesinden daha ¢ok giigli olan
taraflarinin gelistirilmesini daha etkili gormektedir (Demirci ve Mersin, 2020:37).
Pozitif psikoloji, pozitif kisisel ozellikler, olumlu deneyimler ve yasam kalitesinin
tyilestirilmesine yardimei olan ve ayni zamanda yasamin anlamsiz ve kisir oldugu
algis1 olustugunda, kisiyi patolojilerden koruyan pozitif bir bilimdir. Buradan
hareketle pozitif psikoloji, insanlarin negatif yonlerini de géz oniine alarak insanlarin
iyi oluslarini artirabilecek kisilik 6zellikleri, erdemler ve yeteneklerin tespit edilerek

gelistirilmesine odaklanan bilimsel ve klinik bir girisimdir (Gursu ve Ay, 2019:657).

Pozitif psikoloji, siradan yasamini siirdiiren insanlarin erdemli ve giiclii
yanlarin1 bilimsel yontemleri kullanarak arastirmayr igermektedir. Pozitif psikoloji,
insanlarda nelerin ise yaradiginin, nelerin iyilestirdiginin ve nelerin dogru oldugunun
ortaya cikartilmasi i¢in “’ortalama bir insanin’® yeniden ziyaret edilmesidir.
Ogrenilen gelismis adaptasyonlarin ve becerilerin etkili ve basarali bir bicimde
uygulayan insanlarin sahip olduklar1 dogalarinin ne oldugunu sorgulamaktadir

(Arslan, 2020:124).

Pozitif psikoloji, patolojiye degil, insan mutluluguna ve duygusal sagliga neyin
katkida bulunduguna odaklanmaya c¢alisan, daha yeni ve giderek daha populer hale
gelen bir psikoloji dalidir. Insanlarm gelismelerine, bir tatmin duygusu elde
etmelerine yardimci olarak, bunlarla birlikte stresi daha etkili bir sekilde yoneten
giiclii  yonlere, erdemlere ve faktorlere odaklanmaktadir (Rajeshwa ve
Ramchandram, 2019:353).

Pozitif psikoloji, bireylerin ve topluluklarin gelismelerine ve ilerlemelerine
yardimc1 olan faktorleri daha iyi anlamak ve uygulamakla ilgili bilimsel
caligmalardir. Pozitif psikoloji insanlarin hayatlarin1 daha iiretken ve tatmin edici
hale getirmeye ve yetenekleri belirleyerek beslemeye odaklanmaktadir (Magyar-

Moe, Owens ve Conoley, 2015:509). Bunlarla birlikte psikolojik rahatsizliklart



lyilestirmede pozitif psikoloji miidahaleleri, insanlarin anlamli bir hayata sahip
olabilmeleri, hayata katilmalari ve erdem odakli bir hayat siirmeleri iizerine
kurulmustur. Diger bir ifade ile pozitif psikolojik miidahalelerde, insanlara pozitif
duygularin, davraniglarin ve diisiincelerin ortaya ¢ikartilmasi amaclanmaktadir

(Eryilmaz, 2017:347).

Pozitif psikolojiyle ilgili olarak yapilan arastirmalarda; iyimserlige, 0z
yeterlilige, psikolojik saglamliga, umuda, bas etme becerilerine, 6znel iyi olusa,
yasam doyumuna, bireyler arasi iligkilere, gii¢lii karakteristik 6zelliklere, 6zglvene,
aidiyete, psikolojik iyi olmaya, proaktiviteye, otantiklige, basar1 yonelimlerine,
kararliga, minnettarliga, affedicilige, bilis Otesine ve duyarliliga yer verildigi

gortlmektedir (Kutanis ve Yildiz, 2014:137).

Pozitif psikoloji yalmizca kisilerin ve yasantilarinin olumlu ydnlerine
odaklanmamaktadir. Aksine kisiyi ve yasamini bir biitiin olarak degerlendirmeye
alarak, negatif yonleri de kabul etmektedir. Burada 6n plana ¢ikan, problemli bakis
acisinin, kisiyli ve yasamini negatif tarafa odaklanmalar1 gerektiginden daha ¢ok
odaklandiklarini ve bunun yerine daha ¢ok gii¢lii ve olumlu yanlarina odaklanmalari
gerektigi ve bunun da hem kisinin hem de toplumun iyilik haline daha fazla katkisi

olacagidir (Demir ve Tirk, 2020:118).
C. Pozitif Orgiitsel Davranis

Pozitif Orgiitsel Davranis, Luthans (2002) ve Wright (2003) tarafindan
yiiriitiilen ¢aligmalarin onciiligii ile baslayan, “Orgiitsel davranisa pozitif bir bakis

acist ile yaklasan” bir akimdir (Kanten ve Yesiltas, 2013:84).

Pozitif 6rgltsel davranista amag, orgiitsel davranis alaninda yeni ortaya ¢ikan
pozitif psikoloji hareketi konusundaki farkindaligin1 artirmaktir. Pozitif psikoloji esas
olarak klinik uygulamalara odaklanmis olsa da, calisma ortaminda bu kadar pozitif
bir odaklanmanin nasil uygulanabilecegini gostermenin énemli oldugu hissedilmistir
(Luthans ve Avolio, 2009:292). Pozitif orgiitsel davranis, insanlarin gii¢lii yonlerine
ve psikolojik yeteneklerine odaklanan teori ve arastirma tarafindan yonlendirilen, son
zamanlarda ortaya ¢ikan pozitif psikolojinin Onciiliigiinii takip etmektedir (Luthans
ve Church, 2002:57).
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Orgutlerin, en ¢alkantili zamanlarda bile giiven, umut, direng ve iyimserlige
sahip olan pozitif ¢aligsanlara ihtiyaci vardir. Pazar istikrarsizligi, ¢alkantili siyasi-
ekonomik kosullar, savaslar ve dogal afetlerle karakterize edilen ve siirekli ortaya
cikan kiiresellesme sorunlarinin kortikledigi giiniimiiziin hizla degisen ¢alisma
ortaminda, daha fazla giiven, esneklik, umut ve iyimserlige sahip pozitif fikirli
caliganlar gelistirme ihtiyaci ve bunlar1 besleyici igyeri ortami1 her zamankinden daha

fazla 6nem arz etmektedir (Mansor ve digerleri., 2012:558).

Isyerinde pozitif psikoloji, pozitif drgiitsel davranis veya pozitif orgiitsel bilim
gibi cesitli kavramlar1 igermektedir. Tiim bunlar giiclii yonlere ve gelismeye
odaklanmakla birlikte farkli bakis agilarina sahiptirler. Pozitif orgiitsel davranigin
odak noktasi, organizasyon i¢indeki bireydir (Heinitz ve digerleri., 2018:1-2). Pozitif
orgiitsel davranis pozitif psikoloji hareketinden gelistirilmistir. Pozitifligin degeri
yillar i¢inde kabul edilmis olsa da, ancak son zamanlarda psikolojide teori olusturma,
arastirma ve uygulama ve simdi de orgiitsel davranis i¢in dnemli bir odak alani
haline gelmistir. Pozitif orgiitsel davranig, "giiniimiiziin isyerinde performans
iyilestirmesi igin Olgiilebilen, gelistirilebilen ve etkin bir sekilde yonetilebilen pozitif
yonelimli insan kaynaklarimin giiciiniin ve psikolojik kapasitelerin incelenmesi ve

uygulanmasi1" olarak tanimlanmaktadir (Gayathri ve Karthikeyan, 2014:148).

Temelde pozitif orgiitsel davranis kapsaminda, umut, iyimserlik, psikolojik
dayaniklilik ve 0z-yeterlik bulunmaktadir. Pozitif orgiitsel davranis, olumlu
organizasyonel sonuglara katkida bulunabilmektedir. Ornegin, umut, iyimserlik ve
esnekligin daha yiiksek is tatmini, i mutlulugu ve orgiitsel baglhilikla iliskili oldugu
sOylenebilir. Ayrica iyimserlik, nezaket, mizah ve comertlik gibi olumlu ¢alisan
Ozelliklerinin daha yiiksek is performansi ile iliskili olmasi beklenmektedir.
Pozitifligin (iste yasanan olumlu bireysel 6zellikler ve olumlu duygularla yansidigi
tizere) ¢alisanlarin mutlulugu ve refahi igin 6nemli oldugunu ifade edilebilir (Belal,
2019:72).

Orgiitsel davranisin bir alt dali olan pozitif 6rgiitsel davranisin pozitif yonii onu
ana catisinda bulunan, kisilerin ve gruplarin orgiitler igerisindeki davraniglarini
inceleyen Orgiitsel davranistan ayirmaktadir (Baykal, 2017:49). Pozitif 6rgutsel
davranig, orgiitlerde liderlik, gereken Onlemlerin alinmasi, yonetim, insan kaynaklari

yonetiminde ¢alisanlarin egitilmeleri ve gelistirilmeleriyle ilgili uygulamalara
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uyarlanabilir olma ve daha da Onemlisi cagimizin orgiitleri i¢in performansin
gelistirilmesine katkida bulunma yetenek ozellikleriyle oOrgiitsel davranis alanina
nazaran benzersizdir. Bunlarla birlikte pozitif yaklasimlarin siirdiiriilebilirliginin
anlagilmasimmi saglama ve calisanlarin giiglii yonleri iizerinde durmak {izere
uygulanabilen, pratige dokiilebilen ve siirdiirebilirligi olan uygulamalar i¢in orgiitsel
davranig, pozitif orgiitsel davranis yaklagimdan giliciinii almaktadir (Kutanis ve
Yildiz, 2014:140).

Pozitif orgiitsel davranig, gerekli niteliklere sahip olan kisilerin ise alinmasinin
yan1 sira mevcut calisanlarinin gelistirilerek performanslarinin artirilmasini da
kapsamaktadir. Pozitif orgitsel davranisin bes ana 6zelligi bulunmaktadir ve bunlar;
pozitif Orgiitsel davranisin temelinde pozitiflik yer almaktadir, teorilere ve
arastirmalara dayanmaktadir, Olciilebilen kavramlar1 kapsamaktadir, gelisime ve
degisime agik bir yapiya sahiptir ve performans ile yakindan iliskilidir (Tungkilig,
2019:13-14). Pozitif orgiitsel davranis sadece bireylerin gelisimleri ve sagliklar
Uzerine degil, bunlarla birlikte 6rgiitsel vatandaslik, is performansi ve stresle bas

edebilme Uzerinde pozitif etkileri bulunmaktadir (Konakli ve Arslan, 2017:224).

D. Orgiitlerdeki Sermaye Turleri

Literatiire bakildiginda, orgutlerdeki sermaye tirlerinin genel olarak, insan
sermayesi, sosyal sermaye, ekonomik sermaye ve psikolojik sermaye olmak (izere

dort kisma ayrildigr goriilmektedir.
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Insan Sosyal
Sermayesi Sermaye

Ekonomik Psikolojik

Sermaye Sermaye

Orgitlerdeki
Sermaye
Turleri

Sekil 1 Orgiitlerdeki Sermaye Tiirleri
1. Insan Sermayesi

Bir sosyal sistem olarak bir igletmede, ekonomik ve sosyal boyutla birlikte
insan faktorind dnemlidir. Calisanlar bir organizasyonun temel diregidir. Calisanin
olmadigi bir durumda bir Orgiitin hayatta kalmasi s6z konusu olmayacaktir.
Orgitler, basariya ve iiretkenlige kendi yolunda katkida bulunan bireylerin
yardimiyla gidebilmektedirler. Calisanlar giinlerinin biyik bir bolimini ¢alisarak
gecirmekte ve organizasyonun amag¢ ve hedeflerine ulagsmak igin ¢ok ¢aba

gostermektedirler (Kucharpikova, Tokarpikova ve Blaskova, 2015:48).

Farkli sermaye tiirleri, mal ve hizmet iiretme siirecine giren girdiler olarak
kabul edilmistir, ancak insan sermayesi, mal iiretme veya hizmet saglama siirecinde
daha karmasik bir rol oynadig1 icin basit bir girdi olarak goriilmemektedir. Insan
sermayesi, kendisini ve diger girdileri hem degistirebilen hem de yoOnetebilen igsel
bir yetenek sergilemektedir. Insan sermayesi, verimliligi artirmak igin insan
kaynaklaria yapilan yatirimdir. Bu nedenle, 6grenen organizasyon bireylere yapilan
yatirimi segerler, ¢lnki insanlar farkli niteliklere sahip degerli insan sermayesi

olarak gortlmektedir (Pasban ve Nojedeh, 2016:250).
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Insan sermayesi, genis anlamda, bir kisinin sahip oldugu yetenekler mirasi
olarak tanimlanabilir. Yetenekler; bilgi, yetenek, teknikler, teknik bilgi ve fiziksel
giicten olusan bir biitiindiir. Ozlinde bir kisinin bir ise fiziksel ve zihinsel olarak
verdigi her sey yer almaktadir (Santagostino, 2014:2). Insan sermayesi, bireyin
kendisine 6zgl olan ve herhangi bir sosyal ortamda ortaya ¢ikartilabilen ve her turli
ekonomik kaynak karsiliginda isglici piyasasinda kullanilabilen bireylerin
yeteneklerinden olusmaktadir (Matei ve Ceche, 2018:1).

Insan sermayesi, bir orgiitte ¢alisanlarin becerileri, bilgileri, deneyimleri,
yetenekleri ve uzmanliklarimin tiimiinii kapsamaktadir. Insan sermayesindeki
yetkinlikler, yeni tirlinler, bilgi paylasimi, iyilestirmeler, yeni fikirlerin {iretilmesi
bi¢iminde bir 6rgiitte deger yarattigi oranda anlam kazandig ifade edilebilir (Demir,
2019:45).

Insanlar, sahip olduklar1 yetkinlikler ve niteliklerine zaman igerisinde
etkilesimler neticesinde elde ettikleri becerileri, bilgileri ve tutumsal 6zelliklerini
katarak sahip olduklar1 insan sermayesi diizeylerini yiikseltebilmektedirler. Orgiitler
sahip olduklar1 calisanlarinin insan sermayesi birikimlerini orgiitiin sahip oldugu
varliklar olarak degerlendirip insan sermayesinin siirekli olarak artirmayi

istemektedirler (Alan, 2017:26).

Insan sermayesi zaman igerisinde biriken sermaye bigimidir. Insanlar,
dogduklar1 andan itibaren sahip olduklar1 6zelliklerine dis cevrelerinden aldiklar
becerileri, bilgileri ve davranig oOzelliklerini ekledikleri zaman insan sermaye
diizeylerini artirmaktadirlar. Bireyler sahip olduklar1 insan sermayelerini kendi
ellerinde tutmaktadirlar ve sahip olduklari bu insan sermayesini bir fayda saglamak
Uzere orgutlere kiraya vermektedirler. Bu faydalar hem finansal dizeyde hem de

finans dis1 diizeyde olabilmektedir (Kaya ve Kesen, 2014:30).

Ekonomik buyimede ve ekonomide Onemli bir roli olan beseri sermaye,
tiretken sermaye bi¢ciminde de ifade edilmektedir. Kisilerin isgiicii piyasalarinda
tiretkenliklerini saglayacak olan becerilerin, bilgilerin ve yeteneklerin toplami beseri
sermayeyi meydana getirmektedir. Uretimle ilgili faktorlerin 6zellikle de fiziki
faktorlerin daha etkili ve verimli bir bi¢imde kullanilabilmesine imkan tantyan,
toplum igerisindeki isgiiciiniin niceligini ve niteligini yiikselten, kalifiye ve mesleki

donanim niteliklerini gelistiren, gorgii, bilgi ve deneyimlerin kazandirildigi, yasam
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ve saglik standartlar1 ile moralin yiikseltildigi ve sosyal iliskilerden ortaya g¢ikan

degerler biitiiniidiir (Senbayram, 2018:99).

2. Sosyal Sermaye

Sosyal sermaye kavrami, ekonomiden orgitsel sosyolojiye ve siyaset bilimine

kadar ¢ok ¢esitli sosyal bilimler disiplinlerinde oldukga popiilerdir. Sosyal sermaye

konusunda farkli bakis agilarinin olmasinin nedeni de budur. Sosyal sermaye, beseri

sermaye, finansal sermaye ve fiziksel sermaye ile birlikte doérdincl bir sermaye

bicimi olarak gortlmektedir (Ada ve Bolat, 2010:173). Genel olarak sosyal

sermayenin tek bir tanimi1 yoktur. Sosyal sermaye kavramina en az bes yaklasim

kategorisi bulunmaktadir. Bunlar (Berzina, 2011:67);

a.

Antropolojik yaklasim, insanlarin dogal birliktelik ve iggiidiilerine sahip
olmast nedeniyle sosyal sermayenin koklerinin insan dogasinda oldugunu

belirtmektedir.

Sosyolojik yaklasimda, sosyal organizasyonun giiven, karsiliklilik normlar
ve sivil katilim aglar1 gibi 6zelliklerini vurgulayarak, sosyal normlar1 ve insan

motivasyonunun kaynaklarini belirtmektedir.

Siyaset bilimi yaklagiminda, insan davranigini sekillendirmede kurumlarin,

siyasi ve sosyal normlarin roliinii belirtmektedir.

Iktisat yaklasiminda, insanlarin kisisel faydalarini maksimize edecekleri,
bagkalariyla catismadan karar verecekleri ve ¢esitli grup faaliyetleri yiiriitmek
icin sosyal sermaye kaynaklarindan yararlanacaklar1  varsayimina

dayanmaktadir.

Girigimci yaklagim, piyasada beklenen getirilerle sosyal iliskilere yapilan
yatirnmi ifade etmektedir ve bir grubun iiyeleri arasinda paylasilan ve
birbirleriyle is birligi yapmalarina izin veren gayri resmi degerler veya

normlar1 belirtmektedir.

Fiziksel sermaye ve insan sermayesi kavramlarina benzer sekilde, "sosyal

sermaye", karsilikli veya bireysel fayda icin koordinasyonu ve 1is birligini

kolaylastiran sosyal organizasyon oOzelliklerini ifade etmektedir. Genellikle insan

sermayesinin baglamsal tamamlayicisi olarak kabul edilmektedir. Insan sermayesi
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bireysel yetenegi ifade ederken, sosyal sermaye firsat anlamina gelmektedir

(Leenders, 2014:1759).

Sosyal sermaye, iligkilerden kazanilan gergcek ya da potansiyel kaynaklari
gostermektedir. Bagka bir deyisle, bu bir kamu yararidir ve kamu yarar1 olarak,
topluluk Uyelerinin aykir1 tutumlardan kaginma istekliligine baghdir. Bu amagla, bu
kolektif varligin siirdiiriilmesinde normlar, giiven, yaptirnmlar ve degerler 6nem

kazanmaktadir (Andriani, 2013:5).

Insanlar, orgiitler ve gruplar arasindaki aglar ve iliskiler, bu iliskilerin ve
aglarin meydana getirdigi sosyal degerlerin ve normlarin, hem iliskilerin hem de
deger ve normlarin meydana getirdigi giiven faktoriiniin sosyal sermayeyi etkileyen
unsurlar arasinda oldugu ifade edilebilir. Bu iliskiler yapisal bigimde olabilecegi gibi
ayni zamanda normatif bi¢imde de olabilmektedir. Yapisal bi¢im sosyal iliskilerle
meydana gelen aglar1 ifade ederken normatif bi¢im ise karsilikliliga ve giivene dayali
normlarla ortaya c¢ikan aglari ifade etmektedir. Kisilerin aile, arkadaslar, esler ve
komsulartyla olan iligkileri informal iliskilerken, ¢alisma yasamindaki, toplumsal
gruplar ve devletle kurulan iliskiler formel iliskilerdir (Yiyit, 2017:1502).

Sosyal sermaye, calisanlar, tedarikgiler, diizenleyiciler, ortaklar ve miisteriler
arasindaki uygulamalari, bilgi aligverislerini, bilgi akislarini, ¢ikar gruplarini, sosyal
aglar1 ve diger ortaya ¢ikan baglantilar1 kapsamaktadir. Sosyal sermaye, ¢esitli insan
sermayesi bigimlerini birbirine baglayan sey olarak gorllmektedir. Bir grup icin
avantaj saglayan ve bir digerine kisitlama getiren baglanti kaliplaridir. Daha iyi

sosyal sermayeye sahip insanlar (Salajegheh ve Pirmoradi, 2013:40-41):
e Daha iyi isleri daha ¢abuk bulabilir.
e Erken terfi etme olasiligi daha yiiksektir.
e Anlagmalar1 daha hizli gergeklestirebilir.
e Daha biyik oduller alabilir.
e Takimlarinin performansini artirabilir.
e Takimlarinin hedeflerine daha hizli ulagsmalarina yardimci olabilir.
e Proje yoneticileri olarak daha iyi performans gosterilmesini saglayabilir.

e Ekiplerinin daha yaratici ¢oziimler iiretmesine yardimci olabilir.
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e Ar-Ge ekiplerinin ¢iktilarini artirabilir.

e Projeleri daha etkili bir sekilde koordine edebilir.

e Firmanin gevresi ve pazari hakkinda daha fazla bilgi edinebilir.
e Daha yuksek performans degerlendirmeleri alabilir.

Orgiitsel sosyal sermaye, orgiitlerin sahip olduklar1 kaynaklari en iyi sekilde ve
hedefleri dogrultusunda kullanabilmeleri i¢in Orgiit calisanlar1 ve departmanlar
igcerisindeki ve de oOrgiitlerin disindaki c¢evresinde bulunan aktorler (tedarikgiler,
rakipler, sivil toplum kuruluslari, devlet vb.) ile es giidiimii ve is birligini artiracak,
yeni kaynaklarin elde edilmesi, iiretilmesi, firsatlarin degerlendirilmesi, yakalanmasi
ve bunlarin siirdiiriilebilirligi sonucu elde edilen kazanimlar olarak ifade edilebilir

(Erbil ve Ogiit, 2016:196).

Sosyal sermaye bilgi akisini kolaylastirmaktadir. Bireylere segenekler ve
firsatlar hakkinda sahip olabileceklerinden daha fazla bilgiyi elde edebilmelerine
olanak tanimaktadir. Terfi ve ise alim siirecleri igerisinde bazi1 faydalar
olabilmektedir. Aglarin gelistirdigi bireysel iliskiler, sosyal aglardaki iliskilerin
gelismesine de katkist olarak, bireyin kigisel sermayesine ek kaynaklar yaratacak ve
bu durum kuruluslarin gelisimine katki saglayacaktir (Demirag ve Cavusoglu,

2019:649-650).
3. Ekonomik Sermaye

Ekonomik sermaye, ekonomik sistem igerisinde bulunan bir 6rgitin sahip
oldugu ve iiretim siireglerinde ikincil faktorii olan sermaye girdileri icerisinde dogal
sermaye olarak goriilen ekolojik sistem, cografi konum vb. gibi {iretim siirecinin
oncesinde var olan sermaye disinda kalan sermaye olarak ifade edilebilir. Buradan
hareketle tiretilmis sermayenin finansal ve fiziki olarak toplami kisaca ekonomik
sermayeyi olusturmaktadir. Ekonomik sermaye, oOrgiitlerin sahip olduklar1 ve
orgutsel faaliyetlerinin devamliligimi saglamak igin gerekli olan finansal varliklar
(hisse senetleri, nakit, bono, tahvil vb.) ile mal ve iiretimde kullanilan tiim teknoloji,

bina, arag ve gereclerdir (Bagbaydar, 2016:8).

Ekonomik sermaye, ‘’aninda ve dogrudan paraya doniistiiriilebilen ve miilkiyet
haklar1 bi¢iminde kurumsallastirilabilen’> maddi varliklar1 ifade etmektedir.

Ekonomik sermaye, her tiirlii maddi kaynagi (finansal kaynaklar, arazi veya miilk
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sahipligi) icermektedir (Pinxten ve Lievens, 2014:1097). Ekonomik sermaye, miilk,
servet ve diger finansal nesneler gibi sahip olunan ekonomik mallar1 ifade etmektedir

(Yiksek, 2018:1092).
4. Psikolojik Sermaye

Psikolojik sermaye, pozitif orgiitsel davranisin bir sonucu olarak meydana
gelen ve is tatmini, Orgiitsel baglilik, is performansi, ise devamlilik ve is stresi ile
iliskili bir kavramdir. Psikolojik sermaye daha c¢ok bireylerin sahip olduklari
potansiyellerin ortaya ¢ikartilmasiyla ve gelecekte ne olacaklariyla ilgili bir
kavramdir (Karadag, iseri ve Kahraman, 2019:533).

Cagimizda ortaya ¢ikan degisimlerle beraber oOrgiitlerin rekabette istiinliik
sagladiklar1 sermaye cesitleri de degismistir. Orgiitlerin gegmisten gunimiize
rekabette avantajli duruma gelmelerine yardimci olan sermaye cesitleri, insan
sermayesi, ekonomik sermaye ve sosyal sermayedir. Son yillarda bu sermaye
cesitlerine psikolojik sermaye cesidi de eklenmistir. Buradan hareketle psikolojik
sermaye, Orgiitlerin rekabette avantaj elde etmelerine yardimer olan diger sermaye
cesitlerine ilave bir sekilde olarak ortaya ¢ikmistir. Diger sermaye ¢esitlerine gore
psikolojik sermaye daha fazla avantajli olarak goriilmektedir (Kaplan ve Goker,
2020:274).

Psikolojik sermaye, insanlarda gizli olan potansiyellerin ortaya ¢ikartilmasinin
ve miikemmeliyetin odak olarak alinmasi yalnizca bireye degil birey ile birlikte
orgiitlerin de faydasina olacagi inancina dayali oldugu inanci dogrultusunda orgiitsel
bilgiden ortaya ¢ikmustir (Ciftci ve Altin, 2020:358). Psikolojik sermaye, ¢alisanlarin
orgiit icerisinde olumlu davranislar gelistirmelerine katki saglamay1 hedeflemektedir.
Psikolojik sermaye, kisilerin pozitif psikolojik durumlarim1 ve gelisimlerini

icermektedir (Zerenler ve Kaya, 2014:2).

Psikolojik sermayesi yiiksek olan calisanlar, ¢alistiklar: igyerleri i¢in gereken
yeteneklere ve 0z yeterlilige sahip, amaglarini gerceklestirme dogrultusunda yeni
araclan iretebilen ve alternatif yollar1 bulabilen, negatif durumlar karsisinda nerede
durmalan gerektigini bilen ve zor sartlara uyum saglayabilen kisilerdir. Psikolojik
sermayesi yiiksek olan ¢aligsanlar, orgiitte kars1 karsiya kalabilecekleri bir olumsuzluk
durumda ruh hallerine, duygularina ve buradan hareketle tutum ve davraniglarina yon

vermesine izin vermeyen kisilerdir. Ayrica izin vermemekle birlikte meydana gelen
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olumsuzluklarin iistesinden gelmeye caba sarf edecektirler. Oz yetkinliklerine olan
inanglari, dayanikliliklari, umut ve iyimserlik diizeyleri yaptiklari is ile bulunduklar
orglite kars1 olumlu tutum ve davranislar sergilemelerine neden olacaktir (Agirman

ve Naktiyok, 2018:2666-2667).
E. Pozitif Psikolojik Sermaye ve Boyutlar1

Pozitif psikolojik sermaye kavrami isletmelerde rekabet iistlinliigli saglamakta
olan sermaye c¢esitlerine (ckonomik sermaye, insan sermayesi ve sosyal sermaye)
ilave olarak ortaya c¢ikmustir (Yilmaz, 2020:72). Pozitif psikolojik sermaye,
bireylerin duygularinin olumlu yonde olmasi, gelecekte basarili olabileceklerini
diistinmeleri, kendilerini yeterli olarak gormeleri, problemleri ¢6zebileceklerini
diisiinmeleri, amaglara ulasabilmek i¢in ¢aba sarf etmeleri, psikolojik ve fiziksel

acidan iyi durumda olmalarini ifade etmektedir (Torun, 2020:1).

Pozitif psikoloji, insanlarin sorunlarindan ziyade, iyi olan taraflarina
odaklanmalar1 ile ilgili bir kavramdir. Buradan hareketle insanlar1 daha olumlu
duruma getirebilecek o6zelliklerinin ortaya konulmasinda, pozitif psikoloji orgiitler
acisindan ¢ok 6nemli bir yere sahiptir. Orgiitlerdeki performansin, verimliligin ve
tiretkenligin artirllmasinda, orgiit ¢alisanlarinin sahip olduklar psikolojik yapilarin
direkt olarak etkisinin oldugu sdylenebilir. Bu durum da orgiit ¢alisanlarinin pozitif
psikolojik sermayeleri ile iliskilidir. Orgiitlerde 6nemli bir yere sahip olan insan
faktorti ile birlikte bu insan faktoriinlin sahip oldugu psikolojik sermaye de ¢ok
onemlidir. Psikolojik sermaye, temelde bireylerin ne olduklarina ve gelecekte ne
olacaklarina odaklanmaktadir (Yalgin, 2019:14).

Pozitif psikolojik sermaye, bir bireyin pozitif psikolojik gelisimi olarak ifade
edilebilir. Pozitif psikolojik sermaye, gelisimsel anlamda "bireyin kim oldugu" ve
"kim olabilecegi" ile ilgilidir. Pozitif psikolojik sermaye, pozitif orgiitsel davranigin
bir dal1 olarak ortaya ¢ikan ve &zelliklerini en iyi sekilde karsilayan, bunlarla birlikte
kisinin 6z yeterlik, umut, iyimserlik, dayaniklilik gibi gelisime acik 6zelliklerinin bir
araya gelmesiyle ortaya ¢ikan bir kavramdir. Oz yeterlik ve umut kisinin kendisiyle
ilgili kavramlardir, iyimserlik ve dayaniklilik ise dis ¢evrenin kosullarina baglidir.
Umutlu insanlar basartya ulagmak icin kendi yollarini belirler, bdylece daha iyimser
ve direncli olurlar. Baska bir deyisle, pozitif psikolojik sermayenin her bir bileseni

digerleriyle etkilesim halindedir. Dolayisiyla, her bilesen pozitif psikolojik sermaye

19



kavramina bir 6zellik katmakta ve tiim bu ozelliklerden olusan biitiinii meydana
getirmektedir (Aliyev ve Karakus, 2015:70-71).

Psikolojik sermayenin dort ana boyutu bulunmaktadir. Bunlardan birincisi 6z
yeterliliktir. Oz yeterlilik, kisilerin zorlu gorevlerde basarili olabilmeleri
dogrultusunda gereken cabalar1 gosterebilmeleriyle ilgili glivene sahip olmalarini
ifade etmektedir. ikincisi iyimserliktir. Iyimserlik, su anda ve gelecekte basarili
olabileceklerine dair pozitif yorumlarda bulunabilmelerini ifade etmektedir.
Uciinciisii umuttur. Umut, kisilerin amaclarina ulasabilmeleri icin azimli olmalar1 ve
basarili olabilmek i¢in hedeflere yoOnelebilmelerini ifade etmektedir. Dordincusi
dayanikliliktir. Psikolojik dayaniklilik, kisilerin sikintilarla veya problemlerle
karsilastiklarinda basariya ulasabilmek i¢in ayakta kalabilmeleri ve tekrardan
toparlanabilmelerini ifade etmektedir. Psikolojik sermaye duragan bir yapidan ¢ok
bireyin pozitif psikolojik gelisme durumunu yansitmaktadir (Ocak ve Gliler,
2017:121).

Oz Yeterlilik

lyimserlik Dayaniklilik
v Psikolojik v

Sermaye
Boyutlari

Sekil 2 Pozitif Psikolojik Sermaye Boyutlari
1. Oz Yeterlilik

Oz yeterlilik kavrami sosyal-bilissel teoriden tiiretilmistir. Bu teoride davranis,
bilis ve ¢evre arasinda karsilikli ve dinamik bir etkilesim oldugu varsayilmakta;
kisisel faktorler, belirli yetenekler cergevesinde ele alinmaktadir (Akdogan ve
Aydemir, 2018:309). Oz yeterlik géreve veya cevreye ozgudir. Caliganin gorevi

basariyla yerine getirebilecegine olan inancidir. Bagka bir deyisle, bireyin belirli bir
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baglamda belirli bir gorevi basarili bir sekilde yerine getirme kapasitesi veya sahip
oldugu kaynaklari hakkindaki inancidir. Oz yeterlik, kisinin belirli bir gorevi
tamamlamak i¢in gerekli eylemleri gergeklestirmesini saglayan kaynaklari
toplamasim saglamaktadir. Oz yeterligi yiiksek olan bireyler, gériiniiste zorlayici
gorevler pesinde kosarlar ve karmagiklarin istesinden gelmek igin araglar
gelistirirler. Zor anlarda sebat etme ve basar1 odakli olma egilimindedirler (Ugwu,
Ogbeide ve Uhiara, 2018:3).

Bir kiginin belirli sartlar altinda, belirli gorevleri basarili bir sekilde
yapabilmeleri i¢in ihtiya¢ duyduklari motivasyonu, davranig bigimlerini ve biligsel
kaynaklarini seferber etme noktasinda kendine duydugu giiveni ve kendisiyle ilgili
kanaati olarak ifade edilebilir. Bir kisinin, sahip oldugu yeteneginin belirli bir isi
yapabilecegi ya da yapamayacagi ile ilgili kanaati, sahip oldugu yeteneklerin
dogustan var olduguna ya da bilgi ile gelistirilebilecek 6zellikte olduguna inanci 6z

yeterliligini etkilemektedir (Tokmak, 2018:865).

“Oz yeterlik”, kisinin istenen sonuglara ulasmak i¢in gerekli bir eylem planim
basarili bir sekilde yiiriitme yeterliliginin 6z degerlendirmesidir. Oz yeterliligin is
performansi, yaraticililk ve motivasyonun isle ilgili sonuclariyla olumlu iligki
icerisinde oldugu goriilmektedir. Oz yeterliligi yiiksek calisanlarin  igsel
motivasyonlarinin yiiksek oldugu ve kendilerini yetkin olarak goérdikleri ifade
edilebilir. Oz yeterligi yiiksek bireylerin, zor durumlarla karsilastiklarinda bile igsel
motivasyona sahip olmaya devam ettikleri ve zor durumlarla basarili bir sekilde basa

cikabileceklerine inandiklari ileri strilmektedir (Tastan, 2016:104).

Oz yeterlik, bir bireyin zor girisimleri tamamlama konusunda basarili olmak
icin gerekli ¢abayr gosterme diirtiisii olarak tanimlanir. Oz yeterlik inanci “kisinin
belirli bir durumda, belirli bir goérevi basariyla yerine getirmek icin gereken
motivasyonu, bilissel kaynaklar1 veya eylem yollarin1 harekete gegirme yeteneklerine
olan inanci1 veya glvenidir. Bireyin yetenegine olan inanci, 6z yeterliligin belirleyici
faktoridir. Oz yeterlik, bireyin davranisini, diisiincelerini, deneyimlerini ve gevresini
etkileyerek, onun yeteneklerini nasil gordiigiinii etkilemektedir. Bu tiir benlik algilart

motivasyonel gudiyi beslemekte ve eylemi belirlemektedir (Bissessar, 2014:38-39).
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Pozitiflik agisindan 6z yeterlilik en énemli ve yaygin faktérlerden birisidir. Oz
yeterlilik, insanin biligsel kaynaklarinin harekete gecirilmesiyle ilgili becerileri
hakkinda kendileri hakkindaki giiven duygusuyla iligkilidir. Bir kisinin 6z
yeterliligini  yiikseltmenin en etkili yolu uzman deneyimleri yolu olarak
goriilmektedir. Bununla birlikte dolayli 6grenme, mentorluk, kogluk, formal
egitimler ve model alma da bir kisinin 6z yeterliligini yiikseltmenin en etkili

yollarindandir (Tetik, Ata¢ ve Kose, 2018:292-293).
2. Umut

Insanlarin  sergilemis oldugu davranislarinin  temelinde belirli amagclara
ulagabilmek yatmaktadir. Bu amaglarin degerli olarak goriilebilmesi igin bir
anlaminin olmas1 gerekmektedir. Amagclar ulasilabilir olabilmekle birlikte kismen de
belirsizlige sahip olmalidir. Insanlarin amaglarina ulasabilecek yollar1 bulabilmeleri
ile ilgili olarak kendilerini yeterli olarak gormelidirler. Diisiinme metotlar1 olarak
goriilen bu yontem, belirli amaglara ulasabilmek i¢in bir ya da daha fazla ise yarar
yol bulabilme anlamina gelmektedir. Buradan hareketle umut diizeyi yiliksek olan
insanlarin, alternatifleri bulabilmeleri konusunda daha basarili olduklar1 ifade
edilebilir (Cetinkaya ve Unsever, 2020:141). Umut, interaktif bir bicimde amagclara
araciligi olan enerjiyle amagclarin gerceklestirilebilmesi icin yapilacak olan
planlamalar ve izlenmesi gereken yollar1 temel alan pozitif bir motivasyon bigimi
olarak ifade edilebilir (Ozkan ve Tosun, 2020:330). Diger bir ifade ile umut, bir
bireyin kararlilikla gelecekle ilgili hedeflerine ulasabilmesi konusundaki psikolojik
durumudur ve bir engel ile karsi karsiya kalindigi zaman yaratict ¢dzlimlerin

bulunarak uygulanmasi durumdur (Yorulmaz ve Yavan, 2018:1011).

Umut, kisinin hedeflerine ulasabilecegiyle ilgili algisidir. Bu da yollarin
gelistirilmesini, belirlenen hedeflere veya istenen sonuca ulagmaya yonelik 1srar
kolaylagtirmaktadir (Baluku ve digerleri., 2018:5). Umudu yuksek bireyler,
engellendiklerinde hedeflerine ulasmak icin alternatifler iiretebilirler. irade ve sebat
giicii, yeni yollar arayiglarin1 motive etmektedir. Bu nedenle, stresli durumlarda umut
diizeyi yiiksek bireyler, caresizlikten ziyade enerjilerini uyandiran ve kontrol
duygusu yaratan eylem alternatifleri bulma yetenegine sahiptirler (Rabenu ve Yaniv,
2017:9).
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Somut amaglarin belirlenmesi ve bu amaglarin gergeklestirilebilmesi igin
alternatif yollarin bulunmasi ve belirlenen amaglara ulasabilmek icin irade giiciiniin
kullanilmasini igeren bilissel bir etkinlik olan umudun temelde iki yoniiniin oldugu
sOylenebilir. Bunlar bir isin yapilabilmesi i¢in gereken azim ve takip edilecek olan
yoldur. Azim enerjinin gayeye yoneltilmesi olarak ifade edilirken, takip edilen yol
ise bu gayenin gerceklestirilebilmesi i¢in planlanan alternatif yollar1 ifade etmektedir
(Akdemir ve Agan, 2017:61). Umutlu olup olmadigimiz1 iki boyutta 6grenebiliriz. Iyi
olaylara kalic1 ve evrensel nedenlere baglariz; sansiz durumlar1 ise gegici ve 6zgiil

nedenlere baglariz (Seligman, 2007).

Umutlart yiiksek olan insanlar, genellikle, hedeflere ulasmak icin etkili bir
sekilde ¢esitli yollar bulabilmekte veya Uretebilmektedirler. irade, hedefleri takip
etme guduisu veya inancidir ve hedeflere ulasabilmedeki psikolojik enerjidir. Bu
enerji, bireyleri siirekli ilerlemeye tesvik edebilmekte, yani bireyler aksiliklerle
karsilastiklarinda, sorunu inang yoluyla ¢6zmede 1srar edebilmektedirler ve boylece
hedeflerine ulasabilmeleri igin cesaret ve giivenle donatilmaktadirlar (Zhao ve Hou,
2009:37). Umut, bireyleri bir gérevi yerine getirirken basariya ulagsmak igin motive
etmektedir. Umut, bir bireyin "iradesi" ve "yol giici" dir. Irade giicii, uzun vadeli
hedeflere ulasmak icin kisa vadeli cazibeli durumlara direnmeyi ve hazzi
erteleyebilmeyi ifade etmektedir. Yol giicu ise basarisizliklar ya da engellerle karsi
karstya kalindiginda hedeflere ulasma yolunda acil durum planlarini diisiinebilmeyi

ifade etmektedir (El, 2019:5).
3. Tyimserlik

Iyimserlik, bireylerin olumlu olaylar1 kalici ve genel durumlara, olumsuz
olaylar1 da gegici ve 6zel durumlara atfettigi bir agiklama tarzi olarak ifade edilebilir.
Iyimserlik, bireylerin gelecekteki olumlu beklentilerini yansitmaktadir. Iyimsetler iyi
seyleri ongordiikce, kdtiimserler kotii seylerin gergeklesmesini ongdrmektedirler. Ote
yandan iyimserlik, olaylarin kendi refah1 ve mutlulugu agisindan agiklanmasi olarak
gorilmektedir (Kutanis ve Orug, 2015:3). lIyimserlik, gelecek igin bazi olumlu
beklentiler anlamina gelir. Iyimserlik, bireyin en iyisi icin sahip oldugu genel
beklentiler ve hedeflerine ulagmak igin 1srar1 olarak tanimlanabilir (Zhen ve Mansor,
2020:592-593).
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Iyimser, iyi bir seyin olmasin1 bekleyen kisi iken, kotimser her zaman kotii
seylerin olmasini bekleyen kisidir. Gelecekteki sosyal beklentiler veya dnemle iligkili
ruh hali veya tutumun iyimserlik icin bir ara¢ oldugu ve iyimserligin olumlu
diistincenin  bir glcl oldugu soOylenebilir. Hatalarin taninmasi ve sonuglarin
dgrenilmesine neden olmaktadir. lyimser insanlar, gosterdikleri ¢abalarin hem bugin
hem de gelecekte basarili olacagma inamirlar. Iyimserlik, olumlu beklenti ile

diistinsel siireg olarak da gorilmektedir (Saithong-in, 2016:501).

Iyimserligin bireylerin sahip olduklar1 pozitif duygularin yogunlugunu ve
stiresini uzattigi, bu sayede bireylerin gicli yonlerinin ve yeteneklerinin daha etkili
bir sekilde kullanabilmelerine yardimc olarak, bireylerin yapabileceklerinin tstiinde
gayrete ve cesarete sahip olmalarin1 saglamaktadir (Ertosun, Erdil ve Alpkan,
2018:1036). lyimserlik, giiclii ve degistirilemez agik bir siirectir ve "Gegmise
hosgorii, simdiki zaman i¢in minnettarlik ve gelecek igin firsat" olmak Uzere Ug
adimdan olusmaktadir. Bu nedenle iyimserlik, psikolojik sermayenin temel bir 6gesi

ve motivasyon ve duygularin nedenidir (Rehman ve digerleri., 2018:2).

Literatiire bakildiginda zorluklar karsisinda pozitif yonde diisiinen iyimserlerin,
kotiimser olanlara gore daha basarili olduklari goriilmektedir. Bunlarla birlikte
iyimserlik, mutluluk, is tatmini, orgiitsel baglilik ve is performansiyla yakindan
iliskili oldugu gériilmektedir. Iyimserligin hayatin bircok alaninda, sagliktan yapilan
isin sonuna kadar gotiiriilmesine ve basarili olabilmede motive edici ve yonlendirici
ozelligi bulunmaktadir. Iyimserler, moralleri, tatmin diizeyleri ve beklentileri yiiksek,
kolay bir sekilde motive olabilen, pozitif amaclar1 olan, engeller karsisinda daha
kararli duruslarin1 sergileyebilen, yetersizlikleri en az seviyede buna karsin zihinsel

ve bedensel bakimdan daha aktif kisilerdir (Sen, Mert ve Erogluer, 2019:1175).
4. Dayamkhhk

Dayaniklilik, pozitif psikolojide sikinti veya sikintiyla basa ¢ikmanin olumlu
bir yolu olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel agidan stres, catisma, basarisizlik,
degisim veya sorumluluk artisindan kurtulma yetenegi olarak gortlmektedir
(Banerjee ve Yadav, 2016:187). Pozitif psikolojik durum olarak dayaniklilik,
"giicliik, belirsizlik, ¢atigma, basarisizlik ve hatta ilerleme, olumlu degisim ve artan
sorumluluktan geri donebilme icin" olumlu psikolojik kapasite olarak ifade edilebilir.
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Bu geri dontiis siireci, risklerin ve kisisel varliklarin olumlu degerlendirilmesiyle

gerceklesmektedir (Sameer, 2018:85).

Dayaniklilik; risk, zorluk ve stresli yasam kosullar1 ile kars1 karsiya
kalindiginda bunlara uyum saglama, pozitif tepki gosterme ve kisa siire igerisinde
kendini toparlayabilme gulcli gibi direncli bir vaziyeti ifade etmektedir (Tas ve
Alparslan, 2020:421). Bireyin ciddi riskler karsisinda basarili bir sekilde kendini
toplama yetenegi olarak ifade edilebilir. Kisi bu risklerin farkina vardiginda olaylara
olumlu yonde uyum gosterir. Bu risk faktorleri ise, istenmeyen bir sonucun ortaya

¢ikmasina neden olan etmenlerdir (Karatepe, Kuscu ve Karaman, 2019:107).

Dayaniklilik, bireylerin olumsuzluklardan etkili ve hizli bir sekilde
¢ikabilmelerinde 6nemli bir yere sahiptir. Genel olarak dayaniklilik, ciddi risklerle
kars1 karsiya kalan kisilerin kisa zamanda kendilerini basarili bir sekilde
toparlayabilmeleriyle ilgilidir. Bireyler olumsuz durumlar karsisinda proaktif ve
reaktif dayaniklilik davraniglarini gelistirebilmektedir. Proaktif davraniglar, olumsuz
durumlarin bir firsat olarak goriilmesiyle birlikte birey i¢in bir sigrama tahtasi olarak
kullanilmasini ifade etmektedir. Reaktif davranis ise olumsuz ve zor olaylarin en
iyimser olan bireylerde bile yikici etkilerinin olabilmesinden dolayr kendilerini
toparlama gereksinimi duymalarini ifade etmektedir (Macit, Karaman ve Ekim,
2020:427). Dayaniklilik, realitenin kabuli, gii¢lii bir deger yargisiyla hayatin anlamli
oldugu ve yasam icerisinde meydana gelen sorunlara kars1 gii¢lii bir inang ile care

bulmak gibi unsurlardan olugmaktadir (Agar ve Yildirim, 2019:297).
F. Pozitif Psikolojik Sermayenin Onemi

Bir zamanlar orgutlerin basaris1 igin hayati dneme sahip olan ekonomik,
finansal, ileri teknoloji ve patentli bilgiler gibi geleneksel kaynaklara yogunlasmak
stirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmek igin yetersiz kalabilmekteydi. Geleneksel
fiziksel, sosyal ve finansal sermaye temelli yaklasimlarla karsilastirildiginda, insan
sermayesine dayali tiirler, Orgutlere rekabet avantaji ve yatirim getirisi agisindan
daha oOnemli firsatlar saglayabilmektedir. Bu yaklagim, insan sermayesini daha
degerli kilmaktadir. Giiniimiizde siirdiiriilebilir rekabet avantaji icin icerige 0zgii,
yenilenebilir ve taklit edilmesi zor kaynaklara yonelmek ve bu dogrultuda psikolojik
sermayeye yatinm yapmak, gelistirmek ve yonetmek, oOrgitlere rekabet avantaji
saglayacaktir (Okun, 2020:7).
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Orgiitlerdeki insan kaynaklarini az bulunulur ve degerli kilan nitelikler,
orgiitlerin kisa vadede iyi getiri elde edebilmelerine yardimci olabilmektedir. Eger
rakipler bu nitelikleri taklit ederlerse, bu nitelikler rekabetci esitligini saglamadan
daha 6teye gidemeyecektir. Bundan dolay1 da insan kaynaklarinin taklit edilmesi gii¢
olan nitelikleri gelistirmesi gerekmektedir. Orgiitlerin sahip olduklar1 insan
sermayesi orgutlerin yetenek ve bilgi deposu olarak goriilmektedir. Sosyal sermayesi
de orgitlerin kritik kaynaklara ulasabilmelerine yardimci olmaktadir. Pozitif
psikolojik sermaye ise, insan sermayesi ve sosyal sermayenin 6tesinde, ¢alisanlarin
kendilerini nasil algiladiklar1 ve tanimladiklariyla ilgili oldugundan dolayr daha
temel bir yapidadir. Bu dogrultuda, Orgutler agisindan insan kaynaklarinin, rekabetgi
iistlinliik yaratan 6zelliginden faydalanabilmek igin, diger sermaye tiirleri ile birlikte
pozitif psikolojik sermayenin etkin bir bicimde yonetilmesi gerekmektedir (Akcay,
2011:91).

Insan sermayesi ve sosyal sermayeye sahip olmanin yami sira, bir Grgitin
rekabetgi olabilmesi igin psikolojik olarak saglikli olmasi gerekmektedir. Buradan
hareketle pozitif psikolojik sermaye, calisanlar, liderler ve genel olarak Orgtler de
dahil olmak Uzere her diizeyde cok 6nemli bir yere sahiptir. Liderlik gelisimi ve
etkisi i¢in temel olan daha iyi bir 6z farkindalik saglayabilmektedir. Caliganlarda
psikolojik sermaye gelistirmenin yalnizca bir Orglt i¢in yararli olmadigi, aymi
zamanda 6rgltin rakipleri tarafindan kopyalanmasinin da zor oldugu ifade edilebilir.
Pozitif psikolojik sermaye yonetimi, ¢alisanlarin yeteneklerini, giiglii yonlerini ve
potansiyellerini etkili bir sekilde yonlendirme ve gelistirme ve Orgutin uzun vadeli
rekabet avantaji elde etmesine yardimci olabilme yetenegine sahiptir (Toor ve Ofori,
2010:2).

G. Pozitif Psikolojik Sermayenin Sonuglari

Literatlire bakildiginda, pozitif psikolojik sermayenin genel olarak, Orgiitsel
giiven, algilanan Orgiitsel destek, is tatmini, is performansi, orgiitsel baglilik, orgiitsel

vatandaslik davranisi ve ise adanma gibi pozitif sonuglarinin oldugu goriilmektedir.
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ise Adanma

Sekil 3 Pozitif Psikolojik Sermayenin Sonuglari
1. ise Adanma

Bir amag ya da gorev icin kararli olunmas1 ve o amaca yogunlasilmasi adanma
olarak ifade edilebilir. Adanmislik, orgiit ¢alisanlarinin yaptiklar isler esnasindaki
rollerini gerceklestirirlerken biligsel, fiziksel ve duygusal ag¢idan kendilerini
orgutlerinde istihdam etmeleridir. ise adanmislik, ¢alisanlarin kendilerine verilen is
rollerini uygulamalart ve kendilerine verilen islerle ilgili performanslart esnasinda
kendilerini bilissel, fiziksel ve duygusal olarak ifade etme bicimleridir (Biiyiikbese
ve Gokaslan, 2018:138).

Ise adanmuslik, ¢alisanlarm kendilerini yaptiklar ise vermeleri ya da calisirken
zaman kavramini Yyitirecek durma gelmelerini ifade etmektedir. Cosku ve isinden
gurur duyma hissi olarak gorilmekle birlikte amag yonlii davraniglar garantileyen,
yiiksek diizeyde hareketlilik igeren ve amaglara erismek igin sireklilik gerektiren,
icsel motivasyonun temel boyutlarina isaret eden bir kavramdir (Bagcioglu ve

Kaygin, 2018:610-611).

Ise adanma, ise bagllik, enerjik olma ve kendini ise verme gibi ii¢ alt boyuttan

meydana gelmektedir (Kayar ve Erdem, 2017:80-81).
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e Enerjik olma: Calisanlarin yaptiklar1 ise karst kendilerinden beklenenin
ustiinde bir caba sarf etmeleri ve is yerine isteyerek gelmeleriyle iliskilidir.
Calisirken ¢aba sarf eden, zihinsel siirecler sergileyen, kars1 karsiya kaldiklar
engeller karsisinda direngli bir ruhsal durum icerisinde gayret gosteren
bireyler yaptiklar1 ise kars1 enerjik olarak gortlmektedirler. Boyle bir birey

isine adanmis olarak goriilmektedir.

e Ise baghilik: Calisanlarin yaptiklari ise deger vermeleri, ilham, cosku ve gurur
duygularina sahip olmalariyla birlikte ise yiiksek derecede katilimlari ile
iligkilidir.  Calisanlarin yaptiklart igse karsi gostermis olduklar1 cabalarin,
orglite olan bagliliklarin1 ve isten ayrilma niyetlerine etki ettiginden dolay1
orglitler i¢cin 6nemli bir yere sahiptir. Bireylerin sahip olduklar1 kisisel ve

psikolojik 6zellikler ise baglilik {izerinde etkili olmaktadir.

e Kendini ise verme: Calisanlarin tam anlamiyla ise kapilmalari, konsantre
olmalar1 ve yaptiklar1 isle mutlu olmalari ile iliskilidir. Calisanlarin yaptiklar
ise yogunlagmalari, isinin basinda kalmak istemeleri ve ¢alisirken zamanin
nasil gectiginin farkinda olmamalar1 durumlar1 ile agiklanabilmektedir.
Kendini yaptig1 ise veren ¢alisanlar is hayatinda dikkatlerini dagitan
unsurlarla zaman harcamayarak mutlu bir sekilde isleriyle mesgul olmaya

devam etmektedirler.

Pozitif olmayla ilgili stratejiler adanmisliga etki etmektedir. Bu etkiler
dogrudan ise adanmisligr artirmakla birlikte pozitif davramislar karsisinda diger
kisilerden de pozitif geri doniisler alinmasina neden olabilmektedir. Bu pozitif
davraniglarla meydana gelen sosyal iklim de katalizor etkisi yaparak galisanlarin

adanmishigini besleyebilmektedir (Ertosun, Erdil ve Alpkan, 2018:1039).
2. Orgiitsel Vatandashk Davramsi

Orgiitsel vatandaslik, bir bireyin zorunluluk hissinden ya da egilimlerinden
degil, Orglte ya da diger calisanlara yardim etme arzusundan ortaya ¢ikmaktadir
(Cetin, 2004:6). Orgiitsel vatandaslik davranisi, dogrudan, istege bagh olarak ya da
acik bir sekilde resmi Odiillendirme tarafindan taninmayan ve toplu bir sekilde
orgitiin etkili islemesini tesvik eden bireysel davranislar olarak ifade edilebilir. Diger
bir ifade ile ¢alisanlarin goniilliiliigiine dayali ve is tanimlart igerinde bir yeri
olmayan davramslardir. Orgiitsel vatandaslik davranis1 orgiite katki ve orgiite zarar
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verecek faaliyetlerden kaginma olarak iki tiir davranig igermektedir (Ece ve Algur,
2020:94).

Orglitsel vatandaslik davranisinin bes alt boyutu bulunmaktadir. Bu boyutlar
soyledir (Oriicti ve Ugku, 2019:73-74);

e Yardmmseverlik ve Ozgecilik: Calisanin kendisinin isi olmamasma karsin
diger calisma arkadaslarina yardimer olmasini ifade etmektedir. Bir ise yeni

baslayan c¢alisana tist yoneticilerinin yardimci olmalar1 bu durma Srnektir.

e Gorev Bilinci ve Vicdanlilik: Calisanin asil gorevlerinin disinda calistig

orgiit icerisinde baska iglere de yardim etme durumu olarak ifade edilebilir.

e Centilmenlik ve Sportmenlik: Calisanin Orglitte ortaya c¢ikabilecek olan

olumsuzluklara sikayet etmeden gorevine devam etmesi olarak ifade edilebilir

e Nezaket: Calisanin Orgiitii ilgilendiren bir karar alirken distlerini, takim

arkadaslarini ve astlarini bilgilendirmesi olarak ifade edilebilir.

e Sivil Erdem: Calisanin orgiit faaliyetlerine goniilli bir sekilde katilin1 ifade

etmektedir.

Orgiitsel vatandaslik davramislarinmn, calisanlarin performanslarinm artirilmast,
orgilitsel kaynaklarin verimli bir sekilde kullanilmasi, is tatmininin artirilmasi,
Orgiitsel catismalarin azaltilmasit ve yonetimin islerini kolaylastirmasi, Orgiitlerin
cevreye ve degisime uyumlarinin artirilmasi, ¢alisanlarin bireysel gelisimlerine katki
saglamasi, calisanlarin sorumluluk duygularinin gelisimine katki saglamasi gibi

amaglar1 bulunmaktadir (Bakan ve digerleri., 2017:169).

Psikolojik sermaye sartlara gore degisiklik gdsterebilmekle birlikte ¢caliganlarin
performanslarint  artirmayr ve giliglii  yOnlerini gelistirmeyi amaclamaktadir.
Psikolojik sermaye diizeyleri yiiksek olan calisanlarin calistiklar1 Orgiite karsi
duygular1 ve izlenimleri pozitif yonde olacagindan dolay1 calisanlarin Orgiitsel
vatandashk davranigt  gosterebilecekleri ve performanslarimin  yiikselecegi

sOylenebilir (Samancia ve Basim, 2018:366).

29



3. Orgiitsel Baghhik

Orgiitler belirli hedefleri gerceklestirmek amaciyla kurulan insan gruplasmasi
ya da toplumsal birimlerdir. Orgiitlerin amaglarma ulasabilmeleri bir anlamda 6rgiit
calisanlariin orgiite olan baglhiliklariyla yakindan ilgilidir. Orgiitsel baglilik, bireyin
Orgutsel ¢ikarlar1 kendi ¢ikarlarindan iistiin gormesi olarak ifade edilebilir (Erglin ve
Celik, 2019:114). Orgiitsel baghlik, bireylerin calistiklar1 orgiit ile 6zdeslesmeleri ve
ilgili olmalarim yansitmaktadir. Orgiitsel baglilik, bireylerin calistiklar1 Srgiitiin
hedeflerine duyduklar gii¢lii inan¢ ve oOrgiitsel amaglarin kabul edilmesi, 6rgiit i¢in
daha fazla ¢aba sarf etme ve oOrgiit iiyeligini devam ettirme istegi olarak ifade

edilebilir (Dogan, 2013:68).

Orgtlerin  strdurGlebilirlikleri icin kritik faktorlerden biri de Orgitsel
baghliktir ve “temel olarak g¢alisanin Orgiitte kalma niyeti” olarak gorilmektedir.
Psikolojik bir olgu olarak orgiitsel baglilik, calisanlarla 6rgiit arasindaki uyumu isaret
ederek, kendilerini ¢aligtiklar1 orgiite yakin ya da uzak hisseden ¢alisanlarin orgiitsel
amaglar1 gerceklestirmeye yonelik tutumlari olarak ifade edilmektedir (Tamer ve
Bik, 2020:142).

Orgiitsel baglilik, duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik olmak
lizere (i boyuttan meydana gelmektedir (Ozdemir ve digerleri., 2017:115);

e Duygusal Baglihik: Calisanlarin orgiitleriyle 6zdeslestiklerinin, Orgiitlerine
giiclii bir baglilik hissettiklerinin ve o6rgltun bir (yesi olmaktan mutlu
olduklarinin bir gostergesidir. Duygusal baglhilik diizeyleri yiiksek olan
calisanlarin orgiitsel c¢ikarlar1 gerceklestirmede daha ¢ok caba sarf etmeleri
nedeniyle oOrgiitler duygusal baglik diizeyi yiiksek c¢alisanlar1 tercih
etmektedirler.

e Devam Baghligi: Calisanlarin orgiite devamliliklar: ile birlikte harcadiklari
emek ve zaman karsiliginda elde ettikleri veya gelecekte elde edebilecekleri
isle ilgili yetenekler, para, giivence, kidem, emeklilik vb. gibi kazanimlarin
orgiitten ayrilmalar1 durumda kaybedilecegi diisiincesi sonucu meydan gelen

bir baglilik bi¢imidir.

e Normatif Baglilik: ahlaki baglilik olarak da adlandirilan bu baglilik bi¢imi,
calisanlarin orgiitte kalmalariyla ilgili yiikiimliiliikk duygularinin bir sonucu

olarak meydan gelmektedir. Calisanin ige alim siirecinden itibaren c¢alisanin
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egitimi ve gelecegine yonelik yapilan tim harcamalarin karsilifi olarak

caliganin orgilite bagh kalma yiikiimliiligiidiir.

Pozitif psikolojik sermayenin ¢alisanlarin orgiite kars1 davranis ve tutumlarini
olumlu yoénde etkiledigi ifade edilebilir. Bu dogrultuda ¢alisanlarin iste kalma
niyetleri ve orgiitsel vatandaslik algilart artmakta, yaptiklari isten memnuniyet
duymakta ve orgiitsel bagliliklar1 gelismektedir. Pozitif psikolojik sermayesi yuksek
calisanlarin, daha az is stresi ve tilkenmislik duygusu yasadigi c¢alisanlarin ise
devamsizlik oraninin daha disiik oldugu; orgiite kars1 daha az negatif duygular
besledigi ve isten ayrilma niyetinin azaldig1 goriilmektedir (Uygungil ve Iscan,
2018:438).

4. Orgutsel Guven

Giiven siire¢ igerisinde bireylerin birbirleri ile olan iliskilerinden meydana
gelmektedir. Giiven, birinin bagka birisine veya birilerine yonelik olarak olumlu bir
beklentiye sahip olmasi, bu beklentinin sonucuyla ilgili psikolojik hassasiyet
gostermesidir. Giliven bireyler icin samimiyeti temsil eden duygusal baghligi da
icerebilmektedir. Orgiitsel giiven ise orgiitte calisanlarin katilmiyla olusturulan

psikolojik ortam olarak ifade edilebilir (Kocaoglu ve Ozdemir, 2020:20-21).

Orgitsel giiven kavrami iic boyuta ayrilmaktadir. Bunlar, yoneticiye giiven,
Orglte guven ve bireyleraras1 giivendir. Yoneticiye giliven, orgiit calisanlarinin
yoneticilerinin kendilerine sagladigi destekle ilgili algilaridir, yoneticilerinin sdziiniin
arkasinda duran ve diiriist olduguna yonelik itimatlari, yoneticilerinin adaletli
davranacagina ve yeteneklerine dair inanclaridir. Orgiite giiven, 6rgiit ¢alisanlarinca
algilanan oOrgiitiin giivenilirlik dlzeyidir. Bireylerarasi giiven ise, orgiit ¢alisanlarinin
birbirlerine olan karsilikli davraniglar1 ve aralarinda gergeklestirdikleri konusmalarda
durustlik ve gerceklik seviyesine gore ortaya cikan algidir (Sahin ve Ydrdr,
2020:22).

Psikolojik sermayenin temel bir parcasi da giivendir. Orgiit ¢alisanlarmimn
yoneticilerine ya da is arkadaslarina karsi olarak hissettikleri giiven, etkili bir iletisim
ortami yaratarak, psikolojik sermayenin de gelisimine yonelik iletisim alt yapisina
katki saglayabilmektedir. Psikolojik bakimdan iyi hisseden ¢alisanlarin, sosyal ve is
yasamlarina dair tatmin diizeylerinin, zihinsel ve fiziksel saglik durumlarinin,

kendilerine olan giivenlerinin, pozitif diisiinme gii¢lerinin ve motivasyonlarmin daha
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yiiksek olmasi1 beklenmektedir. Calisanlar olumlu duygular igerisinde iken isine karsi
daha istekli, pozitif tutumlu, calisma arkadaglarina karsi daha yardimsever ve
gelecekten umutlu, olumsuzluklara karsi daha dayanikli ve iyimser bir tutum

icerisinde olmaktadirlar (Ozler ve Yildirim, 2015:169).
5. Algilanan Orgiit Destegi

Calisanlar orgiitiin kendilerine iyi oldugunu ve orgiite yaptiklar1 katkilarin ne
derece Onemsendigiyle ilgili inanglar gelistirmektedirler. Bu gelistirilen genel
inanclar orgiitsel destegi ifade etmektedir. Orgiitsel destek, ¢alisanlarin Srgiitiin
kendilerinin arkasinda oldugunu bilmeleri ve kendilerini giivende hissetmeleridir.
Calisanin yardima ihtiyaci oldugu durumlarda orgiitiin ¢alisanin yaninda olmasi,
calisana adil bir sekilde davranilmasi, orgiitsel kararlarda c¢alisanin fikirlerinin
alinmasi gibi ¢alisana deger verilmesi orgiitsel destek algisini meydana getirmektedir

(Secilmis, Diismezkalender ve Ozhasar, 2019:303).

Genel anlamda orgiitsel destek, oOrgiitlerin ¢alisanlarinin esenliklerini ve
mutluluklarini dikkate almalar1 ve ¢alisanlarini desteklemeleri ile ilgilidir. Algilanan
orgilitsel destek, calisanlarin 6rgiite sunmus olduklar1 katkilarin ve ¢abalarin karsilig
olarak Orgiitiin vermis oldugu deger ve refahin c¢alisanlar tarafindan algilanma
bicimidir. Calisanlarin gostermis olduklari ¢abalarin karsisinda ¢alisanlarin onaylama
ve ovgii ihtiyacinin karsilamasi orgiitsel destek olarak goriilmektedir. Orgiitsel
destek, calisanin isini etkili bir bigimde yerine getirmesi ve stresle karsilastiginda
orgiitiinden yardim alabileceginin teminatidir. Orgiitsel destek teorisine dayanarak
orgiit i¢i adalet, yonetici destegi, orgiitsel Odlller ve is kosullarinin olumlu olmasi

algilanan orgiitsel destegi arttirmaktadir (Gil, TUfekci ve Sarioglu, 2020:328).

Algilanan orgiitsel destegin bireylerin pozitif psikolojik sermaye seviyelerini
artirabilecegine iliskin onemli kuram oOrgitsel destek kuramuidir. Orgitsel destek
algisinin nasil olustugunun ve sonuglarinin altinda yatan psikolojik strecleri
belirtmektedir. Orgiitsel destek kurammna gore ilk olarak algilanan destek
calisanlarda oOrgiitlin basaris1 ve amaglarina ulasmasi i¢in yardimci olma sorumlulugu
yaratacaktir. Ikinci olarak calisanlar agisindan 6nemsenme, onaylanma ve saygi
gorme anlamina gelen Orglitsel destek, bireyin orgiit iiyeligini ve sosyal kimligindeki
rol tammini giiclendiren sosyo-duygusal ihtiyaglarini tatmin etmektedir. Ugiincii

olarak da, algilanan oOrgiitsel destek oOrgiitiin yiiksek performansi takdir edecegi ve
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odiillendirecegine iligkin ¢alisan inancint giiclendirecektir (Comert ve Ydrdr,
2017:20).

6. Is Tatmini

Is tatmini, bireyin yaptig1 isi degerlendirmesinin bir sonucu olarak hosa giden
duygusal durumdur. Calisanin yaptig1 isten hissettigi mutluluk duygusudur. Birey ile
is hayat1 ya da birlikte ¢alistig1 is ortam1 ve kosullar1 arasindaki uyumun ir sonucu
olarak meydana gelen memnuniyet hissi ve bireyin yaptigr ise karsi pozitif
tutumudur. Calisanin  ¢alisma yasamindan yani yaptigi isten, ¢alisma
arkadaglarindan, yoneticilerinden ve is organizasyonunda elde etmeye c¢alistigl, ic

yatistiran ve rahatlatici bir duygudur (Bagct, 2018:313).

Is tatminini etkileyen faktorleri iki bi¢imde siniflandirabiliriz. Bunlardan
birincisi inanglar, kisilik, beklentiler, deger yargilari, kiiltiirel e sosyal ¢evre, tecriibe,
egitim diizeyi, cinsiyet ve zeka bireysel faktorler olarak ifade edilebilir. ikincisi ise
isin zorluk derecesi ve yapisi, iicret, ddiillendirme, terfi imkanlari, statii, orgiitsel
ortam, sosyal olanaklar ve calisma kosullar1 gibi is ve is ortamiyla ilgili faktorler
olarak ifade edilebilir. Is tatmini gerceklesmeyen is gdrenlerde psikolojik olgunluk
ve hayal kirikliklart olusmaktadir (Karakus, 2019:94).

Psikolojik sermaye bireylerin olumlu ruhsal durumunu ifade etmektedir.
Calisanlarin iglerinden memnuniyeti de olumlu durumlarla iligkilidir. Bu baglamda
psikolojik sermaye ve is tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugu sdylenebilir (Dogan
ve Aslan, 2018:114).

7. Is Performansi

Performans, c¢alisan bir kisinin belirli bir siire zarfinca kendisine verilen isleri
yerine getirmesi ile ilgili elde etti§i sonuglardir. Bu sonuglar da calisanlarin
gorevlerini yerine getirirken yapmalar1 gereken ve orgiitsel amaglara katkisi olan
tutumlardir. Calisanlarin Orgiitsel amaclara ve hedeflere katkida bulunmalari
dogrultusunda o6l¢iilebilir davranislar, faaliyetler ve tutkunluk ciktilar1 olarak ifade
edilebilir. Is performansi, kisi tarafindan iiretilen, objektif ve sonuc¢ odakli, bir
performans 6l¢itl olarak sunulan satis geliri ile temsil edilmektedir (Boz, Duran ve
Ugurlu, 2020:13).
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Is performansi, belirli bir isin tamamlanmas1 ve yerine getirilmesi, bir fiil, is,
eser yapma, isleme, calisma, yerine getirme, bir isi yapan kisinin o isle ilgili
amaclanana hedeflere yonelik neyi saglayabildigi ya da neye ulasabildiginin nitel ve
nicel ifadesidir (Dogan, 2018:29).

Orgiit yoneticileri psikolojik sermaye sayesinde, kisilerin pozitif yonlerini
ortaya c¢ikartma, c¢alisanlarin performanslarini artirma ve kisilerin olumlu yo6nde
gelismislik seviyelerini yiikseltme gibi olumlu sonuglara ulasma ve artirma gayreti
igerisindedirler. Literatiire bakildiginda g¢alisanlarin performanslarinin artirilmasina
yonelik olarak psikolojik sermayenin Onemli bir yer tuttugu goriilmektedir.
Calisanlarin psikolojik sermaye diizeyinin yiikseltilmesiyle birlikte c¢alisanlarin
performanslarinin  artirillmas1  saglanarak, Orgiitlerin = belirledikleri  hedeflere
ulasabilmeleri miimkiin olabilecek ve c¢alisanlarin orgiite olan bagliliklar1 da

artacaktir (Karaman, Macit ve Karatepe, 2020:128).
H. Liderlik Kavramm

Insanlar kendi gereksinimleri ve isteklerini karsilayabilme konusunda
gecmisten giinlimiize yetersiz kalmislar ve kendilerini daima bir toplum ya da grup
icerisinde yasamaya zorunlu hissetmislerdir. Insanlarin bir arada yasama
zorunluluklari, onlart bir norm diizen igerisinde topluluklarimin ve gruplarinin
devamliliginin saglanabilmesi icin bir lider ya da yonetici tarafindan yonlendirilme

gereksinimleri de beraberinde ortaya ¢ikmistir (Kiling, 2019:1096).

Liderler gereksinimlere ve zamana gore bir¢ok bicimde tanimlanmiglardir.
Ciinkii toplumlarda ge¢misten giinlimiize bir degisim ve gelisim yasanmustir.
Buradan hareketle insanlarla beraber ¢evresel kosullar da de§isime ugrayarak ge¢mis
liderlik davraniglar1 ve tarzlar1 onemlerini yitirerek yeni liderlik bicimleri ortaya

cikmistir (GUndiz ve Keskin, 2019:171).

Genel tanimlama ile lider, diger kisilerin diislincelerini, tutumlarini ve
davraniglarin1  etkileyebilme yetenegine sahip kisidir. Liderler, orgiitlerde
calisanlardan olusan grubu etkileyen, grubu etkili bir sekilde idare eden ve bu
dogrultuda kontrol, denge ve koordinasyonu saglayarak Orgiitlerin basarili
olabilmeleri icin ¢aba sarf eden kisilerdir. Liderler, orgiit ¢alisanlarini belirli amaglar

etrafinda toplayan ve bu amagclar cergevesinde onlar1 yonlendirebilen, becerilere,
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bilgilere ve donanimlara sahip olan ve calisanlari etkileyebilen kisilerdir (Akydrek,
2020:17).

Liderlik, bir kisinin bir amaci1 ger¢eklestirmek icin digerlerini etkiledigi ve
organizasyonu daha tutarli ve etkili bir hale getirecek sekilde yonlendirdigi bir
strectir. Liderlik, bir bireyin ortak bir hedefe ulagsmak i¢in bir grup kisiyi etkiledigi
bir surectir. Liderler, liderlik bilgi ve becerilerini uygulayarak bu sureci
yurutmektedirler (Sharma ve Jain, 2013:310). Liderlik, bir kisinin ortak bir hedefe
ulagsmak i¢in bir grup kisiyi etkiledigi bir siiregtir. Burada “etki slreci” liderlik
anlayisinin anahtar1 olarak goriilmektedir ve etkili iletisim bu siiregte Onemlidir

(Banerjee, 2015:3).

Liderlik, hedef belirleme ve hedefe ulasma ¢abalarinda bir grubun
faaliyetlerini etkileme siireci “’eylemi’” olarak diisiiniilebilir” Bu tanimda ii¢ unsur
On plana ¢ikmaktadir. Bunlar, etki, grup ve hedeftir. Dolayisiyla liderlik, bagkalarini
belirli bir sekilde davranmaya tesvik etmek icin etkileme siirecidir. Etkileme siireci
bir grup icerisinde gerceklesmektedir ve lider duruma gore gruba istenilen sekilde
yon verebilmektedir (Kumar ve Mehta, 2013:183).

Liderlik hem bir sure¢c hem de bir 6zellik olarak gorulmektedir. Liderlik
slireci, organize bir grup Uyenin faaliyetlerini grup hedeflerinin gergeklestirilmesine
dogru yonlendirmek ve koordine etmek i¢in zorlayict olmayan etkinin
kullanilmasidir. Liderlik, boyle bir etkiyi basariyla kullandig1 diisliniilen kisilere
atfedilen nitelikler veya ozellikler kimesi olarak ifade edilebilir. Liderlik, yalnizca
kisinin sahip oldugu veya algiladig1 bir nitelik veya 6zellik degildir, kisinin yaptig1
bir seyle de ilgili olabilmektedir (Jago, 1982:315-316).

I. Liderligin Onemi ve Gerekliligi

Bir Orgut, sahiplerinin, ¢alisanlarinin, miisterilerinin, toplumun talepleri ile
calisanlarin ihtiyaglari arasinda denge kurmasi halinde etkili olabilmektedir. Lider,
organizasyonun vizyonunu ve misyonunu belirleyen, organizasyonun ilerlemesinde
ve yonunde Kilit bir rol oynayan kisidir ve digerleri liderin takipcileridir. Dolayisiyla,
uygun bir liderlik tarzi hem organizasyonun hem de ¢alisanlarin refahina ve

ekonomik biyumesine etki etmektedir (Meraku, 2017:336).
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Genel olarak lider bir organizasyonda vizyon olusturmakta, stratejik olarak
diistinerek planlamalar yapmakta ve operasyonel faaliyetleri yonetmektedir. Dahasi,
organizasyon durumunu kosullara gore ayarlamaya calismaktadir. Liderler enerji
yayarak, morali ylkseltirler. Tiim paydaslarla iliskileri gelistirirler. Organizasyonda
Ogretme ve 0grenmeyi saglarlar. Liderler, orgiitsel gorevleri etkin bir sekilde yerine
getirmeleri igin astlar1 yonlendirmekten sorumludurlar (Jabbar ve Hussein,
2017:100).

Liderlik, herhangi bir organizasyonun gelisiminde Onemli bir rol
oynamaktadir. Etkili liderlik olmadan hicbir oOrgitin verimli olarak ¢aligmasi
mimkiin degildir. Liderlik, {iretkenligi artirmaya ve organizasyonel hedeflere
ulagsmaya yardimci olan, yOnetimin onemli bir islevidir. Liderlerin orgltlere ve
orgilitlerin  gelisimi acisindan gerekliliklerini asagidaki gibi acgiklayabiliriz

(Strengthscape, 2020:1-2);

e Insanlarin davranislarini etkilemesi: Bir lider, liderlik yetenegiyle astlarini
etkilemektedir. Onlar1, 6rgiitiin hedeflerine ulasmak i¢in ellerinden gelenin en

lyisini yapacaklar sekilde motive etmektedir.

e (Calisanlarin ihtiyaglarini karsilamalarina yardimci olmasi: Bir lider, astlariyla
kisisel iligki kurmakta ve onlarin gereksinimlerini kargilamaya c¢aligsmaktadir.
Calisanlar, ihtiyaglarini karsiladigi icin lideri isteyerek kabul etmektedirler ve

bunun sonucunda da tam bir 6zveri ve coskuyla ¢alismaktadirlar.

e Gerekli degisikliklerin tanitilmasi: Is ortami hizli bir sekilde degismekte ve
bu nedenle degisen ortamla ylizlesmek i¢in organizasyonda birgok
degisikligin yapilmasi gerekebilmektedir. Liderlik kabiliyetinin giicii ile

degisime karsi olas1 direng ortadan kaldirilabilmektedir.

e Catismalarin etkili bir sekilde ¢oziilmesi: Bir lider, her tiir catismayi etkili bir
sekilde c¢oOzebilmektedir. Bir lider, takipgilerine goriislerini ifade etme

Ozgiirliigli tanimaktadir.

e Astlarin Egitimi ve Gelistirilmesi: Bir lider, calisanlarin egitimi ve gelisimine

yardimc1 olmaktadir.

e Net bir vizyonun belirlenmesi: Bu durum, calisanlar1 Orgiitiin gelecekteki

durumunu anlamalar1 ve kabul etmeleri i¢in etkilemek anlamina gelmektedir.
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Iyi bir lider, vizyonunu ve takipgilerine bu vizyondaki rollerinin 6nemini

aciklayarak gorevlerini yerine getirmeleri icin etkilemektedir.

e Calisanlarin motive edilmesi ve yonlendirilmesi: Bu durum, calisanlarin
ihtiyaglarmm1 bulmayr ve onlar1 karsilamayr icermektedir. Iyi bir lider
yapilmasi gereken gorevi agiklayarak c¢alisanlarin bir sorunla karsilasmalari

durumunda onlara yardime1 olmaya hazirdir.

e Moralin olusturulmasi: Iyi bir lider, ¢alisanlarinin yaptiklari islerin ne kadar
takdir edildigini bilmelerini saglayan kisidir. Iyi yapilmis bir gorev igin dvgii

veya basit bir jest, calisanlarin morallerini tazeleyecektir.
J. Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar

Yonetim ve liderlik, orgiitsel yasamin hemen hemen tiim alanlarinda ve
yonlerinde mevcut olmakla birlikte bir yoneticinin ve bir liderin islevleri ve rolleri
birbirlerinden farklidir. Yoneticiler, yonetsel islevlerinden kaynaklanan belirli rolleri
yerine getirmektedirler ve asil gorevleri, astlarinin ¢aligmalarini yonlendirmek ve
degerlendirmektir. Liderler, hedeflerin belirlenmesinde calisanlarina (hem bireyler
hem de gruplar ve tiim kuruluslar) rehberlik etmektedirler ve hedeflere ulasmak igin
alinan eylemlerde onlar1 desteklemektedirler. Orgiitler, yoneticilerin lider olmasini
bekler, ancak tiim yoneticiler liderlik davranislar sergilemeyebilmektedir (Schuetz,

2016:75).

Liderlik ve yonetim ortiismekle birlikte ayn1 seyler degildirler. Hem liderlik
hem de yonetim etkileme, insanlarla calisma ve ortak hedeflere ulagmayi
kapsamaktadir. Bununla birlikte, liderlik ve yonetim alanlari ¢ok farkli kabul
edilmektedir. Liderligin ¢ok yonlii bir etki iliskisi, yonetimin ise tek yonlii bir otorite
iliskisi oldugu savunulmaktadir. Orgiitlerin hedeflerine ulasabilmeleri icin hem etkili
yoneticilere hem de etkili liderlere ihtiyact bulunmaktadir. Ancak yoOneticilerin ve
liderlerin farkli katkilar1 olmaktadir. Liderler degismeyi, yeni yaklasimlari tesvik
ederlerken aymi zamanda c¢alisanlarin baghiliklari1 kazanmak igin insanlarin
inan¢larin1 anlamaya ¢alismaktadirlar. Yoneticiler ise istikrar1 tesvik etmekte, otorite

kullanmakta ve isleri basarabilmek i¢in ¢aligmaktadirlar (Wajdi, 2017:78).
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Yoneticilik rolleri ile liderlik rollerinin bir orgiitte bir denge igerisinde olmast

gerekmektedir. Yoneticilik ile liderlik arasinda farklar da bulunmaktadir. Bunlar

(Ulus ve Kerim, 2020:137);

Yoneticiler daha ¢ok biit¢e ve planlar yapmaktadirlar, liderler ise basarinin

yonunu belirlemektedirler.

Yoneticiler daha ¢ok otorite ve denetimi saglamaya ¢aligmaktadirlar, liderler
ise yeni yaklasimlari, degisimleri ve c¢alisanlarin bagliliklarini kazanabilme

dogrultusundaki inanglar1 anlamaya c¢alismaktadirlar.

Yoneticiler daha c¢ok kendi astlarin1 komuta etmektedirler, liderler ise

caligsanlarini anlamaya ¢aligmaktadirlar.

Yoneticilik ve liderlik iki tamamlayici faaliyet olarak goriilmektedir.
Yoneticilik ve liderlik is ortamlarinda basarili olunabilmesi i¢in gereklidir.

Buna karsilik yonetim 6rgiitiin formal islerini ger¢eklestirmeye ¢aligsmaktadir.

Yoneticiler daha ¢ok ise yonelik ve metotlara dayali siireglere
odaklanmaktadirlar, liderler ise sosyal, mesleki ve iletisimsel yonlerle

ilgilenmektedirler.

Yoneticiler daha ¢ok mevcut durumlarini tehlikeye atmak istememekte ve
riske girmemektedirler. Liderler ise yenilik¢i, ilham verici, bagimsiz, esnek,

cesur ruha, yaraticilik ve tutkuya sahiptirler.

K. Etkili Liderlerin Genel Ozellikleri

Cagimizda orgiitlerin amag¢ ve hedeflerine ulasabilmelerinde liderlik temel

araclardan birisidir. Liderlerin orgitlere olan katkilar1 bakimindan bazi 6zelliklere

sahip olmalar1 gerekmektedir (Gliven, 2018:265). Iyi liderler; digerlerine ilham

vermelidirler, baglilik ve tutku igerisinde olmalidirlar, iyi bir iletisimci olmalidirlar,

hesap verebilir olmalidirlar, yetkilendirme ve giiclendirme yapmalidirlar, yaraticiliga

ve yenilige Onem vermelidirler, empati yapmalidirlar, dayanikli olmalidirlar,

duygusal zekaya sahip olmalidirlar, algakgoniillii olmalidirlar, vizyon ve amag sahibi

olmalidirlar (Hasan, 2019:1). Bunlarla birlikte diger 0zellikleri ise soyledir (Guven,
2018:265) (Bilgic, 2017:94-96);

Liderler, yol gosterici ve yonlendirici olmalidirlar.
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Liderler, motive edici olmalidirlar.

Liderler, ¢aliganlarin performanslarini yonetmelidirler.

Liderler, orgiit kiiltiiriinii olusturabilmeli ve gelistirebilmelidirler.
Liderler, orglitsel yapinin esnek olmasini saglayabilmelidirler.
Liderler, takim ¢alismalarini 6n planda tutabilmelidirler.

Liderler, calisanlarin 6zel hayatlar1 ile is hayatlar1 arasinda bir denge

kurabilmelidirler.

Liderler, calisanlarini tanimalidirlar.

Liderler, dogru ve hizli bir sekilde karar alabilmedirler.
Liderler, demokratik yonetimsel ilkeleri uygulamalidirlar.

Liderler, bir problemle kars1 karsiya kaldiklart zaman umutsuzluga
kapilmamalidirlar ve takipgilerine giiven vererek onlarin morallerini yiiksek

tutmalidirlar.

Liderler, zaman yoOnetimini iyi yapmali ve gerekli durumlarda risk almaktan

kacinmamalidirlar.
Liderler, zeki olmalidirlar.

Liderler,  durumlart ve olaylarn 1iyi  analiz  edebilmeli  ve

sentezleyebilmelidirler.

Liderler, sahip olduklar1 fikirleri karsilarindaki insanlara ya da gruplara

aktarma konusunda problem yasamamalidirlar.

Liderler, orgiitsel ve bireysel amaglara uymalidirlar.

Liderler, aldiklar kararlarda tutarli olmalidirlar.

Liderler, denetim faaliyetlerini yapmalidirlar.

Liderler, ¢aliganlarin uyumunu daha kolay yollarla saglamalidirlar.
Liderler, gelecege yonelik gercekei fikirlere sahip olmalidirlar.
Liderler, inisiyatif alabilmelidirler.

Liderler, agik sozlii olmalidirlar.
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e Liderler, giivenilir olmalidirlar.

e Liderler, kisa vadeli olmaktan daha ¢ok uzun vadeli ¢ozlimler iiretmelidirler

ve olaylara bu bakis agis1 ile yaklagsmalidirlar.
L. Liderin Kullandig: Gii¢ Kaynaklari

Glig, insanlarin yasamlarint ve igerisinde yer aldiklar1 topluluklari, sosyal
ortamlar1 ve gruplar1 sekillendiren ve ona yon verebilecek Ozelliklere sahip olan
onemli bir unsurdur. Gii¢, diger kisilerin davranis ve tutumlarini etkileyebilme
kapasitesidir. Diger bir ifade ile diger kisileri etkileyebilme yetenegidir. Giig,
insanlarin birlikte yagamalarinin, gruplagsmalarinin ve sosyallesmelerinin bir sonucu
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Kisaca insanlar bir araya geldikleri zaman aktif bir sekilde
ya da potansiyel olarak giiciin etkileri goriilmeye baslanmaktadir. Buradan hareketle
orgiitler sosyal iliskilerin yogun olarak yasandigi yerler olarak ve giiclin ortaya
¢ikmasini kolaylagtirmasindan dolay1 orgiitlerde gii¢ ve giic iliskilerinin goriilmesi
beklenilen bir durum olarak karsimiza cikmaktadir (Meydan ve Kahraman,
2018:474).

Literatiire bakildiginda, liderlerin kullandiklar1 gii¢ kaynaklar1 genel olarak,
odillendirme giicii, yasal gii¢, zorlayict gii¢, karizmatik gili¢ ve uzmanlik giicii olmak

tizere bes kisma ayrildig1 goriilmektedir.

Odillendirme
Gucu

Yasal Gii¢ Karizmatik

Gug

Liderin
Zorlayici Glg Gucg
Kaynaklari

Uzmanlik

Gucu

Sekil 4 Liderin Kullandig1 Gii¢ Kaynaklari
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1. Yasal Gig

Yasal gii¢, liderlerin sahip olduklar1 kisilik 6zelliklerinden bagimsiz olarak,
orgiit igerisindeki hiyerarsiden kaynakli pozisyonundan elde edilmektedir. Bir ast
calisanin atama ya da sec¢imle belirli bir konuma getirilmesi liderin kullandig1 otorite
ile ilgilidir. Bunlarla birlikte bu gii¢ yasallikla da iliskilidir. Calisanlar liderlerinin
giiciinii sahip oldugu makam ile 6zdeslestirmektedirler ve bu makama sahip olan
liderin de belirli bir otoritesinin oldugu kabul edilmektedir (Meydan ve Polat,
2010:130-131).

Yasal giic, bir kisinin Orglt icindeki konumu nedeniyle baskalarinin
davraniglarin1 etkileme yetenegidir. Yasal veya pozisyon giicli, genellikle "resmi
otorite" olarak adlandirilan, organizasyon i¢indeki bir otorite konumundan elde
edilebilmektedir. Yani, 6rglt, belirli bir pozisyonda bulunan bir bireye diger bazi
kisileri etkileme hakkini vermektedir. Yasal giice sahip olanlar, bagkalarindan kendi
yetkileri kapsaminda goriilen seyleri yapmalarini isteme konusunda haklara
sahiptirler. Bir yOnetici, bir ¢alisandan bir projeyi tamamlamak icin ge¢ saatlere
kadar ¢alismasini ya da bagka bir gérev yerine bir gérevde ¢alismasini istediginde,

yasal gii¢ kullantyor demektir (Lunenburg, 2012:2).
2. Odullendirme Gucu

Odul giicti, bir liderin, takipgilerini ddiillendirebilme veya cezalandirabilme
yetkisinin olmasi ve bunu bir gii¢ arac1 olarak kullanmasidir. Odiiller; maas artisi, ek
O0deme, terfi, daha fazla sorumluluk veya daha 6nemli isler verme, statii degisikligi,
grup igerisinde Ovgu ve takdir gibi sekillerde yapilabilmektedir (Demir ve Diisiin,
2015:5).

Bir liderin, hedefe yonelik olumlu durumlar1 6ddllendirme veya olumsuz
durumlar1 ortadan kaldirma yetenegine sahip oldugunda kazanilan gii¢ 6dul guctddr.
Odul guct, etkili ve yuksek dretimi odullendirmek icin 6nemli bir arag olarak
gorulmektedir. Odiil giicii, giic sahibi tarafindan sunulan ve astlar icin bir tiir
takviyedir. Odul giicti, liderin kendilerine istenen odiilii saglayabilecegine veya
onlar1 cezalandirabilecegine inanmasina dayanmaktadir. Gl¢ sahibi 6dil glcini
farkli sekillerde kullanabilmektedir. Gerek niteliksel gerekse niceliksel olarak

performans artisi, ig diizeninin siirekliligi, organizasyonlarda iicret artigi, terfi, daha
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fazla sorumluluk, is firsati, 6vgii, ayricaliklar olarak kullanilabilmektedir (Randall,
2012:30-31).

3. Zorlayia Gii¢

Zorlayic1 giig, liderin ¢alisanlar1 veya grup i¢inde bulunan iiyelerini istendik
davraniglara yonlendirebilmesi i¢in bagvurdugu manevi ya da maddi zorlamalara
dayali giictiir. Zorlayict gii¢, lider ya da yonetici konumunda bulunanlarin
direktiflerine karsilik astlarin bu direktiflere itaatsizlik sergilemeleri durumunda
onlar1 cezalandirma ya da kontrol etme giiciinii yansitmaktadir ve 6diil giiciiniin zitt1

olarak kullanilabilmektedir (Nartgun, Nartguln ve Arici, 2016:4).

Zorlayicr giig, orgiit igerisindeki hiyerarsik yapida astlarin basarisiz olmalari
durumunda korku ve baski gibi negatif etki yapmaya dayali cezalandiric1 bir gii¢
olarak ifade edilebilir. Zorlayict gili¢, grup iyelerinin belirli yone dogru
davraniglarinin yoneltilebilmesi i¢in bagvurulan manevi ya da maddi zorlanmalar
ifade etmektedir. Astlara verilebilecek olan uyari cezalarindan, ¢alisanlarin orgiitten
iliskilerinin kesilmesine kadar birgok zorlayici gii¢ bigimi olabilmektedir. Zorlayici
gii¢, bireyler iistiindeki baskiy1r ve zorlanmay1 ifade etmektedir. Ustlerin astlarini
zorlamasi, fiziksel veya psikolojik baski altinda tutmasi, tehdit etmesi gibi
uygulamalar zorlayici giice 6rnek verilebilir. Bireyler Uzerinde ya da grup Uyelerinde
baski ve korku olusturan her sey zorlayici giic kaynagi olarak goriilmektedir.
Zorlayic1 glicte, itaat edilmemesi durumunda kidem diisiirme, isine son verme, hosa
gitmeyen gorevlendirmeler gibi olumsuz neticelerle yonetimin baski yoluyla
degisimi saglamaya ¢alisma durumu s6z konusu olabilmektedir (Kizanlikli, Kog ve
Kiliglar, 2016:496).

4. Karizmatik Glg

Karizmatik giliciin kaynagi, yonetici ya da liderin kisisel Ozelliklerinden ve
iletisim becerilerinden kaynaklanmaktadir. Bir kiside digerlerinin begendikleri ve
saygl duyduklari, ilham aldiklar1 ve g¢ekici bulduklar1 6zellikler bulunuyorsa ve
bundan dolay1 da ona benzemeye calisiyor ya da ona baglanmislarsa, buradaki gii¢
Ozdeslik yani karizmatik gii¢ olarak ifade edilebilir (Akylz, Kaya ve Aravi,
2015:76).
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Karizmatik giic kaynagi liderleri digerleri tarafindan cekici yapan kisisel
ozellikleriyle ilgilidir ve saygiyi, giiveni ve sevgiyi yaratmayi ifade etmektedir.
Liderin sahip oldugu kisilik 6zelliklerinin takipgilerine ilham verebilmesi, onlarin
umutlarin1 ve arzularini dile getirmesi karizmatik giiciin temelini olusturmaktadir.
Sahip oldugu kisilik ozellikleriyle takipgilerini etkisi altina alabilen, hayranlik
duygusu yaratabilen ya da astlarin kendilerini liderleriyle 6zdeslestirebilen liderlerin
karizmatik gucleri daha etkili olabilmektedir. Liderin izleyiciler nezdinde cekici
olmasi, kisileri etkileme imkani saglar ve sayginligini arttirir. Bu giice sahip olan
lider, izleyicileri icin, idealin timsalidir. Lideriyle 6zdeslesmeye calisan izleyiciler,
sadakat ve duygudaslik gibi kisisel iligkiler gelistirir ve liderini sevdigi ve onun iyi
bir insan oldugunu diisiindiigii i¢in onun isteklerini yerine getirmektedirler (Toptas

ve Tastan, 2020:67).
5. Uzmanlik Giicii

Liderin sahip oldugu deneyim ve bilgi birikimi ile ilgili olup grup Uyelerinin
performansi ve isle ilgili diger tutumlarinda olduk¢a 6nemli bir role sahiptir. Bu gu¢
kaynaginda, izleyenlerin algis1 olduk¢a Onemlidir. Astlar, yoneticilerin
deneyimlerine ve bilgi diizeyine saygi duyduklarindan bdyle bir durumda onlarin
etkisi altina girmektedir. Uzmanlik giiciinde, ydneticinin uzmanligini astlarinin
islerini kolaylastiracak ya da onlar gelistirecek yonde paylagsmasi bu giiciin

boyutunu arttirmaktadir (Cora, 2020:52).

Uzmanlik, kisinin ya da is biriminin diger kisilerin deger verdikleri becerilere
ve bilgiye sahip olarak baska kisileri etkileme yetenegi olarak ifade edilebilir.
Kisilerin almis olduklar1 egitimler ve calisma yasaminda elde ettikleri deneyimlerle
kendilerini yetistirmis olmalar1 diger kisilerin giivenlerini kazanmada etkili
olabilmektedir. Yonetici ya da liderlesin sahip olduklar1 uzmanlik giicliyle ilgili
yeterlilikleri bilissel yeteneklere sahip olduklarinin da bir gostergesidir. Fakat
yoneticilerin sahip olduklari uzmanlik giicii, astlarin uyum saglamalar1 noktasinda
her zaman tek basma yeterli olmayabilmektedir. Sahip olunan uzmanlik giicliniin
etkili bir sekilde kullanilmasi, astlarin yoneticilerinin bilgisel seviyelerinin farkinda
olmalarma ve bu bilgilerin kendilerine faydali olacagina dair inanglarina baghdir.
Bundan dolay1 yoneticiler sahip olduklari uzmanlik giiglerini bilgilendirici, inandirici

ve kararli bir sekilde sergilemeleri gerekmektedir. Kisaca, yOneticilerin dncelikle
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uzmanliklarint ~ sergilemeleri sonrasinda ise uygulamalarina yansitmalari

gerekmektedir (Arslantas ve Ugur, 2018:52).
M. Liderlik Yaklasimlari

Literatiire bakildiginda, liderlik yaklasimlar1 genel olarak, 6zellikler yaklasimai,
davranigsal yaklasim, durumsal yaklasim ve gilincel yaklagimlar olmak iizere dort

kisma ayrildig goriilmektedir.

Ozellikler | Davranissal
Yaklasimi Yaklasim

Guncel
Yaklasimlar

Durumsal

Yaklasim

Liderlik
\ELENINIET

Sekil 5 Liderlik Yaklasimlar
1. Ozellikler Yaklasimi

Ozellikler Yaklasimi ilk liderlik teorisi olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Ozellikler yaklasimi sadece lidere ve liderlerin biiyiik bir lider olabilmeleri igin
gerekli olan dogustan gelen niteliklerine ve Ozelliklerine odaklanmaktadir. Bu
yaklasim eski bir liderlik teorisi olsa bile, hala gegerli bir teoridir. Ciinkii karizmatik
yaklasim, yeni bir teori olarak karizmatik liderlerin sahip oldugu ozellikleri

vurgulamaktadir (Neculae ve David, 2017:509).

Ozellikler yaklasiminda, insanlarin arasinda yaratilistan gelen bazi ruhsal ve
fiziksel farkliliklarin olacagi g6z oniine alinarak liderlerin konusma tarzlari, iletisim
becerileri, zekalari, ses tonlari, cesaretleri, girisimcilikleri, giiven olusturabilmeleri,

hitabet yetenekleri vb. gibi kisisel ozellikler ele alinmaktadir. Liderlikte 6zellikler
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yaklasimi baglaminda gergeklestirilen ¢aligmalar ister kontrolii ve giicii vurgulasin,
ister grubu On plana ¢ikartsin 6nemli olan bazi insanlarin dogal liderler olduklar1 ve
dogal lider olarak kendilerini digerlerinden farklilastiran yeteneklere ve fiziksel
kapasitelere sahip olduklar1 ifade edilmektedir. Ozellikler yaklasimima gére liderin
hangi acidan diger bireylerden farkli oldugunu agiklayabilmek i¢in yapilan

arastirmalarda su Ozellikler tizerinde durulmustur (Gérmiis, 2020:9-10).

Cizelge 1 Ozellikler Yaklasimima Gére Lider

Fiziksel Ozellikler Yetenek/Beceri Kisilik
Yas Giizel Konusma Durustlik
Irk Zeka Samimiyet
Cinsiyet Bilgi Dogruluk
Boy Planli Olma Agik Sozliiliik
Kilo Is Basarma Yetenegi Kisiler Arasi Iliskiler
Yakisiklilik Inisiyatif sahibi Olma Kendine ya da
Bagkalarina Giiven
GOoranim Kararlilik Duygusal Olgunluk

Ozellik yaklasimi teorisyenlerinin, liderlerin, onlar1 lider olmayanlardan ayiran
belirli fiziksel ozellikler ve kisilik Ozellikleri ile donatildigini diisiindiikleri
goriilmektedir.  Ozellik yaklasimlari, liderlik ozelliklerinin genetik mi yoksa
sonradan edinilmis mi olduguna dair varsayimlar1 gérmezden geldigi gortilmektedir
(Khan, Nawaz ve Khan, 2016:2).

Ozellikler yaklasimi yalmzca lider degiskenini ele aldigindan dolay1 fazla
basarili degildir. Yapilan arastirmalara gore bazi durumlarda etkin liderlerin ayni
ozellikleri tagidiklart gozlemlenmis bazen de grup iiyeleri igerisinde liderin
Ozelliklerine nazaran daha fazla 6zellikler tasiyanlarin oldugu halde bu kisilerin lider
olarak ortaya ¢ikmadiklar1 gézlemlenmistir. Bunlarla birlikte 6zellikler yaklagimi iyi
bir liderin nasil yetismesi gerektigini agiklayamamistir. Bundan dolayr da liderlik
siirecinin tam anlamiyla anlasilabilmesi i¢in bagka degiskenlerinde g6z Oniinde

bulundurulmasi gerektigi ortaya ¢ikmistir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010:74).
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2. Davramssal Yaklasim

Liderlikle ilgili olarak yapilan arastirmalar ve agiklamalar sonucunda ortaya
cikan bir diger yaklasim da davranigsal yaklagimdir. Davranigsal yaklagim 6zellikler
yaklasimin yetersizligine bir tepki olarak ortaya ¢ikmistir. Davranigsal yaklasimin
amaci, davraniglarin etkili lideri nasil meydana getirebilecegi ve liderin etkili lider

olabilmesi i¢in nasil davraniglar gostermesi gerektigi ile ilgilidir (Y1ilmaz, 2014:140).

1950 ile 1970 yillar1 arasinda 6n plana ¢ikan davranigsal liderlik yaklasiminin
temelinde liderleri etkili ve basarili yapan faktoriin, liderlerin sahip olduklari
Ozelliklerden daha c¢ok, liderlerin liderlik siireglerinde sergiledikleri davraniglar

bulunmaktadir (Kdse, 2019:509).
2.a. Ohio state iiniversitesi liderlik yaklasim

Ohio Eyaleti calismalar1 etkili olarak goriiliiyordu ¢iinkii aragtirma o6zellikler
yerine liderlerin faaliyetlerine odaklanmistir. Bu arastirma ile liderlik davranigi
tanimlama anketi gelistirilmistir. Ohio Eyaleti ¢alismalarinin sonuglari, liderlik
davraniginin iki ana boyutunu ortaya koymustur; “diisiinme” ve “baslatma yapis1.”
Diisiinme, liderin grupla ne ol¢iide giiven, karsilikli saygi ve yakinlik kurdugunu
yansitir. Bu boyut, iki yonlii iletisim, katilim ve liderlige insan iligkileri yaklagimi ile
iligkilidir. Baslatma yapisi, liderin resmi hedeflere ulasmak icin grup etkilesimlerini
ne Ol¢iide tanimladigini ve konsolide ettigini yansitir ve grup faaliyetlerini organize
eder. Bu boyut, organizasyonel hedeflere ulasma c¢abalari ile iliskilidir (Aalateeg,
2017:38).

Insan iliskilerine déniikliik veya anlayis ve goreve doniikliik davranisi olarak
da ifade edilen bu boyutlarin ilkinde calisanlari merkeze koyan bir egilim ki bunlar
demokratik ve katilimci liderlik olarak tamimlanirken, ikinci tiirde ise,  gdrev
merkezli bir liderlik modelidir ki burada otokratik liderlik bi¢cimi karsimiza

cikmaktadir (Tagraf ve Calman, 2009:137).
2.b. Michigan tniversitesi liderlik yaklasimi

Michigan Universitesi tarafinca yapilan bu arastirmanin  amaci, orgt
calisanlarinin i tatminlerine ve verimliliklerine etkisi olan unsurlarin

belirlenmesidir. Bu arastirmada is tatmini, verimlilik, devamsizlik, personel devir
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hizi, yakinmalar, motivasyon ve maliyetler gibi degiskenlere yer verilmistir. Yapilan
bu aragtirmaya gore, liderin kisiye yonelik davraniglart ve ise yonelik davraniglari
olarak iki davranis bi¢imi belirlenmistir. Arastirmanin sonucunda, liderlerin kisiye
yonelik davranis sergilemeleri ¢alisanlardan olusan grubun verimliligini yiikselttigi,
verimi diisiik olan gruplarin basinda da ise yonelik liderlerin oldugu gézlemlenmistir

(Gln ve Aslan, 2018:218-219).

Calisan odaklilik, astlarina giiclii bir insan iligkileri vurgusuyla yaklasan
liderlerin davraniglaridir. Calisanlara insan olarak ilgi géstermeleri, bireyselliklerine
deger vermeleri ve kisisel ihtiyaglarina 6nem vermelerini icermektedir. Calisan
odaklilik, Ohio Eyaleti ¢alismalarinda dikkate alinan davranislar kiimesine g¢ok
benzemektedir. Ise odaklilik, bir isin teknik ve iiretim yonlerini vurgulayan liderlik
davraniglarindan olusmaktadir. Burada, ¢alisanlar, bir isin basarilmasinin énemli bir
yolu olarak goOrtlmektedirler. Ohio Eyaleti arastirmacilarindan farkli olarak
Michigan arastirmacilari, ilk calismalarinda, kisiye yonelik ve ise yonelik
davraniglarinin zit uglar olarak kavramsallastirmislardir. Bu, ise odaklanan liderlerin
caligsanlara daha az yoneldigini ve c¢alisan odakli olanlarin da daha az ise
odaklandiklarmi1 ifade etmekteydi. Bununla birlikte, daha fazla c¢alisma
tamamlandik¢a, arastirmacilar, Ohio Eyaleti arastirmalarinda oldugu gibi, iki yapiy1
iki bagimsiz liderlik ydnelimi olarak yeniden kavramsallastirdilar. iki davranis
bagimsiz yonelimler olarak ele alindiginda, liderler ayn1 anda hem ise hem de

calisanlara yonelebilmektedirler (Northouse, 2016:73).
2.c. Blake and mouton’un yonetim tarzi matriksi

Liderlik kuramlar: icerisinde 6zellikle yonetim davranisi agisindan en bilinen
yaklasim olan Blake ve Mounton’un 1964’te ortaya koyduklari Ydnetsel lzgara
Modeli ya da Yonetim Matriksi liderligi bes boyutta ele almistir. Bu modelde
aragtirmacilar Ohio State Okulu’nun liderlik kuramini gelistirmeye calismislardir.
Michigan Liderlik Okulu’nun dogrusal liderlik modeli yerine Ohio State’in yatay ve
dikey liderlik modelini tercih etmislerdir. Bu modelde bes tiir liderlik davranisi

ortaya konulmus ve bu tirler su sekilde ifade edilmistir (Aydin, 2020:79-81);

e Etkili Olmayan Lider: Yerine getirilmesi gerekli olan érgutle ilgili faaliyetler

ve iglerle ilgili olarak en az 6lglide ¢aba harcayan liderlik davranisidir.
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e Gorev Lideri: Bu liderlik biciminde lider astlarin1 azami seviyede diisiinen bir
profil ¢izmektedir. Grup igerisindeki iligkilere ¢ok 6nem vererek astlarinin
gereksinimlerini, taleplerini ve sorunlarni yerine getirme noktasinda yogun
gayret sarf etmektedir. Fakat gorev liderlik biciminde lider alt seviyede
iretim ve is odakli yaklasim sergilemekte, goreve olan ilgisi asgari diizeyde

olmaktadir.

e Kullp Lideri: Bu liderlik bigiminde lider, orgiit i¢erisindeki insan iliskilerine
asgari seviyede onem verirken, gorev ile ilgili ¢abalari ve gayretleri azami

diizeyde olmaktadir.

e Orgiit Lideri: Bu liderlik biciminde lider hem is odakli, hem de calisan odakl1
olarak hareket etmektedir. Fakat is odakli olsun calisan odakli olsun, ne
asgari ne de azami seviyede bir davrams sergilemektedir. Orgiit liderinin

davranigi dengeli liderlik olarak da ifade edilebilir.

e EKip Lideri: Bu liderlik bi¢cimi en ideal lider davranis1 olarak gortlmektedir.
Gerek is ve gorev, gerekse calisanlar konusuna azami seviyede Onem
verilmektedir. Bir taraftan dretimin maksimize edilmeye calisilirken, diger
yandan grup icerisindeki insan iligkileri de en etkili sekilde siirdiiriilmeye

calisilmaktadir.
2.d. Douglas mcgregor’un x ve y yaklasim

Liderlikte davranigsal yaklasim kapsaminda olan diger bir yaklasimda Douglas
Mc Gregor’un X ve Y yaklagimidir. Bu yaklagima gore, yoneticilerin davraniglarini
belirleyen en 6nemli unsurlardan birisi, insan davranislari ile ilgili varsayimlaridir. X
yaklasimina gore; liderler otoriterdirler, astlarina onlardan ne beklediklerini
sOylemektedirler, yol gostericidirler ve patronun kim oldugunun bilinmesini
istemektedirler. Y yaklasimina gore ise, liderler katilimci-demokratik tarzdadirlar,
astlarma damigsmaktadirlar, fikir aligverisinde bulunmaktadirlar ve Kkararlara
katilmalar1 konusunda ¢alisanlar1 cesaretlendirmektedirler (Kiglkdzkan, 2015:89).
Mc Gregor klasik yonetim anlayisinin calisanlara bakis acilar {lizerinde g¢alisarak
bunlart X kurami adi altinda toplamistir. Insan iliskilerine onem veren yaklasima
dayanarak Y kuramin ileri stirmiistiir. Bu Kuramlarin temel ozellikleri asagidaki

Cizelgedeki gibidir; (Gln ve Aslan, 2018:219).
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Cizelge 2 X ve Y Yaklagimi1

X Yaklasiom

Y Yaklasiom

Ortalama olarak insanlar calismay1
sevmezler ve isten el verdik¢e kagmaya
calisirlar.

Birey i¢in is eglence ve oyun kadar
dogal bir seydir.

Ortalama olarak insanlar sorumluluk
almaktan kacinirlar, giivenceyi her seye
degisirler ve fazla istekli degildirler.

Bireyler dogustan tembel degildirler,
onlar1 tembel hale getiren edindikleri
tecrubelerdir.

Tum bu etkenlerden dolay1 da insanlari

Birey belirledigi ama¢ dogrultusunda

calistirabilmek i¢in zorlamali, yakindan | kendi ~ kendisini ~ kontrol  ederek
kontrol edilmeli ve hedeflere | calismaktadir.
ulasabilmek, amaglari

gergeklestirebilmek icin cezalandirma
yontemi kullanilmalidir.

Herkesin bir potansiyeli bulunmaktadir.

Uygun  kosullarda  insanlar  bu
potansiyellerini  gelistirebilmekte ve
daha cok sorumluluk

Ustlenebilmektedirler.

Tim bunlardan dolay1r da yoneticilerin
yapmast gereken uygun kosullart ve
ortamlar1 ¢alisanlara sunarak onlarin
gelisimlerini saglamalaridir.

2.5. Likert’in sistem 4 yaklagimi

Michigan ¢alismalarinin ardindan Renesis Likert, Amerikan sigorta sirketinde
bir aragtirma yaparak 4 tarzdan olusan bir liderlik modeli olusturmustur. Likert'in
1961'de ortaya koydugu modele gore bu tarzlar; istismarci otokratik, yardimsever
otokratik, Katilimci, Demokratik liderlik tarzlaridir. Likert'in ortaya koydugu tim
sistemler diistintildiigiinde en ¢ok kabul goren yaklasimin demokratik lider oldugu
gorilmektedir. Bu anlayista lider, astlarina ve onlarin fikirlerine 6nem verir ve
giivenir, iletisim giiclii ve ¢ok yonliidiir, sorunlara ¢6ziim hep birlikte aranir
(Karamik, 2020:13). Bu liderlik yaklasimi kapsamindaki liderlik tarzlar1 soyledir
(Canbolat, 2016:35);

e Sistem 1 (Istismarci-Otokratik): Bu sistemde yoneticiler astlarin1 ¢ok nadir
olarak karar verme sireclerine dahil etmektedirler. Daha ¢ok kararlar tepe

yonetimi tarafindan alinmakta ve bu kararlar astlara hiyerarsik yapi ile
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aktarilmaktadir. Burada astlar korku ve tehditle ¢aligmaktadirlar. Bunlarla

birlikte ceza yontemi de kullanilabilmektedir.

e Sistem 2 (Yardimsever- Otokratik): Bu sistemde lider astlarina
giivenmektedir ve kararlarin ¢cogunlugu iist yonetim tarafindan alinirken bazi
kararlarin alinabilme yetkisi de astlara verilmis durumdadir. Burada astlarin

yonlendirilmesinde 6dul ve ceza sistemi uygulanmaktadir.

e Sistem 3 (Katilimei1): Danmisimci-Demokratik olarak da gorilen bu sistemde
lider astlarma tam anlamiyla olmasa da Onemli derecede glvenmektedir.
Burada kararlar iist yonetim tarafindan alinirken 6zel teknik kararlari astlar da

alabilmektedirler. Bu sekilde astlara sorumluluk da verilmektedir.

e Sistem 4 (Demokratik): Katilimci-Demokratik olarak da gorilen bu sistemde
lider astlarina tam olarak givenmektedir. Burada karar verme siireci 6rgltin
tiim kademelerine homojen bir sekilde dagilmistir. Astlara da AR-GE yetkisi

verilmigtir
3. Durumsal Yaklasimlar

Durumsal yaklasim, liderligin 6zellik teorisine bir tepki olarak da ortaya
cikmustir. Kendisini bir durumda lider olarak sunan bir kisinin, baska bir durumda
ille de bu pozisyonda kalmayabilecegi kesfedilmistir. Durumsal yaklasim, cesitli
kosullar i¢in ¢esitli 6zelliklere ihtiya¢ duyuldugunu, bu nedenle ideal liderin evrensel
psikografik portresinin mevcut olmadigini ileri strmektedir. Liderin eylemleri
cogunlukla ugrastigi durumun ayrintilarina bagl oldugu diisiiniilmektedir. Baska bir
deyisle, lider farkli durumlara uyum saglamak igin davranigini degistirebilmelidir
(Samosudova, 2017:4). Durumsal kuram olarak karsimiza ¢ikan yaklagimlarin
hareket noktasinda “her ortam icerisinde gecerli olan bir liderlik davraniginin ve
0zelliginin s6z konusu olmamas1” anlayis1 yer almaktadir. Durumsal yaklagimlara
gore, farkli ortamlarda ve farkli gruplar igerisinde farkli liderlik davranislarinin
olabilecegi ifade edilmektedir (Sisman, 2014:6).

Durumsal yaklasim, liderlerin durumsal kosullara veya olaylara dayali olarak
en iyi eylem tarzini se¢melerini igermektedir. Farkli karar alma tiirleri i¢in farkh
liderlik tarzlar1 daha uygun goriilmektedir. Ornegin, liderin bir grubun en bilgili ve

deneyimli iiyesi olmasinin beklendigi bir durumda, otoriter bir liderlik tarz1 en uygun
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liderlik tarzi olabilmektedir. Grup iiyelerinin yetenekli uzmanlar oldugu ve bu
sekilde muamele gormeyi bekledigi diger durumlarda, demokratik bir liderlik tarzi
daha etkili olabilecektir. Liderin en iyi eylemi, bir dizi durumsal faktore bagli olarak
gerceklesmektedir. Etkili bir lider bir karara ihtiyag duyuldugunda, sadece tercih
edilen tek bir stile diisinmemektedir (Uzohue, Yaya ve Akintayo, 2016:20).

3.a. Fiedler’in etkin liderlik kuram

Fred Edward Fiedler’in ortaya attigi bu yaklasima gore, grubun gostermis
oldugu performansin etkililigi gergeklestirilen liderlik bigimi ile grubun lidere vermis
oldugu kontrol yetki derecesine gore degisiklik gosterebilmektedir. Liderlik
bicimlerini tanimlama adina liderin calisan odakli ya da is odakli oldugunun
tespitiyle ilgili olarak en az tercih edilen calisma arkadasi 6l¢egi ortaya konmustur.
Burada diisiik puanlayan, kusur bulmaya calisan lider, is (gorev) odakli olarak
goriilmektedir. Izleyicisini 1liml1 degerlendiren, daha az olumsuz ifade kullanan lider
ise iligki (¢alisan) odakli lider olarak goriilmektedir. Duruma uygun liderlik bigimini
belirleyen ii¢ temel faktér bulunmaktadir. Bunlar (Oztiirk, 2016:3089-3090);

e Liderle takipgilerin iligkileri: Liderle takipgilerinin aralarindaki iligkilerden
(saygt, gliven vb. gibi) olusan boyut, takipgilerin liderlerini kabullenmeleri ve
liderlerine  saygi  gostermeleriyle ilgili iyi ve diisiik puanlarla

degerlendirilmektedir.

e Gorev vyapist: Gorevlerin agik bir sekilde belirlenmis olmast veya
belirlenmemis olmasini belirtmek i¢in isin iyi yapilandirilmis oldugunun
Olciilmesi gerekmektedir. Grup amaglarinin ve bu amagclara ulasabilmek i¢in
hazirlanan prosediirlerin diizenlenip diizenlenmemeleri ve grup ¢iktilarinin
kolay bir sekilde degerlendirmeye alinabilmesi gibi unsurlar goz tiniine

alinarak, gorev yapist degerlendirilmektedir.

e Liderin sahip oldugu mevkii (giicii): Astlarinin {izerindeki giicle birlikte

onlari ise alip ¢ikartabilme, 6diillendirebilme ve cezalandirabilme yetkisidir.

Liderle calisanlar arasi iliski, Bagarilmasi gereken gorevin niteligi ve Liderlerin
makama dayali yetki giiciinden olusan bu {i¢ faktor, liderler i¢in olumlu-olumsuz bir

ortam meydana getirecek ve uygun olan liderlik tarzini etkileyeceginden, bu
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faktorlerin alacagi degere gore olusan durumlarda degisik liderlik tarzlari etkili

olacaktir (Hidiroglu, 2018:33).
3.b. Hersey ve blanchard’in yasam dongiisii kuram

Durumsal liderlik teorisinin diger bir O6rnegi, Tannenbaum ve Schmidt'in
liderlik tarzi siirekliliginin bir uzantis1 olan Hersey ve Blanchard''n Durumsal
Liderlik Teorisidir. Hersey ve Blanchard (1977), iki geleneksel lider davranisi
kategorisinin her birinin ikiye ayrilmasina dayali olarak dort temel liderlik stili
tiiretmislerdir. Ortaya c¢ikardiklar1 dort stil anlatma (ydnetme), satma (kogluk
yapma), katilma (destekleme) ve temsil etmektir. Yazarlar ayrica teoriye baska bir
boyut olarak astlarin olgunluk seviyesini de eklemektedirler. Olgunlugu yas,
duygusal istikrar veya fiziksel olarak degil, grubun karsi karsiya oldugu gorevi
yerine getirme arzusu veya hazirhigi ve yetenegi olarak gormektedirler (Peretomode,

2012:15). Durumsal liderligin dort stili (Kaya ve Karadag, 2015:177).

e Anlatma sitili: Bu sitil liderlerin takipgilerinin hareketlerini kisisel iliskileri
g0z o6nune almadan yonetmeleridir. Burada daha ¢ok emredici bir liderlik

bi¢imi kullanilmaktadir.

e Katilimer stili: Bu sitil takipgilerin - gorevlerini uyguladiklar1 zaman
kullanilmaktadir. Burada lider, gérevin uygulanmasina, rehberlige ve yardima

isteklidir. Bunlar da lideri diktatorliikten uzaklastirmaktadir.

e Satis stili: Bu sitil takipgilerin gorevlerini gergeklestirme konusunda isteksiz

olduklar1 durumlarda liderin onlar1 ikna etmesi ile ilgilidir.

e Temsil stili: Bu sitil takipgilerin gorevlerini gergeklestirmeye istekli olanlara

liderin temsil yetkisini vermesidir.

Bu yaklagim dort gesit olgunluk seviyesi, iliski davranigi ve gorev davranisi

tarzlar1 birlesimi iizerine yerlestirilmistir (Oztiirk, 2016:3092);

¢ Diisiik olgunluk seviyesinde anlatan stil: Burada izleyiciler gorev iistlenmede

yeteneksiz ve isteksizlerse isin anlatildigi bir liderlik goriilmektedir.

e Diisiikle orta aras1 olgunluk seviyesinde ikna edici stil: Burada izleyiciler
sorumluluk almakta istekli fakat beceriksizlerse, destekleyici veya

yonlendirici tarzda liderlik goérilmektedir.
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e Orta diizeyle yuksek diizey arasinda olgunluk seviyesinde katilimci stil:
Burada izleyiciler gereken becerilere sahipler fakat kendilerine olan
giivenlerinin veya gereken calisma coskularinin olmadigi durumlarda iletisim

kurma ve kolaylagtirma bi¢iminde liderlik goriilmektedir.

e Yiksek olgunluk seviyesinde temsil stili: Burada izleyicilerin hem
motivasyona hem de beceriye sahip olmalariyla birlikte yonlendirmeye

gereksinim duymadiklar1 durumlarda uygulanan liderlik bi¢imidir.
3.c. Yol-amag¢ kuram

Robert House tarafindan gelistirilen Yol-Amag teorisi, liderlige en etkili
olasilik yaklagimidir. Bu teori, liderin temel amacinin, astlarin organizasyon
hedeflerinin yani sira kendi hedeflerine etkin bir sekilde ulasmalar icin gerekli
rehberligi, destegi ve yardimi saglamak oldugunu gostermektedir. Bu teori, iki
durumsal olasilik icermektedir. Bunlardan birincisi grup tyesinin kisisel
Ozellikleridir ve ikincisi de ¢alisma ortamidir. Bu teori tarafindan dort farkli liderlik
tarz1 Onerilmektedir. Bu liderlik tarzlari, katilimci, destekleyici, emredici ve basari
odakl1 liderlik tarzlaridir. lyi bir liderin hangi stili ne zaman uygulayacagimi bilmesi
gerekmektedir (Alanazi, Alharthey ve Raslia, 2013:49-50).

Yol Amag¢ Kuraminda lider, durumuma gore dort liderlik davramisini da
gosterebilmektedir (S6kmen ve Boylu, 2009:2385);

e Emredici Liderlik: Lider, yapilmasi gerekli olan isleri belirleyerek bu isleri
astlarina dagitmaktadir. Lider, standartlar1 ve ilkeleri belirleyerek astlarin bu

ilkelere ve standart kurallara uymalarin1 beklemektedir.

e Destekleyici Liderlik: Lider astlarina ilgi ve dostluk gostermektedir.

Astlarinin mutlulugu ve refahlari lider i¢in 6nemlidir.

e Katilimcr Liderlik: Lider grup karari almaktadir. Lider bir karar vermeden
once caliganlarin diisiincelerine bagvurmakta ve galisanlarin karar verme

stirecine katilmalarini saglamaktadir.

e Basari Odakli Liderlik: Lider, yiiksek ve onemli hedefler belirlemektedir.

Astlariin bu isleri en iyi bir sekilde yapacaklarina giivenmektedir.
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3.d. Reddin ’in ii¢ boyutlu liderlik kuram

Pek ¢ok bilim insan1 iki boyuta dayali liderlik modellerini tartisirken, Reddin

(1967) etkili liderlik stillerini 3 boyutlu perspektiften tanimlayan ilk kisidir. Cok

sayida Onceki liderlik teorisini gézden gegirip, ¢cogu arastirmaci tarafindan atifta

bulunulan "iligki yonelimi" ve "gorev yonelimi’’ boyutlarina “etkinlik” boyutu daha

eklemeyi 6nermistir (Yoshioka, 2006:14).

Reddin, 4 tanesi etkisiz, 4 tanesi de etkili olmak Uzere toplam 8 liderlik

yaklasimi1 ortaya ¢ikartmistir (Omiirgdniilsen ve Sevim, 2005:95-96);

Etkisiz Kopuk Lider (Terk Eden): Lider kurallara uymakta, em az ¢ikt1 ile
yetinmekte, fazla karismamayi tercih etmekte, kacinmaktadir. Onerilerde
bulunmayarak, diislincelerini  gizlemektedir. ~ Yaraticiliktan  uzaktir.
Haberlesme ve is birliginden kaginmaktadir. Daha ¢ok engelleyici davraniglar

sergilemektedir.

Etkili Kopuk Lider (Burokrat): Lider kurallara ve komutalara uymaktadir.
Kendine giivenmekte, esitlik¢i ve diiriisttiir. Oz denetime sahip olup

ayrintilara dikkat etmektedir.

Etkisiz Adamis Lider (Otoriter): Lider tiim kararlar1 tek basina vermekte,
uyusmazliklart ve geligkileri baski altinda tutan, kendine boyun egmelerini
isteyen, tehditkar ve elestiricidir. Asagidan yukariya iletisime inanmamakta

ve baskalarina danismamaktadir.

Etkili Adamis Lider (Babacan Otoriter): Lider ne istedigini bilmekte ve bu
isteklerini direngle karsilasmadan nasil gergeklestirebilecegini bilmektedir.
Caligkan, girisimci, israf oOnleyici, zamam degerlendirebilen bir yapiya

sahiptir. Kisa ve uzun vadede verimlilige odaklanan liderdir.

Etkisiz Ilgili Lider (Gérevci): Lider, huzursuzluklardan ve ¢eliskilerden
kaginan, benimseyen pasif kisidir. Nazik ve hos bir yapilari vardir. Isleri
kolaylagtirarak bir ahenk yaratan bu liderler denetim ve ciktilarla pek

ilgilenmezler.

Etkili 1lgili Lider (Gelistirici): Lider kisilere giivenmekte ve onlari

gelistirmeye calismaktadir. Haberlesme kanallarini ve iletisimi agik tutmaya
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caligmaktadir. Destek, anlayis ve is birligine yoneliktir. Caligsanlari

giidiilemede ve onlar1 gelistirmede basarilidir.

e Etkisiz Biitiinlestirici Lider (Uzlastirici): Lider kotl kararlar vermekte ve
cesitli baskilara aciktir. Lider uzun vadede {iretimi en {ist seviyeye
cikartmaktan daha c¢ok giiclii ani baskilar1 en aza indirgemeye ¢alismaktadir.
Bundan dolay1 da katili gereginden fazla kullanarak direng gostermeden
teslim olmaktadir. iliskilere ve gorevlere ydnelmede yeri ve zamani yanlis

secmektedir.

e FEtkili Biitiinlestirici Lider (Yiritmeci): Lider ekip ¢alismasina Onem
vermekte, amagclara olan baghlhig saglamaktadir. Celiskileri ve
anlasmazliklar1 hos karsilayarak bunlarin dogal ve gerekli durumlarda da
faydali  olabilecegini  diisiinmektedir. ~ Yaraticihigr  katilmeilign = ve

potansiyellerden yararlanmay1 saglama cabasi icerisindedir.
3.e. Vroom ve yetto’nun karar agaci yaklasim

Yale Universitesi'nden Victor Vroom ve Philip Yetton tarafindan gelistirilen ve
daha sonra Vroom ve Arthur Jago tarafindan yeniden calisilan ve revize edilen bu
model, tipki Yol-Amag teorisinde oldugu gibi mevcut bir duruma uygun olan anlik
liderlik modelini bulmaya c¢alismaktadir. Bu modele gore c¢alisanlarin belirli
kosullarda alinacak kararlara katilimini saglanmasi icin astlar tesvik edilmekte ve
bunun sonucunda katilim diizeyi belirlenmektedir. Lider kisinin astlarinin problem
cozmedeki etkinligini artirdigi bu modelde karar agaci kullanilmaktadir. Karar verici,
uygun sonuca ulasana ve izlenecek yolu belirleyene kadar mevcut segenekleri

kullanmaktadir (Karamik, 2020:16).

Bir karar verirken lider, bes farkli katilim diizeyi arasindan se¢im

yapabilmektedir (Cirak, 2020:19-20);

1. Otokratik 1 (Al); Lider, karar verirken kendi bilgilerini degerlendirmekte ve

takipgilere danismadan karar vermektedir.

2. Otokratik 2 (All); Lider, takipcilerden bilgi almakta, ancak yine de kendi

karar vermektedir.
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3. Damigma 1 (CI); Lider her sorunu tek tek takipgileriyle paylasmakta ve
takipcilerinin fikir ve Onerilerini tek tek almaktadir ancak nihai karar1 yine

kendisi vermektedir.

4. Damigsma (CII); Lider, takipgileri ile grup halinde bir araya gelerek sorunu
paylasmakta, goriis ve onerilerini almakta ve nihai karar verme yetkisini

elinde tutmaktadir.

5. Grup 1 (GI); Lider takipgileriyle sorunlar1 paylasmakta, fikirlerini almakta ve

sorunlar1 ortak kararlarla ¢cozmektedir.

Baz1 yazarlarca bu bes liderlik sekline yetki devreden ve Grup2 tarzlari da

eklenmislerdir (Oztiirk, 2016:3091);

6. Yetki Devreden (DI); Lider, sorunlari takipgilerine devretmekte ve onlarin

¢6zim onerilerini kabul edip onlar1 desteklemektedir.

7. Grup2 (GII); Lider, takipgileriyle grup olarak sorunlar1 paylasmakta ve grup
olarak bir karar verilmektedir.

4. Giincel Yaklasimlar

Agiklanan liderlik teorilerinin her biri, yeni bir paradigmaya gecis, yeni
fikirlerin ortaya g¢ikmasina neden olmustur. Diinyanin “dinamik, siirekli degisen,
riskli ve karmagik” olarak anlasilmasi, yeni liderlik kavramlarini da beraberinde
ortaya c¢ikartmistir. Bu perspektiften, degisim i¢in kosullar yaratmak, liderligin kilit
bir yoni olarak goriilmektedir. Onceki teorilerde bu konuya gok az dikkat edilmistir.
21. Yiizyilin baglarinda, ¢evresel kosullara uyum saglamaya izin veren degisiklikleri
uygulamaya koymanin yollarina 6zel bir anlam verilmistir. Kaotik bir diinyaya uyum
saglamak i¢in liderler, her galisanin problemleri belirlemekte ve ¢dzme siirecine
dahil oldugu bir O6grenen organizasyon Yyaratmakta, boylece organizasyon
biylyebilmekte ve gelisebilmektedir. Liderlik etmek ve kontrol etmekten daha cok,
gelecegin imajin1 yaratma ve ileriye doniik bir konseptin uygulanmasina yardimci
olan bir kurumsal kiltur olusturmayla ilgilidir. Aym1 zamanda hiyerarsik yapi
yikilarak, organizasyonlar ayni hedeflere ve ilgi alanlarina sahip bir insan toplulugu

haline gelmektedir (Safonov, Maslennikov ve Lenska, 2018:309).
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Ozellikler yaklagimin liderin 6zelliklerine, davranigsal yaklasimin liderin
davraniglarina ve durumsal yaklagimin liderligin kosullara gore degistigi noktasina
odaklanmasi ve liderlik kuramini agiklamak igin yeterli olmamalari nedeni ile
modern yaklasimlar ortaya ¢ikmistir. Modern liderlik yaklagimi 1978 yili sonrasinda
ortaya ¢ikmaya baslamistir. Etkilesimei ve doniisiimsel yaklasimlar, modern liderlik
yaklasimlarimin 6nde gelenlerindendir. Bu yaklasimlarin yani sira karizmatik,
vizyoner, stratejik liderlik tarzlar1 da bu yaklagimin igerisinde énemli olan liderlik
tarzlar1 olarak yer almaktadir. Bunlarin disinda diger modern liderlik tarzlar1 olarak
etik, kiiltiirel, demokratik, otoriter, d0grenen vb. bir¢ok liderlik yaklagimi ileri

stirilmiistiir (Ortadner, 2020:24).

N. Liderlik Tarzlar

Etkilesimci Donlisimci
Liderlik Liderlik

Karizmatik
Liderlik

Otokratik
Liderlik

Demokratik
Liderlik

Vizyoner
Liderlik

Serbest Liderlik

Birakici

Liderlik Tarzlari

Stratejik
Liderlik

Sekil 6 Liderlik Tarzlart
1. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlik, kendi kisisel ¢ikarlarin1 karsilayabilmek igin liderin ve
takipcilerinin arasindaki takas iliskisi olarak ifade edilebilir. Etkilesimci liderle
calisanlar arasinda psikolojik, politik ve ekonomik bir aligveris bulunmaktadir.
Etkilesimci lider, islevlerin, davraniglarin ve gorevlerin lizerine odaklanmaktadir.
Etkilesimci liderlikte, ¢alisanlarin yapmis olduklari isler, iistlendikleri sorumluluklar

ve bu yaptiklar1 islerin karsiligt olarak elde edebilecekleri odiiller, liderin
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calisanlardan beklentileri ve lidere itaat agik bir sekilde belirtilmistir. Etkilesimci
lider degisime direngli bir yap:1 sergilemektedir. Takipciler, elde edecekleri ddiiller
araciligiyla lideri takip etmeyi diisiinmektedirler. Etkilesimci lider, kisilerin amag ve
hedeflerini gerceklestirmelerine yardimci  olmaktadir (Yildinm ve Celikten,
2019:409).

Etkilesimci liderligin temelinde, lider ile izleyenlerinin arasinda bir isin
yapilmasina dayali karsilikli iliskiler ve islerin yapilabilmesi i¢in liderin sergiledigi
davranig tarzlar1 yer almaktadir. Etkilesimci lider, izleyicilerinin beklentileri
dogrultusunda net bir bigimde bilgi veren ve takipgilerin kendilerinden beklenenleri
gerceklestirdikleri taktirde ne cesit bir 6diill ede edecekleriyle ilgili izleyenlerini
aydinlatan bir liderdir. Etkilesimci liderlik, bir s6zlesmeye dayali sorumluluklarin
yerine getirilmesine dayali bir degisim siirecidir ve hedeflerin belirlenmesi,
denetlenmesi ve sonuclarin degerlendirilmesi ile iligkilidir. Etkilesimci liderlikte,
calisanlarin belirli bir amact gerceklestirmeleri i¢in 6diil ve ceza sistemi

kullanilmaktadir (Tokmak, 2020:444).
2. Doniisiimsel Liderlik

Dontisimsel lider, orgiitsel politikalar, stratejiler ve prosediirlerin temelini
olusturan misyon ve vizyonu gelistiren, uzun vadeli bakis agisina sahip olan ve bu
bakis agisini takipgileriyle paylasan, kisisel farkliliklara 6nem veren kisi olarak ifade
edilebilir. Doniistimsel lider, yeni calismayla ilgili yontemleri arastiran ve risklerle
kars1 karsiya kaldigi zaman yeni firsatlar bulmaya c¢alisan kigidir. Doniisiimsel
liderler, ¢alisanlarin bagliliklarina degil de daha ¢ok ¢alisanlart gli¢clendirmeye dnem
vermektedirler. Cikarlarinin 6tesinde takipgilerinin bagarili olabilmeleri i¢in harekete
geciren kisiler dontlisimcii liderler olarak goriilmektedir. Doniisiimsel liderler,
cevresel sartlara uyum saglayan, kosullar1 Orgiitiin lehine ¢evirmeye ya da yeni
kosullar olusturmaya caba sarf eden kisilerdir. Doniisiimsel liderler, takipgilerinin
performanslarini, beklenti ve isteklerini harekete gegiren, c¢alisanlarini psikolojik

olarak yeni fikirler olusturmalarina yardime1 olan kisilerdir (Akin, 2020:204-205).

Doniisiimsel liderlik, benlik kavramlarin1 ve kisisel degerleri doniistiiren,
bunlar1 daha yiiksek istek ya da gereksinim seviyesine tasiyan ve izleyicilerinden
performanslariyla ilgili beklentilerini yiikselten liderlik big¢imidir. Doniistimsel

liderligin 6n plana ¢ikan nitelikleri su sekilde ifade edilebilir (Gedik, 2020:28-29);
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Doniisiimsel lider, izleyicilerinin kisisel gelisimlerine ve bireysel

gereksinimlerine odaklanmaktadir.

Dontisiimsel lider, izleyenlerini beklentinin iistiinde daha fazlasini yapmalari

icin tesvik etmektedir.

Dontisiimsel lider, izleyicilerine deger vermenin ve onlar1 takdir etmenin

Oonemini vurgulamaktadir.

Doniisiimsel lider, izleyicilerini bireysel ¢ikarlarin yerine kolektif ¢ikarlar
dogrultusunda odaklanmalarina yardimci olmakta ve onlar1 bu konuda

etkilemektedir.

Déniistimsel lider, calisanlarin yiikselmeleri ve gelisimlerinin saglanmasi i¢in

daha ¢ok endise hissetmektedir.

Dontigiimsel  lider, c¢alisanlarin  gelisimleriyle, degerlerle ve igsel

motivasyonlarla daha ¢ok ilgilenmektedir.

Doniistimsel lider, izleyicilerinde hayranlik, saygi, giiven ve sadakat

duygularini uyandirmaktadir.

Doniistimsel  lider, paylasilan degerleri belirleyerek —gelistirmektedir.
Calisanlarii giiclendirmekte ve sadece kaliteli isin ¢ikmasi i¢in degil {iretim
oraninin da artmasi i¢in etki etmekte ve sorunlari ¢dzmede yaraticiligi

kullanmaktadir.

Dontisiimsel lider, orgiitsel bagliligi ve ¢alisan motivasyonunu yiikselterek ve
orgiitsel hedeflere ulasabilmeleri i¢in onlart giiclendirerek ¢alisanlart

dontistiirme ve degistirme siireci igerisinde yer almaktadir.

Doniistimsel lider, degisimle ilgili gereksinimleri tanimlayip yeni vizyon
olusturarak ve bu dogrultuda vizyona baglilig1 harekete gecirerek oOrgiitsel

dontistimii saglamaktadir.

Dontisiimsel lider, orglte ve izleyicilerinin hedeflerinin 6rgutsel hedeflere

bagliligin odaklanmaktadir.
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3. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik, liderlik sahnesinin en 6nemli oyuncularindan birisidir.
Karizmatik liderler, takipgilerine sahip olduklar1 6z giivenlerini yansitarak onlari
ikna etmektedirler. Tkna kabiliyetleri iist diizeydedir. Olagan iistii olaylarda ya da
durumlarda da olagan {istii ¢oziimler iiretebilmektedirler. Karizmatik liderler
izlenimleri, duygular1 ve davraniglar1 arasinda gatisma yasamayan ve bundan dolay1
da kararli bir yapiya sahip olan kisilerdir. Kisaca karizmatik liderlik, sahip olduklar1
cesaretleri, 6z giivenleri, ikna kabiliyetleri, konusma yetenekleri, degerleri ve
vizyonlar1 sayesinde diger kisileri etkileyebilen kisiler olarak ifade edilebilir.
Takipgiler karizmatik liderlerin misyonlarina goniilden inanmakta ve liderlerine

guvenmektedirler (Duran, 2017:340).

Karizmatik liderlik genel olarak, sahip olduklar1 kisilik o6zellikleriyle
cevresindekileri kararli adimlar atmalarma sev eden, 6zgliven sahibi ve coskulu
kisilerdir. Karizmatik lider olanlarin 6n plana ¢ikan 6zellikleri 6zgilivenleri, etkileyici
giicleri ve ideallerine olan inancalaridir. Karizmatik liderlik davranisi sergileyenlerin

takipgilerini etkileyebildikleri davranis ve tavirlar séyledir (Avei, 2019:152-153);
e Cazip bir vizyonu meydana getirmektedir.

e Vizyonun ifade edilisinde etkileyici ve giiglii iletisim bi¢imlerini

kullanmaktadir.
e Bireysel riskleri iistlenerek vizyona ulagabilmede 6zveride bulunmaktadir.
e Yuksek beklentililere sahiptir.
e Takipgilerinin goziinde giiven ve iyimserligi ifade etmektedir.

e Olusturdugu vizyonla uyumlu davramiglar gostererek takipgilerine 6rnek

olmaktadir.
e Takipgilerinin kendi ile ilgili izlenimlerini yonetebilmektedir.
e Orgiitle ya da grupla olan dzdeslesmeleri artirmaktadir.

e Takipgilerini yetkilendirmektedir.
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4. Vizyoner Liderlik

Liderlik kapsaminda, orgiitlerin gelecege yonelik cizilen resimleri olarak
karsimiza ¢ikan vizyon, bazi durumlarda amag yerine kullanilsa da amagtan farkl
olarak somut ve arzulanan bir durumu ifade etmektedir. Buradan hareketle vizyon,
bir orgiitiin bulundugu durumu, degerini, ulasmaya c¢alistig1 hedefleri belirleyen ve
Orgiit c¢alisanlarimi ortak amacglar dogrultusunda birlestirerek istenilen yonde
ilerlemelerini saglayan bir siirectir. Vizyoner lider de tasarlamis oldugu vizyoner
diistinceler dogrultusunda takipgilerini etkileyerek, orgutteki tim kademelere bu
durumu yansitan ve yaklagimlari kurumlastiran lider olarak ifade edilebilir (Uygun

ve Bulut, 2019:672).

Liderligin temelinde bir orgiit vizyonu olusturmak yatmaktadir. Liderler bir
vizyon belirlemekle birlikte bu vizyonun gerceklesebilmesi i¢in ¢alisanlarin vizyonu
paylasmalarin1 saglama ve vizyonu iletme ile ilgili ¢caba sarf etmesi gerekmektedir.
Vizyoner liderlerin olusturmus olduklar1 vizyon, ¢alisanlarin yaptiklari ige bir anlam
yiiklemekte ve ¢alisanlara bir amag olusturmaktadir. Bu dogrultuda calisanlar1 daha
yenilik¢i, aktif, iiretkenlikleri yiikselmis ve davramiglan yiiksek kisiler durumuna
getirmektedir. Vizyoner liderler, neden galisanlarin belirlenen hedeflere ulasmalari
gerektigi ile ilgili mantikli sebepler olusturmakta ve sunmus oldugu agik vizyonla
calisanlarda hedef catigmasini azaltmaktadir. Calisanlara vizyona uygun olarak acik
bir hedef sunulmasi, kisilerin kendilerini givende ve iyi hissetmelerini

saglayabilmektedir (Derin, Demirtas ve Dogan, 2020:551).

Vizyoner liderlerin, motive edici hedefleri sunma, o6rgute stratejik bir yon
verme ve izleyicileri arasinda ortak bir kimlik yaratma gibi lic temel rolleri
bulunmaktadir. Vizyoner liderlerin bu rolleri ve olusturduklart vizyonu
gergeklestirebilmeleri i¢in sahip olmalar1 gereken davranigsal oOzellikler soyledir

(Derin, 2019:118);
e Vizyoner lider, anlamli bir vizyon yaratabilmelidir
e Vizyoner lider, olusturdugu vizyonu agik bir sekilde ifade etmelidir.
e Vizyoner lider, olusturmus oldugu vizyonu her giin yasamalidir.
e Vizyoner lider, gliven yaratmalidir.
e Vizyoner lider, risk almalidir.
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5. Stratejik Liderlik

Stratejik liderlik, stratejik planlama ve stratejik diisiinme yetenegi olan
liderliktir. Stratejik liderlik, strateji, kiltur, temel kimlikler, amag ve kritik strecler
vb. gibi Orgiitleri temel anlamda var edebilen iyi diisiiniilmiis ve mantikli
faaliyetlerin yonetilmesi ve denetlenmesidir.  Gereken stratejik degisimlerin
saglanabilmesi icin vizyon belirleme, gelecegi gorme, calisanlar1 giiclendirme ve
esneklik saglama yetenegi olarak ifade edilebilir. Stratejik bir liderden ortak amaca
ulagmak, ekipler olusturmak ve insan giiclinii gelistirmek noktasinda temelde {i¢ rol

beklenmektedir (Akytiiz, 2018:53-54).

Orgiitlerin igerisinde birbirlerinden farkli 6zelli§i olan insanlar birlikte
caligmalarin 1 siirdiirmektedirler. Siyasi goriis, 1rk, din, dil, deneyim, egitim vb. gibi
bircok farkli 6zellikleri olan ¢alisanlar1 orgiit amaclari etrafinda bir araya getirebilme
guciine sahip kisiler stratejik liderler olarak goriilmektedirler. Stratejik liderler, orgiit
amaglarinin gerceklestirilmesinin yani sira birbirlerinden farkli 6zellikleri olan
calisanlarin beklenti ve amaglarinin karsilanmasina da dnem vermektedirler. Stratejik
liderler, yenilik¢idirler, destekleyicidirler, diger kisilerle uyum saglayabilen,
calisanlar1t motive eden ve onlara deger veren, degisimleri 6n gorebilen, bir vizyona
sahip olan, teknoloji kullanimin1 savunan, paylasimci ve uygulayict kisilerdir.
Stratejik liderlerin temel yetkinlikleri biligsel, psiko-motor ve duyussal olarak {i¢
boyuta ayrilmaktadir. Bunlar (Akca, 2020:209-210);

e Bilissel Yetkinlikler: Stratejilerin olusturulmasi, yaraticilik, diisiinme ve

formulasyon olarak ifade edilebilir.

e Psiko-motor Yetkinlikler: Stratejilerin uygulanmasi ve hayata gegirilmesi
strecindeki beceriler ve yetkinliklerdir. Buradan hareketle harekete
gecirmeye hazir olma, algilama ve adapte olma bu boyut altinda

degerlendirilmektedir.

e Duyussal Yetkinlikler: Calisanlarin sahip olduklar1 diisiinceleri ve duygulari
yonlendirebilecek duygularla ilgili yetkinlikler olarak ifade edilebilir.
Katilimin saglanmasi, iletisim kurma, orgiitleme, farkindalik olusturma bu

boyut altinda degerlendirilmektedir.
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6. Demokratik Liderlik

Demokratik bir lider, astlarina yetki devreden, katilima tesvik eden ve astlarini
etkilemek i¢in uzmanlik giicii ile begeniye dayanan giicii kullanan liderdir. Batin
konularda grup Uyelerine glvenir. Grup Uyeleri her konuda kendilerini tamamen
serbest hisseder (Sen, 2019:267). Demokratik liderlikte insan iliskileri ok 6nemli bir
yer tutmaktadir. Demokratik liderler c¢alisanlari iizerinde baski ortami yaratmadan
orgutsel faaliyetlerin devamliligin1 saglamaktadirlar. Demokratik liderler gii¢lerini
takipcilerinden ve yetkilerinden almaktadirlar. Demokratik liderler, calisanlarin
kendilerini gelistirmelerine yardimci olurlarken onlara deger vermekte ve saygi
gOstermektedirler. Bunlarla birlikte c¢alisanlarin yonetime ve alinan kararlara
katilimlarin1 desteklemekte, adil bir terfi ve 6diillendirme sistemi olusturmaktadirlar.
Demokratik liderlik tarzi takipgilerin uzlasmalar1 ile meydana gelebilmektedir.
Demokratik liderler, c¢alisanlardan iist seviyede verim elde edebilmek icin
calisanlarin istek ve beklentilerini karsilayabilen, gelistirilebilen ve ger¢ekg¢i hedefler
belirleyen, ¢alisanlarina bir giivence saglayabilen, ¢alisanlara saygi gosteren, geri
bildirimler alan, aidiyet duygusunu olusturabilen, -elestirilerden ¢ekinmeyen,
calisanlarin yeteneklerini gelistiren ve onlara itibar saglayan kisilerdir (Bayyurt ve

Kilig, 2017:3).

Demokratik liderler tiim kararlarin grup tartigmalari neticesinde alinmasina
zemin hazirlamakta ve bu siirece yardim etmektedirler. Gorevlerin nasil yerine
getirilip yapilacagiyla ilgili bakis acisi tartigmalar sirasinda elde edilmektedir.
Takipgiler istedikleri kisilerle birlikte calisabilmekte ve goérev dagilimi gruba
birakilabilmektedir. Lider 6vgiisiinde veya elestirisinde objektif olup siradan bir grup
tiyesi gibi kalmaya g¢alisarak gorevin biiyiik kismin1 yapmaktan kaginmaktadir (Avci

ve Yasar, 2016:193).

Demokratik liderler, galisanlari etkilemek amaci ile ilgi ve uzmanlik giiciinden
faydalanan kisilerdir. Demokratik liderler, ¢alisanlarini hedeflere ulagmalar1 yoniinde
cesaretlendiren kisilerdir. Demokratik liderligin temelinde, liderin planlari, amagclar
ve politikalar1 belirleme asamasinda calisanlarinin diislincelerinden ve fikirlerinden
faydalanmas1 yatmaktadir. Lider sahip oldugu otoriteyi calisanlar1 ile paylasma
egilimindedir. Bu sayede daha etkili ve daha etkin karar alma ortami saglamaktadir.

Calisanlar kendilerini 6rgiitiin bir pargasi olarak gordiiklerinden dolayr motivasyon
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duzeyleri en Ust duzeyde olabilmektedir. Demokratik liderler, calisanlarla siirekli
iletisim igerisinde olan, motivasyon saglayan, etkin ig glicii destegi veren, etkin
takimlar olusturan, yetenekleri ortaya cikartan, bireysel yetenekleri gelistiren ve adil

odullendirme sistemi kuran liderlerdir (Kutukce, 2018:34).
7. Otokratik Liderlik

Otokratik liderlikte yetkilerin timu0 liderlerdedir ve tim Kkararlar lider
tarafindan alinmaktadir. Otokratik liderlik bigimi hakim olan bir oOrgiitte Orgiitsel
politikalar, planlar ve hedefler belirlenirken c¢alisanlar fikirlerini beyan etme
durumunda degildirler. Otokratik lider, aldig1 kararlarda, verdigi emirlerde ve
talimatlarda calisanlarin tamamen uygun davranmalarini istemektedir. Otokratik
liderligin hakim oldugu orgiitlerde calisanlarin motivasyonlar1 daha c¢ok yasal ve
zorlayic1 yollarm kullanilmas: ile saglanabilmektedir (Altan ve Ozpehlivan,
2019:211).

Otokratik liderlikte, yonetme ve karar verme yetkisini yalnizca lidere aittir.
Otokratik liderlik kati, yonlendirici, her zaman talimat veren ve pozisyonundan gli¢
alan bir liderlik bicimidir. Otokratik liderler tiim kararlar1 kendileri vermekte,
eylemleri yonlendirmekte, astlara ne ve nasil yapacaklarini emretmekte ve astlarin
yaraticiligini sinirlamaktadirlar. Otokratik liderligin oldugu organizasyonlarda resmi
bir yap1 hakimdir ve iletisim tek yonlii ve yukaridan asagidir. Otokratik liderligin,
toplumlardaki grup tiyelerinin beklentilerine uymasi, liderlere eylem o6zgiirligiinde
inang ve giiven saglamasi, daha hizli ve verimli karar vermelerini saglamasi
acisindan avantajlart oldugu kadar diger yandan personelin is tatmini, motivasyonu
ve vyaraticiliginda diisiise neden olmasi, personel katiliminin diisiik olmasi ve
personel devir hizinin oldukga yiiksek olmasi da dezavantajlarindandir (inandi1, Uzun

ve Yesil, 2016:194).

Otokratik liderlik, biirokratik ve otokratik yapili toplumlar igerisinde egitim
gérmiis ya da yetismis kisilerin beklentileri ile ortiismektedir. Birey asir1 geleneksel,
bliyiiklerine kars1 yiiksek derecede saygi ve kararlarin biiytlikleri tarafindan alinmasi
gerektigine inancina sahip oldugunda, otokratik davranmislar sergileyen liderlerin
bilgili olduklarina inanarak kendisini giiven icerisinde hissedebilecektir. Otokratik
liderler kendilerinin tam yetkili olarak gordiklerinde kendilerini daha etkili ve rahat

hissetmektedirler. Otokratik liderligin dezavantajlar1 arasinda, otokratik liderlerin
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yonettikleri toplumdaki ya da gruptaki bireylerin diislincelerine 6nem vermemeleri
ve bencil davranmalari yer almaktadir. Bu davranis bigimi bireylerde yonetime karsi
nefret, moral distkliigl, grup ici catismalarin ve anlagsmazliklarin artmasi seklinde
yansiyabilmektedir. Liderin bireyler tizerindeki etkinligi de kaybolabilmektedir
(Kantos, 2011:140).

8. Serbest Birakici Liderlik

Serbest birakict liderlik, liderin izleyicileriyle etkilesime girmedigi ya da
liderligin olmadig1 bir liderlik bi¢imidir. Serbest birakici liderlikte c¢alisanlarin
merkeze alindig1 eylemlerin baglatilmasi bakimindan 6nemlidir. Bu 6nemin yani sira
Orgiit icinde kargasa cikabilmesi dezavantajli tarafi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Ciinkii serbest birakici liderlikte c¢alisanlar sadece kendi amaglar1 dogrultusunda

hareket edeceklerdir (Senkal ve Ocak, 2020:7).

Serbest birakici liderlik biciminde liderler oOrgiitsel kararlara ya da kisisel
kararlara tam bir serbestlik tanimaktadirlar. Alinan bu kararlar igerisinde liderlerin
katilimlar1 en az seviyededir. Serbest birakici liderlikte uygulanacak kararlarin
calisanlarin  kendilerinin almis olmalar1 ¢alisanlarin  fikirlerini  sunabilmeleri
acisindan ¢ok Onemlidir. Serbest birakici liderligin daha ¢ok goriildiigii yerler
sorumluluk alan calisanlarin bulundugu érgiitlerdir. s béliimiinii bilmeyen, bilgiden
yoksun olan calisanlarin yer aldiklar1 bir 6rgiit icerisinde serbest birakici liderlik
bicimi faydasiz olacaktir. Serbest birakici liderlere ¢alisanlarin bagliliklart ¢ok diisiik
seviyededir. Orgiit i¢i calisanlar arasindaki c¢atismalar fazladir. Calisanlarin
gerceklestirilecek isle ilgili acemi ve yetersiz olmalari verimi biylik O6lglde

diisiirecektir (Salepcioglu ve Yegin, 2018:63).
O. Liderlik ve Psikolojik Sermaye iliskisi

Pozitif psikolojik sermaye boyutlarindan olan 6z yeterlik, iyimserlik, umut ve
dayaniklilik kapasiteleri hem gelisime agiktir hem de daha fazla is performansi igin
yonetilebilmektedir. Pozitif psikolojik kapasiteler sabit 6zelliklerden ziyade degisen
durumlardir, bu yilizden gelisime ve iyilestirmeye aciktirlar. Yonetimle ilgili
arastirma yapan bilim adamlari, yalnizca kisa vadeli sonuglarla degil, ayn1 zamanda

rekabet avantaji1 yaratabilen liderleri segmek ve gelistirmek i¢in kuruluslar tizerindeki
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baskilara bir yanit olarak hem liderlik hem de pozitif psikolojik sermaye Uzerine
aragtirmalar yapmiglardir (Maher, Mahmoud ve Hefny, 2017:208).

Liderler, organizasyonda, organizasyonun iiyelerinin refah ve performansinin
tyilestirilmesinde ve organizasyonun basarisinda merkezi bir rol oynamaktadirlar.
Pozitif ve motivasyonel liderlerin organizasyonun iiyeleri arasinda pozitif psikolojik
sermaye iiretme yeteneklerini artirdigi ve negatif liderlerin organizasyon icindeki
olumsuz duygularin 6nemli bir kaynagi oldugu ifade edilebilir. Lider, ¢alisanlarin
davraniglarin1 biiyiik 6l¢iide belirlemektedirler. Bu durum, takipcilerin liderlerini rol
model almalarina baglanabilir. Takipgiler, liderlerinin olumlu davrandiklarin
algiladiklarinda, liderlerinin olumlu davraniglarii taklit etme egiliminde

olabilmektedirler (Sesen, Siiriicti ve Maslakci, 2019:185).

Liderligin ¢alisan davranisi tizerindeki etkisi genellikle dogrudan degildir ve bu
etki daha c¢ok calisanlarin i¢ psikolojisi ve Dbiligsel yonleri Uzerinden
gerceklesmektedir. “Bireyin olumlu psikolojik gelisim durumu” olarak tanimlanan
pozitif psikolojik sermayenin, 6z-yeterlik, iyimserlik, umut ve dayaniklilik olmak
Uzere dort yonii bulunmaktadir. Liderlik stilleri ¢alisanlar1 motive edebilmekte ve
calisanlarin  psikolojik  sermayesini  yani  pozitif  psikolojik  durumlarini
gelistirebilmektedir (Li ve digerleri., 2019:1-4).

Pozitif psikolojik sermaye, liderlik degiskenlerinden etkilenebilecek olumlu
psikolojik  kaynaklar olarak gorulmektedir. Liderlerin davranmislari, diger
davraniglara kiyasla calisanlarin sonuglar {izerinde daha fazla etkiye sahiptir. Sonug
olarak liderlik tarzlari, takipgilerin davraniglarini ve sonuglarini kuvvetle etkilemekte
ve olumlu/olumsuz duygularinin olusumunda 6nemli bir kaynagi olusturmaktadir
Arastirmalar, liderlerin takipgilerin psikolojik sermayelerinde o6nemli etkileri

oldugunu géstermektedir (Sesen, Maslake1 ve Suruci, 2017:24).

Psikolojik sermaye liderlerin ve izleyenlerin is doyumunu, performansini,
motivasyonunu, yaraticiligini, esenligini, ise bagliliklarii belirleyen bir olgudur.
Liderler, izleyenleri icin oOrgiitlerinde duygusal bir iklim yaratan kisilerdir ve
calisanlarinin sevgi, giiven, esenlik, mutluluk gibi ihtiyaglarin1 duygusal zekasini
kullanarak karsilama potansiyelleri olan kisilerdir. Mutlu insan daha faydali, agik ve
cesurdur. Mutluluk, mesguliyet gibi pozitif duygular problem c¢6zme becerisi ve

yenilik¢i bakis agis1 gelistirmeye de katki saglamaktadir (Bilgic, 2020:41).
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Ayed, (2020) calismasinda; psikolojik sermayenin ve boyutlarinin (6z-yeterlik,
umut, iyimserlik, dayaniklilik) takim performans: iizerindeki etkisini belirlemek ve
psikolojik sermaye ile ekip performansi arasindaki iliski lizerine liderlik davranisinin
etkisini belirlemek i¢in yapilan arastirma sonucuna gore, psikolojik sermaye
boyutlarinin  (6z-yeterlik, umut, iyimserlik, dayaniklilik) takim performansi
tizerindeki etkisini iyilestirmede liderlik davranisinin anlamlilik diizeyinde (a<0.05)

istatistiksel olarak etkisinin oldugunu belirtmektedir.

Li ve digerleri. (2019) ¢alismalarinda; mizahi liderin, ¢alisanlarina bilissel,
duygusal ve etik yardim saglayarak, kendi yeteneklerini ve Ozgiivenlerini
gelistirmelerine olanak tamidiklarini  belirtmektedirler. Ornek davramslariyla
calisanlarin  hedeflerine  ulagmalarinda  kendilerine daha  fazla  gliven
duyabileceklerini, yiiksek 6z yeterlilige sahip bireylerin risk alma ve zorlayici
gorevlere girme olasiliginin daha yuksek olacagini, hedef belirlemenin bireylerin
umudunu gelistirecegini, zor hedefleri daha kicik ve daha yonetilebilir donim
noktalarima bolmenin de c¢alisanlarda umudu arttirabilecegini, mizahi liderlerin,
destekleyici bir c¢alisma ortami yaratarak astlarinin  iyimserlik  diizeyini

artirabileceklerini belirtmektedirler.

Gojny-Zbierowska (2018) ¢alismasinda; lider psikolojik sermayesi ile ¢alisan
psikolojik sermayesi arasindaki iliski oldugunu gdstermektedir. Lider psikolojik
sermayesi ile c¢alisan psikolojisi arasindaki iligki, kismen otantik liderlik araciligiyla
gerceklestigini  ve otantik liderligin  algilanan oOrgiitsel destegin psikolojik
sermayeden daha iyi bir yordayicisi olabilecegini belirtmektedir. Ek olarak, lider
psikolojik sermayesi ve otantik liderlikle ilgili 6nemli bir pozitif iliski varligindan

bahsetmektedir.

Leonard, (2016) calismasinda; satis ekibine kogluk yapan ve gelistiren liderler
ile daha yiiksek satislar1 olan ekipler arasinda pozitif bir iligki oldugunu bulunmustur.
Arastirma, daha doniislimcli ve memnuniyet yaratan liderlerin daha yiiksek satis
performansina sahip oldugunu belirtmektedir. Analiz ayn1 zamanda dontisimcii
liderlerin daha yiiksek 0z yeterlilige sahip satis ekiplerine sahip oldugunu da

gostermistir.
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Zhong ve digerleri (2016) c¢alismalarinda; hem otantik liderligin hem de
psikolojik sermayenin, ¢alisanin ise bagliligiyla pozitif olarak iliskili oldugunu ve
otantik liderligin de psikolojik sermaye ile pozitif olarak iliskili oldugunu
belirtmektedirler. Psikolojik sermayenin ger¢ek liderlik ve ise baglilik arasindaki
iliskiye aract oldugunu ortaya koymuslardir. Sonu¢ olarak calisanlarin ise olan
bagliliginin iyilestirilebilmesi i¢in ¢alisanlarin psikolojik sermayelerinin artirilmasini

onermektedirler.

Yang ve digerleri (2012) c¢alismalarinda; doniisiimcii liderligin takipgilerin
psikolojik sermayelerini sekillendirdigini ve bunun da onlarin is performansina ve
memnuniyetine katkida bulundugunu ifade etmektedirler. Doniisiimeii liderlik,
takipcilerinin psikolojik sermayelerini etkileyebilir, ¢linkii bilesenlerinin her biri
(yani, karizma veya idealize edilmis etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel tesvik
ve bireysellestirilmis diislince) takipgilerin umut, iyimserlik, dayaniklilik ve 6z

yeterliliklerine etki edebilmektedir.

Zamahani, Ghorbani ve Rezaei, (2011) ¢alismalarinda; giiniimiiz is ortaminda
yoneticilerin en temel zorluklarindan ve sorunlarindan birisinin, gorevlerini ve
faaliyetlerini en iyi sekilde yerine getirmeleri i¢in astlarna rehberlik ederek en iyi
sonucu ve etkili performansi elde etmek oldugunu belirtmektedirler. Liderlik tarzi,
calisanlarin organizasyondaki yoneticilerine giiven duyacaklar1 ve orgiitsel hedeflere
ulagsmak i¢in ¢ok c¢abalayacaklar1 sekilde olmadik¢a bu hedefe ulasilmayacagini
belirtmektedirler. Otantik liderlik ile pozitif psikolojik sermaye, astlarin giiveni ve
performansi arasinda %99 giiven diizeyinde dogrudan pozitif bir iliski oldugunu
belirtmektedirler. Liderlerin 6zgiinliigiiniin ve pozitifliginin, takip¢ilerinin giivenini

ve performansini artirdigini belirtmektedirler.

Gooty ve digerleri (2009) calismalarinda; pozitif psikolojik sermayenin sonug
olarak rol i¢i performansa ve Orgiitsel vatandaslik davranisina sahip oldugunu
belirtmektedirler. Yapisal esitlik modelleme sonuglari, takipgilerin doniisiimcii
liderlik algilar1 ile pozitif psikolojik sermaye arasindaki iligskiyi ve ayrica pozitif
psikolojik sermaye ile her bir performans sonucu arasindaki iliskiyi

desteklemektedir.
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I11. CALISMANIN YONTEMI

A. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma evreni Tiirkiye'de bulunan Kamu sektorii ¢alisanlaridir. Zaman ve
maliyet kisitlar1 goz Oniine alinarak, uygulanacak olan anketin herkese uygulanmasi
giic olacagindan dolayi, kolayda ornekleme yoluna gidilmistir. Arastirmanin
orneklemini Istanbul Biiyiik Sehir Belediyesi’nde yoOnetici, biro personeli, saha
personelleri, odact gibi memur, sézlesmeli, is¢i ve taseron firma gibi farkl: statiilerde

hizmet veren 203 ¢alisana uygulanmaistir.

Anket uygulamasi goniilliilik esasina gore yapilmis olup elden anket dagitimi
ve Google Form anket yontemiyle uygulanmistir. Anket igin ilk dnce Istanbul
Aydm Universitesi Etik Kurul onay1 alinmistir. Daha sonra Istanbul Biiyiik Sehir
Belediyesi’nden izin alinmigtir. Alinan izinler dogrultusunda, anket elden anket
dagilimi ve Google Form araciligi ile online olarak 2020 Ekim ay1 basi ile 2020
Ocak ay1 bas1 arasinda 3 ay icerisinde gerceklestirilmistir. 140 katilimet yiiz yiize, 63
katilime1 online anketlerden olmak tizere toplamda 203 katilimci bu arastirmaya

katilim gostermistir. Anketlerin tamami hatasiz olarak degerlendirmeye alinmistir.
B. Arastirmanin Sinirlamalari

Arastirma 2020-2021 yil1 ve Istanbul Biiyiik Sehir Belediyesi’nde ¢alisan 203

kisi ile sinirlandirilmistir.
C. Arastirmanin Modeli

Literatiir arastirmasi yapildiktan sonra yapilacak bu arastirmanin modeli ve bu

modelde yer alacak degiskenler belirlenmistir.
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Farkli Liderlik Psikolojik

Tarzlar Sermaye
Otokratik . .
I Liderlik Iyimserlik
| Demokratik Psikolojik
Liderlik Dayaniklilik
" Serbest | ! |
—  Buirakici Umut
~ Lider \ )
| Donusumed Oz Yeterlilik
Liderlik
| Etkilesimci
Liderlik

Sekil 7 Arastirmanin Modeli



D. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada anket yontemi kullanilmistir. Anket iic boliimden olusmaktadir.
Birinci bolimde; cinsiyet, medeni durum, c¢ocuk durumu, yas, egitim durumu,
meslek grubu, aylik gelir ve meslekteki ¢alisma siiresi gibi demografik bilgilere yer
verilmistir. ikinci boliimde; psikolojik sermaye dlgegi, iiciincii boliimde ise liderlik

tarzlar1 davranis 6l¢egi kullanilmistir. Bu arastirmada faydalanilan 6lgekler soyledir;

Psikolojik Sermaye Olgegi: Fatih Cetin ve H. Nejat Basim, (2012), ’Orgutsel
Psikolojik Sermaye: Bir Olgek Uyarlama Calismas1’” baslikli ¢alismadan alinmustir.
Psikolojik sermaye olgeginin 4 alt boyutu bulunmaktadir. Bunlar; lyimserlik,
Psikolojik Dayaniklillk, Umut ve Oz Yeterliliktir. Soru 9-16-19 ters

puanlanmaktadir.

Liderlik Tarzlar1 Davranis Olgegi: Tas, A. Celik, K. Tomul E. (2007), *’Yeni
[Ikdgretim Programlarinin  Uygulandigi ilkdgretim Okullarindaki Y®éneticilerin
Liderlik Tarzlar’’ baslikli ¢alismadan alinmistir. Liderlik tarzlar1 davranis 6lgegi 5
alt boyuttan olugsmaktadir. Bunlar; Otokratik Liderlik, Demokratik Liderlik, Serbest
Birakici Lider, Dontisiimct Liderlik ve Etkilesimci Liderlik davranislaridir. Soru 56-

57-61-64 ters puanlanmaktadir.

Iyimserlik boyutu 5 maddeden olusmakta ve ,526 Cronbach's Alpha degerine
sahiptir. Psikolojik Dayaniklilik 6 maddeden olusmakta ve ,702 Cronbach's Alpha
degerine sahiptir Umut 5 maddeden olusmakta ve ,765 Cronbach's Alpha degerine
sahiptir. Oz Yeterlilik 5 maddeden olusmakta ve ,800 Cronbach's Alpha degerine
sahiptir. Psikolojik Sermaye Olgegi 21 maddeden olusmakta ve ,899 Cronbach's
Alpha degerine sahiptir Otokratik Liderlik 8 maddeden olusmakta ve ,761
Cronbach's Alpha degerine sahiptir. Demokratik Liderlik 11 maddeden olusmakta ve
,950 Cronbach's Alpha degerine sahiptir. Serbest Birakici Lider 4 maddeden
olusmakta ve ,536 Cronbach's Alpha degerine sahiptir. Donlisiimcii Liderlik 13
maddeden olusmakta ve ,949 Cronbach's Alpha degerine sahiptir. Etkilesimci
Liderlik 7 maddeden olusmakta ve ,689 Cronbach's Alpha degerine sahiptir. Liderlik
Tarzlar1 Davramslart Olgegi 43 maddeden olusmakta ve ,921 Cronbach's Alpha
degerine sahiptir. Olgeklerin giivenirlik diizeyleri ,526 ile ,949 arasinda oldugu
gorulmektedir. Bu duruma gore 6lgek guvenilirdir.
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IV. ARASTIRMADA ELDE EDILEN BULGULAR

Verilerin analizi SPSS programi ile yapilmis ve %95 giliven diizeyi ile

calisilmigtir.
A. Demografik Bilgilerin Analizi

Cizelge 3 Cinsiyet

Cinsiyet n %
Erkek 122 60.1
Kadin 81 39.9

Toplam 203 100.00

Katilimcilarin %60.1°1 122 kisi erkektir. %39.9’u 81 kisi kadindir.

Cizelge 4 Medeni Durum

Medeni Durum n %
Evli 137 67.5
Bekar 66 325
Toplam 203 100.00

Katilimeilarin %67.5°1 137 kisi evlidir. %32.5°1 66 kisi bekardir.

Cizelge 5 Cocuk Sayisi

Cocuk Sayis1 n %
Cocugum Yok 83 40.9
1 Cocugum Var 37 18.2
2 Cocugum Var 45 22.2
3 Cocugum Var 27 13.3
4 ve Uzeri Cocugum Var 11 5.4
Toplam 203 100.00
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Katilimcilarin %40.9’unun 83 kisinin ¢ocugu yok. %22.2’°sinin 45 kisinin 2
cocugu var. %18.2’sinin 37 kisinin 1 ¢ocugu var. %13.3’{iniin 27 kisinin 3 ¢ocugu

var. %5.4’1lintlin 11 kisinin 4 ve {izeri ¢ocugu vardir.

Cizelge 6 Yas
Yas n %
25 Yas ve Alt1 9 4.4
26-35 Yas Arasi 70 34.5
36-45 Yas Arasi 60 29.6
46-55 Yas Arasi 43 21.2
56 ve Uzeri Yas 21 10.3
Toplam 203 100.00

Katilimeilarin %34.5°1 70 kisi 26-35 yas araligindadir. %29.6’s1 60 kisi 36-45
yas araligindadir. %21.2°s1 43 kisi 46-55 yas araligindadir. %10.3’1 21 kisi 56 yas ve
Uzeridir. %4.4°1 9 kisi 25 ve ast1 yastadr.

Cizelge 7 Egitim Durumu

Egitim Durumu n %
Ik ve Orta Ogretim 10 4.9
Lise 22 10.8
On Lisans 34 16.7
Lisans 67 33.1
Lisans Ustii 70 345
Toplam 203 100.00

Katilimcilarin %34.5°1 70 kisi lisans stii, %33.1°1 67 kisi lisans, %16.7’si 34

kisi On lisans, %10.8’1 22 kisi lise, %4.9°u 10 kisi ilk ve orta 6gretim mezunudur.

Cizelge 8 Meslek Grubu

Meslek Grubu n %

Memur 105 51.7

So6zlesmeli Personel 21 10.3

Sirket Personeli 20 9.9

Isci 15 7.4

Muadur 4 2.0

Miidiir Yardimeist 7 3.4

Sef 5 2.5

Diger 26 12.8
Toplam 203 100.00
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Katilimeilarin %51.7°si 105 kisi memur, %12.8’1 26 kisi diger personel,
%10.3’1 21 kisi sozlesmeli personel, %9.9’u 20 kisi sirket personeli, %7.4°1 15 kisi
1s¢1, %3.4°1 7 kisi miidiir yardimeisi, %2.5°1 5 kisi sef, %2’si 4 kisi miidiir olarak

gorev yapmaktadir.

Cizelge 9 Aylik Gelir

Aylik Gelir n %
2500 TL ve Alt1 4 2.0
2501-4000 TL Aras1 37 18.2
4001-6000 TL Aras1 91 44.8
6001 TL ve Ustii 71 35.0
Toplam 203 100.00

Katilimcilarin %44.8’inin 91 kisinin aylik geliri 4001-6000 TL arasidir.
%35’inin 71 kiginin aylik geliri 6001 TL ve istiidiir. %18.2’sinin 37 kisinin aylik
geliri 25001-4000 TL arasindadir. %2’sinin 4 kisinin aylik geliri 2500 TL ve altidur.

Cizelge 10 Meslekte Caligsma Stiresi

Calisma Siiresi n %
1-3 Y1l 30 14.8
4-6 Y1l 35 17.2
7-10 Y1l 27 13.3
11-15 Y1l 28 13.8
16 Y1l ve Ustii 83 40.9
Toplam 203 100.00

Katilimcilarin % 40.9’unun 83 kisinin meslekte c¢alisma siiresi 16 yil ve
ustidir. %17.2°sinin 35 kisinin meslekte calisma siiresi 4-6 yil arasindadir.
%14.8’inin 30 kisinin meslekte calisma siiresi 1-3 yil arasindadir. %13.8’inin 28
kisinin meslekte ¢alisma siiresi 11-15 yil arasindadir. %13.3’{iniin 27 kisinin 7-10 y1l

arasindadir.
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B. Faktor Analizi

Cizelge 11 Psikolojik Sermaye Olgegi Faktor Analizi

. .. Faktor Aciklanan Oz
Faktorler Degiskenler Yiikleri \;;aryans Deger
S17 .730

IYIMSERLIK S19 586
S22 532 37.084 7.788
S26 .729
S27 .628
S13 .753
S15 576

PSIKOLOJIK S16 718

DAYANIKLILIK S18 741 9.8%6 2.078
S21 791
S30 721
S14 .624
S20 613

UMUT S25 .684 8.382 1.760
S28 .645
S31 621
S12 .697
S23 731

OZ YETERLILIK S24 750 5.741 1.206
S29 .657
S32 621
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy:
0.877
Approx. Chi-Square: : 2262.648

- . . .| Df: 210

Degerlendirme Kriterleri Barlett’s Test of Sphericity: 0.000
Extraction Method: Principal Components
Rotation Method: Varimax
Aciklanan Varyans Toplami: 61.102

Psikolojik sermayeyi Olgmek amaciyla. yapilan anket calismasi sonucunda
Faktor I (Iyimserlik), Faktor II (Psikolojik Dayaniklilik), Faktor 111 (Umut) ve Faktor
IV (Oz Yeterlilik) alt boyutlar1 olmak {izere toplam 21 maddelik bir olcek
gelistirilmistir. Olgege uygulanan KFA sonucunda da (KMO) orneklem yeterlilik
degeri 0.877 oldugu goriilmektedir ve Orneklem biiyiikligliniin faktor analizi
acisindan yeterli diizeyde oldugu goriilmiistiir. Faktor yiikiiniin 0.50’den kiguk
olmas1 ve ¢apraz yiiklenme egilimi gostermesinden dolayr dlgekten toplam 3 madde

$9-s10-s11) cikartilmistir. Toplam varyansin %61.10’unu agikladigi gorilmektedir.
9-510-s11) cikartil Topl %61.10° kladig1 gorilmektedi
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Cizelge 12 Liderlik Tarz1 Davranis Olgegi Faktor Analizi

Faktorler Degiskenler \I(:Stf::l A\}:;l;l;;nasn Oz Deger
S33 -711
S35 -.649
. S36 611
1(4);) %‘;‘;‘;‘EIK S37 -701
<38 %9 45.645 20.084
S40 -.631
S41 .756
S42 -.643
S43 578
S44 .697
S45 770
S46 757
. S47 .673
EEI%ORIE;}(ATIK S48 688 7.378 3.246
S49 .691
S50 .645
S51 .676
S52 517
S55 .551
S56 -.584
S57 572
SERBEST BIRAKICI 559 685 4.872 2143
S60 .599
S66 .647
S67 .535
S68 527
S70 .655
S71 .524
S72 728
. .. S73 .608
Ei(]’)l\gl?g]‘gw S74 783 4538 1.997
S76 .614
S77 .692
S78 .646
S79 .709
S80 731
S81 128
S83 .650
S84 .581
. . . S85 .599
EiT];g;EiSII(MCI S86 730 3.336 1.468
S87 742
S89 .730
S90 .634
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy: 0.927
Approx. Chi-Square: : 8098.348
Df: 946
Degerlendirme Kriterleri Barlett’s Test of Sphericity: 0.000
Extraction Method: Principal Components
Rotation Method: Varimax
Aciklanan Varyans Toplami: 65.769
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Liderlik Tarzlar1 Davraniglarint 6lgmek amaciyla. Yapilan anket caligsmasi
sonucunda Faktor | (Otokratik Liderlik), Faktor 11 (Demokratik Liderlik), Faktor 111
(Serbest Birakict Lider), Faktor IV (Doniistimcii Liderlik) ve Faktor V (Etkilesimci
Liderlik) alt boyutlar1 olmak tizere toplam 44 maddelik bir 6lgek gelistirilmistir.
Olgege uygulanan KFA sonucunda da (KMO) &6rneklem yeterlilik degeri 0.927
oldugu goriilmektedir ve Orneklem biiyiikliigiiniin faktdr analizi agisindan yeterli
diizeyde oldugu gorilmiistiir. Faktor yiikiiniin 0.50°den kii¢iik olmasi ve c¢apraz
yiikklenme egilimi gostermesinden dolayir olgekten toplaml5 madde (534-s39-s53-
§54-558-561-562-563-564-565-569-575-582-588-591) c¢ikartilmistir. Toplam varyansin
%65,76’s1n1 agikladigi gorilmektedir.

C. Guvenilirlik Analizi

Cizelge 13 Olgek ve Alt Boyutlarin Giivenirlilik Analizi

Boyutlar Ifade Sayisi Cronbach's Alpha
Iyimserlik 5 .526
Psikolojik Dayaniklilik 6 .702
Umut 5 .765
Oz Yeterlilik 5 .800
Psikolojik Sermaye Olcegi 21 .899
Otokratik Liderlik 8 761
Demokratik Liderlik 11 .950
Serbest Birakici Lider 4 .536
Doniistimctii Liderlik 13 .949
Etkilesimei Liderlik 7 .689
Liderlik Tarzlar1 Davranislar1 Olgegi 43 921

Olgeklerin giivenirliginin belirlenmesi amaciyla Cronbach’s alfa giivenirlik
katsayilar1 hesaplanmistir. Soru 60’1 (Isle ilgili bir sey soruldugunda ancak gériis

bildirir) glivenirlik diizeyini diigiirdiigii tespit edilmistir. Bu dogrultuda soru 60 analiz
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disinda birakilmistir. Olgeklerin glivenirlik diizeyleri .526 ile .949 arasinda oldugu

gorulmektedir. Bu duruma gore 6lgek guvenilirdir.

D. Normallik Analizi

Cizelge 14 Betimsel Istatistikler

Olgek N  Min. Max. Ort. Carpikhk Basikhk
Iyimserlik 203 1.60 5.00 3.76 (?862 -.631 1.054
Psikolojik Dayaniklilik 203 150 5.00 39 058 -1131 3.337
Umut 203 1.00 5.00 411 0.62 1437 4.659
Oz Yeterlilik 203 1.00 5.00 4.18 0.60 -1.624 5.898
Psikolojik Sermaye Olgegi 203 1.29 5.00 4.00 053 -1.481 5.385
Olgek N Min. Max. Ort Carpiklik Basikhik
Otokratik Liderlik 203 1.13 5.00 277 3876 .638 044
Demokratik Liderlik 203 1.00 5.00 360 098 -.882 253
Serbest Birakici Lider 203 1.00 475 334 081 -840 199
Doniigiimcii Liderlik 203 100 5.00 345 093 -.536 -.176
Etkilesimei Liderlik 203 157 500 335 0.68 -.319 419

Katilimcilarin psikolojik sermayelerinde en yiliksek 6z yeterlilik algilaridir.

Daha sonra sirasi ile umut, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik gelmektedir.

Liderlik tarzlarinda ilk sirada demokratik liderlik gelmektedir. Daha sonra

sirasi ile doniisiimcii liderlik, etkilesimci liderlik, serbest birakici liderlik ve otokratik

liderlik gelmektedir. Katilimcilarin ¢cogunlugu ydneticilerini otokratik lider olarak

gérmemektedirler.

Psikolojik sermaye oOlcegi carpiklik ve basiklik degerleri (-1.624 ile 5.898)

arasindadir. Carpiklik ve basiklik degerleri -2 ile +2’den fazla oldugundan dolay1

analizlerde parametrik olmayan testlerden (Mann-Whitney testi ve Kruskal Wallis

testi) faydalanilacaktir. Liderlik tarzlar1 6lgegi carpiklik ve basiklik degerleri (-.882

ile .638) arasindadir. Carpiklik ve basiklik degerleri -2 ile +2’den az oldugundan
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dolayr analizlerde parametrik testlerden (T-Testi ve Anova Testi) faydalanilacaktir.

Sonrasinda Korelasyon ve Regresyon analizleri yapilacaktir.
E. Psikolojik Sermaye ve Alt Boyutlar1 Farklihk Analiz Bulgulan

Cizelge 15 Cinsiyete Gore Psikolojik Sermaye Farklilik Analizi

Olgek Cinsiyet | N Sira Sira u p
Ortalamasi Toplamm
Iyimserlik Erkek 122 105.77 12904
Kad 81 4481 .258
admn 96.32 7802
Psikolojik Dayamkhlik | Erkek 122 103.60 12639
Kad 81 4746 .632
admn 99.59 8067
Umut Erkek 122
. - 100.76 12292 4789 709
adin 103.87 8413
Oz Yeterlilik Erkek 122 99.21 12104
Kad 81 4601 403
admn 106.20 8602
Psikolojik Sermaye Erkek 122 102.86 19549
Kad 81 4835 797
admn 100.70 8156

P<0.05

Mann-Whitney Test sonrasi cinsiyete gore; psikolojik sermaye ve alt
boyutlarindan iyimserlik, psikolojik dayaniklilik, umut ve 6z yeterlilik arasinda

anlaml bir farklilik gériilmemistir.

Cizelge 16 Medeni Duruma Gore Psikolojik Sermaye Farklilik Analizi

Olgek Medeni | N Sira Sira Toplamm U p
Durum Ortalamasi
Evli 137
Tyimserlik Sokar 56 105.29 14425.00 | 4070 | 246
95.17 6281.00
Psikolojik Evli 137
Dayamkhhk Bekar 66 99.03 13567.50 4114 | .297
108.16 7138.50
Evli 137
Umut o = 94.98 13012.00 3559 | 013*
erar 116.58 7694.00
Evli 137
Oz Yeterlilik T 98.45 13488.00 | 4035 | 211
109.36 7218.00
Evli 137
Psikolojik Sermaye Bekar 66 99.00 13563.00 4110 | .294
108.23 7143.00
P<0.05
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Mann-Whitney Test sonrasi. medeni duruma gore; psikolojik sermaye ve alt
boyutlarindan iyimserlik, psikolojik dayaniklilik ve 6z yeterlilik arasinda anlamli bir
farklilik goériilmemistir. Fakat medeni durum ile umut arasinda anlamli bir farklilik

gortlmektedir. Bekarlarin evlilere gore daha umutlu olduklar1 gérilmektedir.

Cizelge 17 Cocuk Durumuna Goére Psikolojik Sermaye Farklilik Analizi

Olgek Gruplar N Sira Ki- Df P
Ortalamasi Kare

Cocugum Yok 83 102.90

1 Cocuk 37 108.96

2 Cocuk 45 94.48 2.978 4 .562
Tyimserlik 3 Gocuk 27 94.35

4 ve Ustli Cocuk | 11 121.36

Cocugum Yok 83 103.61

1 Cocuk 37 105.51

2 Cocuk 45 109.96 | 4.074 4 .396
Psikolojik Dayamkhlik | 3 Cocuk 27 84.17

4 ve Ustii Cocuk | 11 89.27

Cocugum Yok 83 110.40

1 Cocuk 37 109.14

2 Cocuk 45 100.40 | 8.483 4 .075
Umut 3 Cocuk 27 77.63

4 ve Ustii Cocuk | 11 80.95

Cocugum Yok 83 110.08

1 Cocuk 37 102.73

2 Cocuk 45 98.87 4.214 4 .378
Oz Yeterlilik 3 Cocuk 27 88.93

4 ve Ustli Cocuk | 11 83.45

Cocugum Yok 83 108.25

1 Cocuk 37 106.74

2 Cocuk 45 99.74 4.065 4 .397
Psikolojik Sermaye 3 Cocuk 27 84.17

4 ve Ustli Cocuk | 11 91.91

P<0.05

Kruskal Wallis Analizine gore katilimcilarin ¢ocuk durumlari ile psikolojik
sermaye Ve alt boyutlarindan iyimserlik, psikolojik dayaniklilik, umut ve 0z yeterlilik

arasinda anlamli bir farklilik goriilmemistir.
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Cizelge 18 Yasa Gore Psikolojik Sermaye Farklilik Analizi

Olgek Gruplar N Sira Ki- Df P
Ortalamasi Kare

25 Yas ve Altt 9 98.56
26-35 Yas Arast | 70 110.51

Iyimserlik 36-45 Yas Aras1 | 60 99.16 3.091 4 543
46-55 Yas Aras1 | 43 91.56
56 Yas ve Uzeri 21 104.60
25 Yas ve Altt 9 109.28
26-35 Yas Arast | 70 102.34

Psikolojik Dayamkliik | 36-45 Yas Aras1 | 60 95.84 1.704 4 790
46-55 Yas Aras1 | 43 110.10
56 Yas ve Uzeri | 21 98.74
25 Yas ve Alt1 9 90.11
26-35 Yas Aras1 | 70 115.09

Umut 36-45 Yas Aras1 | 60 98.60 11.007 4 .026*
46-55 Yas Aras1 | 43 104.14
56 Yas ve Uzeri | 21 68.79
25 Yas ve Alt1 9 132.94
26-35 Yas Aras1 | 70 109.31

Oz Yeterlilik 36-45 Yas Aras1 | 60 93.44 6.584 4 .160
46-55 Yas Aras1 | 43 103.44
56 Yas ve Uzeri 21 85.86
25 Yas ve Altt 9 108.78
26-35 Yas Arast | 70 111.24

Psikolojik Sermaye 36-45 Yas Aras1 | 60 94.31 3.889 4 421
46-55 Yas Aras1 | 43 102.52
56 Yas ve Uzeri 21 89.19

P<0.05

Kruskal Wallis Analizine gore; katilimcilarin ¢ocuk durumlari ile psikolojik
sermaye ve alt boyutlarindan iyimserlik, psikolojik dayaniklilik ve 0z yeterlilik

arasinda anlamli bir farklilik goriilmemistir.

Fakat yas ile umut arasinda anlamli bir farklilik goériilmiistiir. Buna gore; 26-35
yas aras1 katilimcilar 56 ve istii katilimcilara gore daha fazla umutlu olduklari

gorilmektedir.
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Cizelge 19 Egitim Durumuna Gore Psikolojik Sermaye Farklilik Analizi

Olgek Gruplar N | Sira Ki- Df P
Ortalamasi Kare

Ik ve Orta Ogretim | 10 113.95
Lise 22 97.48

Iyimserlik On Lisans 34 123,53 | 10.122 4 .038*
Lisans 67 106.31
Lisans Usti 70 87.13
[k ve Orta Ogretim | 10 118.30
Lise 22 95.20

Psikolojik Dayamkhihk On Lisans 34 109.06 | 3.892 4 421
Lisans 67 107.68
Lisans Ust(i 70 92.94
ik ve Orta Ogretim | 10 101.10
Lise 22 87.86

Umut On Lisans 34 131.66 | 11.750 4 .019*%
Lisans 67 100.95
Lisans Ust(i 70 93.17
ik ve Orta Ogretim | 10 131.80
Lise 22 93.02

Oz Yeterlilik On Lisans 34 123.44 | 17.761 4 .001*
Lisans 67 110.79
Lisans Usti 70 81.74
[k ve Orta Ogretim | 10 120.20
Lise 22 93.09

Psikolojik Sermaye On Lisans 34 125.10 | 11.995 4 .017*
Lisans 67 106.62
Lisans Ustii 70 86.56

P<0.05

Kruskal Wallis Analizine gore; katilimecilarin egitim seviyeleri ile psikolojik

dayaniklilik algilar1 arasinda anlamli bir farklilik goriilmemistir.

Fakat katilimcilarin egitim seviyeleri ile iyimserlik, umut, 6z yeterlilik ve
psikolojik sermaye algilar1 arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir. Buna gore;
on lisans mezunlarmin iyimserlikleri lisans {istii mezunlarina gére daha yiiksektir. On
lisans mezunlarinin umutlar1 lisans {isti mezunlarina gore yiksektir. On lisans

mezunlarin 6z yeterlilikleri lisans iistii mezunlarma gore daha yiiksektir. On lisans
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mezunlarin  psikolojik sermaye dizeyleri lisans {istii mezunlarina gore daha

yuksektir.

Cizelge 20 Meslek Grubuna Gore Psikolojik Sermaye Farklilik Analizi

Olgek Gruplar N Sira Ki- Df p
Ortalamasi Kare
Memur 105 91.70
Sozlesmeli 21 102.07
Personel
) Sirket Personeli 20 113.98
Iyimserlik Isci 15 108.73 | 10.632 7 155
Miudir 4 130.75
Miidiir Yardimcisi 7 128.00
Sef 5 81.80
Diger 26 122.88
Memur 105 96.23
Sozlesmeli 21 86.79
Personel
Sirket Personeli 20 110.30
Psikolojik Dayamkhilik Isci 15 112.13 | 11.119 7 134
Miudir 4 123.75
Miidiir Yardimcisi 7 78.64
Sef 5 92.80
Diger 26 130.08
Memur 105 90.52
Sozlesmeli 21 117.26
Personel
Sirket Personeli 20 136.08
Umut Isci 15 105.70 | 18.933 7 .008*
Miudir 4 155.75
Miidiir Yardimcisi 7 76.21
Sef 5 75.50
Diger 26 111.46
Memur 105 91.63
Sozlesmeli 21 90.64
Personel
) Sirket Personeli 20 123.58
Oz Yeterlilik Isci 15 126.73 | 20.020 7 006*
Mudur 4 152.25
Miidiir Yardimcisi 7 88.71
Sef 5 59.80
Diger 26 126.13
Memur 105 91.27
Sozlesmeli 21 97.02
Personel
Sirket Personeli 20 123.20
Psikolojik Sermaye Isci 15 116.03 | 15.151 7 034*
Miudir 4 148.25
Miidiir Yardimcisi 7 93.57
Sef 5 73.40
Diger 26 125.62

P<0.05

Kruskal Wallis Analizine gore; katilimcilarin meslek gruplari ile iyimserlik ve

psikolojik dayaniklilik algilar1 arasinda anlamli bir farklilik goriilmemistir. Fakat
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katilimcilarin meslek grubu ile umut, 0z yeterlilik ve psikolojik sermaye algilari
arasinda anlamli bir farklilik goriillmektedir. Buna gore; diger personelin memurlara
gbre daha umutlu olduklar1 goriillmektedir. Diger personelin memurlara gére 6z
yeterliliklerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Diger personelin memurlara gore

psikolojik sermaye duzeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Cizelge 21 Aylik Gelire Gore Psikolojik Sermaye Farklilik Analizi

Olgek Gruplar N | Sira Ki- Df p
Ortalamasi Kare

2500TL ve Alt1 4 81.50
2501-4000TL Aras1 | 37 122.35

Tyimserlik 4001-6000TL Arast | 91 o128 | %8| 3 |19
6001TL ve Uzeri 71 98.60
2500TL ve Alt1 4 130.00
2501-4000TL Aras1 | 37 103.99

Psikolojik Dayamklilik 4001-6000TL Aras: | 91 100.85 1.025 3 795
6001TL ve Uzeri 71 100.86
2500TL ve Alt1 4 101.63
2501-4000TL Aras1 | 37 110.69

Umut 4001-6000TL Arasi | 91 10034 | 0324 3 | 097
6001TL ve Uzeri 71 88.08
2500TL ve Alt1 4 127.38
2501-4000TL Aras1 | 37 115.64

Oz Yeterlilik 4001-6000TL Arast | 91 10109 | 3948 | 3 | 27
6001TL ve Uzeri 71 94.63
2500TL ve Alt1 4 103.25
2501-4000TL Aras1 | 37 115.84

Psikolojik Sermaye 4001-6000TL Arast | 91 10170 3.040 3 .385
6001TL ve Uzeri 71 95.11

P<0.05
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Kruskal Wallis Analizine gore; katilimcilarin aylik gelirleri ile psikolojik

sermaye ve alt boyutlarindan iyimserlik, psikolojik dayaniklilik, umut ve 0z yeterlilik

arasinda anlamli bir farklilik goriilmemistir.

Cizelge 22 Mesleki Calisma Siiresine Gore Psikolojik Sermaye Farklilik Analizi

Olgek Gruplar N Sira Ki- Df p
Ortalamasi Kare

1-3 Y1l 30 109.50
4-6 Y1l 35 120.31

Iyimserlik 7-10 Y1l 27 102.65 6.804 4 147
11-15 Y1l 28 85.66
16 Y1l ve Ustii 83 96.87
1-3 Y1l 30 114.47
4-6 Y1l 35 96.70

Psikolojik Dayaniklilik 7-10 Y1l 27 113.19 | 4.929 4 .295
11-15 Y1l 28 85.34
16 Yil ve Ustii 83 101.71
1-3 Y1l 30 119.63
4-6 Y1l 35 110.26

Umut 7-10 Y1l 27 116.80 | 9.209 4 .056
11-15 Y1l 28 93.63
16 Y1l ve Ustii 83 90.16
1-3 Y1l 30 113.73
4-6 Y1l 35 111.09

Oz Yeterlilik 7-10 Y1l 27 118.17 8.857 4 .065
11-15 Y1l 28 80.57
16 Y1l ve Ustii 83 95.90
1-3 Y1l 30 114.18
4-6 Y1l 35 111.13

Psikolojik Sermaye 7-10 Y1l 27 117.48 | 8.203 4 .084
11-15 Y1l 28 82.45
16 Yil ve Ustii 83 95.31

P<0.05
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Kruskal Wallis Analizine gore; katilimcilarin meslekte c¢alisma siiresi ile

psikolojik sermaye ve alt boyutlarindan iyimserlik, psikolojik dayaniklilik, umut ve

0z yeterlilik arasinda anlamli bir farklilik goriilmemistir.

F. Liderlik Tarzlan ve Alt Boyutlar1 Farkliik Analiz Bulgular

Cizelge 23 Cinsiyete Gore Liderlik Tarzlar1 T-Testi Sonuglari

Cinsiyet
Faktorler N Ort. Std. Sapma t p
Grubu
Erkek 122 2.7172 .69287
Otokratik Liderlik -1.149 | .252
Kadin 81 2.8488 .86189
Erkek 122 3.7243 .94359
Demokratik Liderlik 2.265 | .025*
Kadin 81 3.4097 1.00650
Erkek 122 3.4549 72515
Serbest Birakicl Lider 2.415 | .017*
Kadin 81 3.1667 .89704
Erkek 122 3.5479 .90745
Doniisiimcii Liderlik 1.762 | .080
Kadin 81 3.3134 .96021
Erkek 122 3.3618 .66960
Etkilesimci Liderlik 274 .784
Kadin 81 3.3351 .69479
P<0.05

Cinsiyetle liderlik tarzlari arasindaki iliskiye bakildiginda; katilimcilarin

otokratik liderlik, dontisiimcii liderlik, etkilesimci liderlik tarzlari cinsiyete gore

anlaml bir farklilik yoktur. Fakat cinsiyet ile demokratik liderlik ve serbest birakici

liderlik tarzlar1 arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir. Buna gore; erkekler

yoneticilerini kadinlara gore daha fazla otokratik lider olarak gdrmektedirler.

Erkekler yoneticilerini kadinlara gore daha fazla serbest birakict lider olarak

gormektedirler.

Cizelge 24 Medeni Duruma Gore Liderlik Tarzlar1 T-Testi Sonuglari

Medeni
Faktorler N Ort. Std. Sapma t p
Durum
o ) Evli 137 2.8504 77913
Otokratik Liderlik 2.183 | .030*
Bekar 66 2.6023 71317
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Evli 137 3.5415 .97395
Demokratik Liderlik -1.202 | .231
Bekar 66 3.7176 .98612
Evli 137 3.3011 .74146
Serbest Birakici Lider -.910 .365
Bekar 66 3.4205 .93352
Evli 137 3.4177 .93947
Doniisiimcii Liderlik -.804 422
Bekar 66 3.5303 .92388
Evli 137 3.3170 .69008
Etkilesimci Liderlik -1.034 | .302
Bekar 66 3.4221 .65222
P<0.05

Medeni durum ile liderlik tarzlar1 arasindaki iliskiye bakildiginda;
katilimcilarin  demokratik liderlik, serbest birakici liderlik, doniisiimcii liderlik,
etkilesimci  liderlik tarzlart medeni duruma gore anlamli bir farklilik
gostermemektedir. Fakat medeni durum ile otokratik liderlik tarzi arasinda anlamli
bir farklilik goriilmektedir. Buna gore; evli olanlar yoneticilerini bekar olanlara gére

daha fazla otokratik lider olarak gérmektedirler.

Cizelge 25 Liderlik Tarzlar1 ve Cocuk Durumu ANOVA Sonuglari

Varyansin Kareler Kareler
Faktorler Sd F P Anlamh Fark
Kaynad Toplam Ort.
Gruplararas1 | 5.817 4 1.454
Otokratik — 2.558 | .040* Cocugum
o Grupigci 112.542 198 | .568
Liderlik Yok
Toplam 118.359 202
Gruplararas1 | 4.096 4 1.024
Demokratik — 1.070 | 373
o Grupigi 189.501 198 | .957 -
Liderlik
Toplam 193.597 202
Gruplararas1 | 3.616 4 .904
Serbest Birakici . 1.394 238
] Grupigi 128.431 198 | .649 -
Lider
Toplam 132.047 202
Gruplararas1 | 5.029 4 1.257
Déniisiimcii — 1.455 217
o Grupigci 171.049 198 | .864 -
Liderlik
Toplam 176.078 202
Etkilesimci Gruplararas1 | .959 4 .240 517 724 -
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Liderlik Grupici 91.947 198 | .464

Toplam 92.906 202

P<0.05

Cocuk durumu ile liderlik tarzlar1 arasindaki iliskiye bakildiginda;
katilimcilarin  demokratik liderlik, serbest birakici liderlik, doniisiimcii liderlik,
etkilesimci  liderlik tarzlart ¢ocuk duruma gore anlamli  bir farklilik
gostermemektedir. Fakat ¢ocuk durumu ile otokratik liderlik tarzi arasinda anlamli
bir farklilik goriilmektedir. Buna gore; ¢ocugu olmayanlar yoneticilerini 2 ve 3

cocugu olanlara gore daha otokratik lider olarak géormektedirler.

Cizelge 26 Liderlik Tarzlar1 ve Yas ANOVA Sonuglari

Varyansin Kareler Kareler
Faktorler Sd F P Anlamh Fark
Kaynag Toplam Ort.
Gruplararas1 | 1.752 4 438
Otokratik — 7.44 | 563
S Grupici 116.607 198 | .589 -
Liderlik
Toplam 118.359 202
Gruplararas1 | 1.887 4 472
Demokratik — 487 | 745
o Grupigi 191.710 198 | .968 -
Liderlik
Toplam 193.597 202
Gruplararas: | 3.584 4 .896
Serbest Birakici — 1.381 | .242
) Grupigi 128.463 198 | .649 -
Lider
Toplam 132.047 202
Gruplararas1 | 7.838 4 1.959
Déniisiimcii — 2.306 | .060
S Grupici 168.241 198 | .850 -
Liderlik
Toplam 176.078 202
Gruplararas1 | 3.717 4 929
Etkilesimci — 2.063 | .087
S Grupici 89.189 198 | .450 -
Liderlik
Toplam 92.906 202
P<0.05
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Yas ile liderlik tarzlar1 arasindaki iligskiye bakildiginda; katilimcilarin otokratik

liderlik, demokratik liderlik, serbest birakici liderlik, doniisiimcii liderlik, etkilesimci

liderlik tarzlar1 yasa gore anlamli bir farklilik gostermemektedir.

Cizelge 27 Liderlik Tarzlar1 ve Egitim ANOVA Sonuglari

Varyansin Kareler Kareler
Faktorler Sd F P Anlamh Fark
Kaynag Toplam Ort.
Gruplararas1 | 1.477 4 .369
Otokratik — 625 | .645
Grupigi 116.882 198 |.590 -
Liderlik
Toplam 118.359 202
Gruplararas1 | 4.664 4 1.166
Demokratik — 1222 | 303
Grupigi 188.933 198 | .954 -
Liderlik
Toplam 193.597 202
Gruplararas1 | 5.409 4 1.352
Serbest Birakici — 2.114 | .080
) Grupigi 126.638 198 | .640 -
Lider
Toplam 132.047 202
Gruplararas1 | 8.013 4 2.003
Déniisiimcii — 2.360 | .055
Grupigi 168.065 198 | .849 -
Liderlik
Toplam 176.078 202
Gruplararas1 | 3.590 4 .897
o Grupigi 89.316 198 | 451 -
Liderlik
Toplam 92.906 202
P<0.05
Egitim durumu ile liderlik tarzlari arasindaki iliskiye bakildiginda;
katilimcilarin  otokratik liderlik, demokratik liderlik, serbest birakict liderlik,
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doniistimcii liderlik, etkilesimci liderlik tarzlari egitim durumuna gore anlamli bir

farklilik gostermemektedir.
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Cizelge 28 Liderlik Tarzlar1 ve Meslek Grubu ANOVA Sonuglari

Varyansin Kareler Kareler
Faktorler Sd F P Anlamh Fark
Kaynad Toplam Ort.
Gruplararas1 | 3.789 7 541
Otokratik - 921 491
Grupigi 114.570 195 |.588 -
Liderlik
Toplam 118.359 202
Gruplararas1 | 12.562 7 1.795
Demokratik - 1.933 | .066
Grupigi 181.035 195 |.928 -
Liderlik
Toplam 193.597 202
Gruplararas1 | 7.888 7 1.127
Serbest Birakici o 1.770 095
] Grupigi 124,159 195 |.637 -
Lider
Toplam 132.047 202
Gruplararas1 | 12.896 7 1.842 Sirket
P 2.201 | .036* Personeli
Dondsimed Grupici 163183 | 195 | .837 _
Liderlik Isci
Toplam 176.078 202 Diger
Gruplararas1 | 5.159 7 137
Etkilesimci — 1.638 127
o Grupici 87.747 195 | .450 -
Liderlik
Toplam 92.906 202
P<0.05

Meslek grubu ile liderlik tarzlari arasindaki iligkiye bakildiginda; katilimeilarin
otokratik liderlik, demokratik liderlik, serbest birakici liderlik, etkilesimci liderlik
tarzlar1 egitim durumuna goére anlamli bir farklilik gostermemektedir. Fakat meslek
grubu ile doniisiimcii liderlik tarzi arasinda anlamh bir farklilik goriilmektedir. Buna
gore; sirket personeli, yoneticilerini memurlara gore daha doniistimcii lider olarak

gormektedirler. Isciler, yoneticilerini memurlara ve miidiir yardimcilarina gére daha
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dontisimcii lider olarak gormektedirler. Diger personeller, yoneticilerini memurlara

gore daha doniisiimcii lider olarak gormektedirler.

Cizelge 29 Liderlik Tarzlar1 ve Aylik Gelir ANOVA Sonuglari

Varyansin Kareler Kareler
Faktorler Sd F P Anlamh Fark
Kaynag Toplam Ort.
Gruplararas1 | 1.513 3 504
Otokratik . 859 463
o Grupigi 116.846 199 | .587 -
Liderlik
Toplam 118.359 202
Gruplararas1 | 4.727 3 1576
Demokratik . 1.660 | .177
S Grupigi 188.870 199 |.949 -
Liderlik
Toplam 193.597 202
Gruplararas1 | 3.395 3 1.132
Serbest Birakici o 1.750 158
) Grupigi 128.652 199 | .646 -
Lider
Toplam 132.047 202
Gruplararas: | 5.284 3 1.761
Déniisiimcii — 2.052 | .108
Grupigi 170.794 199 | .858 -
Liderlik
Toplam 176.078 202
Gruplararas1 | 1.206 3 402
Etkilesimci — 783 | 456
S Grupici 91.700 199 | .461 -
Liderlik
Toplam 92.906 202
P<0.05

Aylik gelir ile liderlik tarzlari arasindaki iliskiye bakildiginda; katilimcilarin

otokratik liderlik. demokratik liderlik, serbest birakici liderlik, doniisiimcii liderlik,

etkilesimci liderlik tarzlari aylik gelire gore anlamli bir farklilik géstermemektedir.
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Cizelge 30 Liderlik Tarzlar1 ve Meslekte Calisma Siiresi ANOV A Sonuglari

Varyansin Kareler Kareler
Faktorler Sd F P Anlamh Fark
Kaynad Toplam Ort.
Gruplararas1 | 2.695 4 .674
Otokratik . 1183 | 333
Grupigi 115.664 198 | .584 -
Liderlik
Toplam 118.359 202
Gruplararas1 | 8.671 4 2.168
Demokratik - 2.321 | .058
Grupigi 184.926 198 | .934 -
Liderlik
Toplam 193.597 202
Gruplararas1 | 3.761 4 .940
Serbest Birakici o 1451 219
] Grupigi 128.286 198 | .648 -
Lider
Toplam 132.047 202
Gruplararas1 | 7.933 4 1.983
Déniisiimeii — 2.335 | .057
o Grupigi 168.145 198 | .849 -
Liderlik
Toplam 176.078 202
Gruplararas1 | 3.369 4 .842
Etkilesimci — 1.862 | .119
o Grupigi 89.537 198 | .452 -
Liderlik
Toplam 92.906 202
P<0.05

Meslekte ¢aligma siiresi ile liderlik tarzlari arasindaki iliskiye bakildiginda;

katilimcilarin  otokratik

liderlik, demokratik liderlik,

serbest birakici

liderlik,

doniistimcii liderlik, etkilesimci liderlik tarzlar1 meslekte c¢alisma siirelerine gore

farklilik

anlamh

bir

gostermemektedir.
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G. Korelasyon Analizi

Cizelge 31 Olgeklerin Korelasyon Analizi

. . Serbest A, o Psikolojik Oz Psikolojik
Ot.o kra.tlk Der‘_nokr{:ltlk Birakici DOI}U@UI-IICU Etlglesqnm Iyimserlik Dayamkhhk  Umut Yeterlilik Sermaye
Liderlik Liderlik . Liderlik Liderlik -
Lider Olgek
Otokratik Liderlik o
p
Demokratik Liderlik | %2 .
p  .000
_ Kk Kk
Serbest Birakici Lider ro-589 768 !
p  .000 .000
Déniisiimeii Liderlik | 47 820 680 !
p .000 .000 .000
- ** *x *x **
Etkilesimci Liderlik ro-2n 589 380 687 !
p .000 .000 .000 .000
. . r -.185** 327** .308** .343** 167* 1
Iyimserlik
p .008 .000 .000 .000 .017
1
_ * Kk * Kk
Psikolojik Dayamikhilik r .138 192 .138 .164 134 .616
p .050 .006 .050 .019 .058 .000
r -.183** .381** .333** .350** .233** .626** .709** 1
Umut
p .009 .000 .000 .000 .001 .000 .000
1
- * *x ** ** ** ** *x
Az Yeterlilik r .164 .218 234 .238 .063 .583 .766 .789
p .020 .002 .001 .001 374 .000 .000 .000
Psikolojik Sermaye r-.191** .318** 287** 311** A71* .808** .893** .892** .896** 1
Olgek p 006 000 000 000 015 000 000 000 000
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Korelasyon analizi sonuglarina gore; otokratik liderlik ile demokratik liderlik
arasinda negatif orta derecede bir iliski (p>.000. r:-.592), otokratik liderlik ile serbest
birakici liderlik arasinda negatif orta derece bir iliski (p>.000. r:-.598), otokratik
liderlik ile doniisiimcii liderlik arasinda negatif orta derece bir iliski (p>.000. r:-.475),
otokratik liderlik ile etkilesimci liderlik arasinda negatif diisiik bir iligki (p>.000. r:-
.273), otokratik liderlik ile liderlik tarzlar1 Ol¢egi arasinda negatif orta derece bir
iliski (p>.000. r:-.371), otokratik liderlik ile iyimserlik arasinda negatif diisiik bir
iliski (p>.000. r:-.185), otokratik liderlik ile psikolojik dayaniklilik arasinda negatif
diistik bir iligki (p>.000. r:-.138), otokratik liderlik ile umut arasinda negatif diisiik
bir iligki (p>.000. r:-.183), otokratik liderlik ile psikolojik 6z yeterlilik arasinda
negatif disiik bir iliski (p>.000. r:-.164), otokratik liderlik ile psikolojik sermaye
Olgegi arasinda negatif diisiik bir iliski (p>.000. r:-.191) g6érulmektedir.

Demokratik liderlik ile serbest birakici liderlik arasinda pozitif yonde kuvvetli
bir iligki (p>.000. r: 768), Demokratik liderlik ile doniisiimcii liderlik arasinda pozitif
yonde kuvvetli bir iligski (p>.000. r: 820), Demokratik liderlik ile etkilesimci liderlik
arasinda pozitif yonde orta bir iligki (p>.000. r: 589), Demokratik liderlik ile liderlik
tarzlar1 Olgegi arasinda pozitif yonde c¢ok kuvvetli bir iliski (p>.000. r: 900),
Demokratik liderlik ile iyimserlik arasinda pozitif yonde diisiik bir iligski (p>.000. r:
327), Demokratik liderlik ile psikolojik dayaniklilik arasinda pozitif yonde diisiik bir
iliski (p>.006. r: 192), Demokratik liderlik ile umut arasinda pozitif yonde diisiik bir
iliski (p>.000. r: 381), Demokratik liderlik ile 6z yeterlilik arasinda pozitif yonde
diisiik bir iliski (p>.000. r: 218), Demokratik liderlik ile psikolojik sermaye dlgegi
arasinda pozitif yonde diisiik bir iliski (p>.000. r: 318) gorilmektedir.

Serbest birakici liderlik ile doniisiimcii liderlik arasinda pozitif yonde orta
derece bir iliski (p>.000. r: 680), Serbest birakici liderlik ile etkilesimci liderlik
arasinda pozitif yonde diisiik derece bir iliski (p>.000. r: 380), Serbest birakici
liderlik ile liderlik tarzlari 6l¢egi arasinda pozitif yonde kuvvetli bir iliski (p>.000. r:
680), Serbest birakici liderlik ile iyimserlik arasinda pozitif yonde diisiik derece bir
iliski (p>.000. r: 308), Serbest birakici liderlik ile umut arasinda pozitif yonde diisiik
derece bir iligki (p>.000. r: 330), Serbest birakici liderlik ile 0z yeterlilik arasinda
pozitif yonde diigiik derece bir iliski (p>.000. r: 234), Serbest birakici liderlik ile
psikolojik sermaye Gl¢egi arasinda pozitif yonde diisiik derece bir iliski (p>.000. r:
287) gorilmektedir.
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Dontigiimceii liderlik ile etkilesimei liderlik arasinda pozitif yonde orta derece
bir iligki (p>.000. r: 687), doniisiimcii liderlik ile liderlik tarzlari Glgegi arasinda
pozitif yonde kuvvetli bir iliski (p>.000. r: 946), doniisiimci liderlik ile iyimserlik
arasinda pozitif yonde disiik bir iliski (p>.000. r: 343), doniisiimcii liderlik ile
psikolojik dayaniklilik arasinda pozitif yonde diisiik bir iliski (p>.000. r: 164),
doniistimcii liderlik ile umut arasinda pozitif yonde diisiik bir iliski (p>.000. r: 350),
doniistimcii liderlik ile 6z yeterlilik arasinda pozitif yonde diistik bir iliski (p>.000. r:
238), dontistimcti liderlik ile psikolojik sermaye 6lgegi arasinda pozitif yonde diisiik

bir iligki (p>.000. r: 311) gorulmektedir.

Etkilesimci liderlik ile liderlik tarzlari arasinda pozitif yonde kuvvetli bir iliski
(p>.000. r: 764), Etkilesimci liderlik ile iyimserlik arasinda pozitif yonde disiik bir
iliski (p>.017. r: 167), Etkilesimci liderlik ile umut arasinda pozitif yonde diisiik bir
iliski (p>.001. r: 233), Etkilesimci liderlik ile psikolojik sermaye Olgegi arasinda
pozitif yonde diisiik bir iligki (p>.015. r: 171) gérilmektedir.

Iyimserlik ile psikolojik dayaniklilik arasinda pozitif yonde orta derece bir
iliski(p>.000. r: 616), lyimserlik ile umut arasinda pozitif yonde orta derece bir
iliski(p>.000. r: 626), lyimserlik ile 6z yeterlilik arasinda pozitif yonde orta derece
bir iliski(p>.000. r: 583), Iyimserlik ile psikolojik sermaye dlgegi arasinda pozitif
yonde kuvvetli bir iliski (p>.000. r: 808) goriilmektedir.

Psikolojik dayaniklilik ile umut arasinda pozitif yonde kuvvetli bir iliski
(p>.000. r: 709), Psikolojik dayaniklilik ile 6z yeterlilik arasinda pozitif yonde
kuvvetli bir iligki (p>.000. r: 766), Psikolojik dayaniklilik ile psikolojik sermaye
6lgegi arasinda pozitif yonde kuvvetli bir iliski (p>.000. r: 893) gorulmektedir.

Umut ile 6z yeterlilik arasinda pozitif yonde kuvvetli bir iligski (p>.000. r: 789),
Umut ile psikolojik sermaye 6l¢egi arasinda pozitif yonde kuvvetli bir iliski (p>.000.
r: 892) goriilmektedir. Psikolojik sermaye dlgegi ile 6z yeterlilik arasinda pozitif

yonde kuvvetli bir iligki (p>.000. r: 896) gorilmektedir.

98



H. Regresyon Analizi

Cizelge 32 Demokratik Liderligin Psikolojik Sermayeye Etkisi

Model

Bagimli Deg

Bagimsiz Deg

F

R2

Model 1

Psikolojik Sermaye

Demokratik Liderlik

22.581

.000

A71

4.752

.000*

01

Demokratik liderligin psikolojik sermayeye etkisi ile ilgili olarak kurulan

model 1 anlamlidir. Buna gore; demokratik liderligin, psikolojik sermayeyi pozitif

yonde yordadigi soylenebilir.

Cizelge 33 Otokratik Liderligin Psikolojik Sermayeye Etkisi

Model

Bagimli Deg

Bagimsiz Deg

F

R2

Model 2

Psikolojik Sermaye

Otokratik Liderlik

7.587

.006

-.132

-2.754

.000*

.036

Otokratik liderligin psikolojik sermayeye etkisi ile ilgili olarak kurulan model 2

anlamhidir. Buna gore; otokratik liderligin, psikolojik sermayeyi negatif yonde

yordadig sdylenebilir.

Cizelge 34 Serbest Birakici Liderligin Psikolojik Sermayeye Etkisi

Model

Bagimli Deg

Bagimsiz Deg

F

B

R2

Model 3

Psikolojik Sermaye

Serbest Birakici
Liderlik

17.975

.000

187

4.240

.000*

.082

Serbest birakici liderligin psikolojik sermayeye etkisi ile ilgili olarak kurulan
model 3 anlamlidir. Buna gore; serbest birakici liderligin, psikolojik sermayeyi

pozitif yonde yordadigi sdylenebilir.
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Cizelge 35 Doniistimcii Liderligin Psikolojik Sermayeye Etkisi

Model |Bagimli Deg Bagimsiz Deg F p B t p R2

Model 4 | Psikolojik Sermaye | Ponlsimeii Liderlik 151 4561 009 | 176 | 4.631 |.000* | .096

Doniisiimceii liderligin psikolojik sermayeye etkisi ile ilgili olarak kurulan
model 4 anlamlidir. Buna gore; doniisiimcii liderligin, psikolojik sermayeyi pozitif

yonde yordadigi sdylenebilir.

Cizelge 36 Etkilesimci Liderligin Psikolojik Sermayeye Etkisi

Model |Bagimli Deg Bagimsiz Deg F p B t p R2

Etkilesimci Liderlik

Model 5 | Psikolojik Sermaye 6.043 |.015]| .133 | 2.458 | .015* | .029

Etkilesimci liderligin psikolojik sermayeye etkisi ile ilgili olarak kurulan model
5 anlamhidir. Buna gore; etkilesimci liderligin, psikolojik sermayeyi pozitif yonde

yordadigi sdylenebilir.

Cizelge 37 Liderlik Tarzlarinin Iyimserlige Etkisi Coklu Regresyon Analizi

Bagimli Deg | Bagimsiz Deg F p B t p R2
Otokratik Liderlik 0.35| .507 | .613
Demokratik Liderlik 071 | 799 | 425

Tyimserlik Serbest Birakici Liderlik 6.296 | .000 | 0.75 | 877 381 | 116
Déniistimeii Liderlik 195 | 2.204 | .029*
Etkilesimci Liderlik -114 | -1.319 | 189

Liderlik tarzlarimin psikolojik sermayeye alt boyutu olan iyimserlige etkisi ile
ilgili olarak kurulan c¢oklu regresyon analizi anlamlidir. Buna gore; liderlik
tarzlarindan doniisiimcii liderligin, psikolojik sermaye alt boyutu olan iyimserligi
yordadigi soylenebilir. Doniistimcii liderligin iyimserlik algisin1 pozitif yonde

yordadigi sdylenebilir.
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Cizelge 38 Liderlik Tarzlarinin Umuda Etkisi Coklu Regresyon Analizi

Bagimli Deg | Bagimsiz Deg F p B t p R2
Otokratik Liderlik 0.72 | 1.065 | .288
Demokratik Liderlik 171 | 1.961 | .050*

Umut Serbest Birakici Liderlik 7.370 .000 | 085 | 1.027 306 | -136
Doniisiimeii Liderlik 071 | .822 412
Etkilesimci Liderlik -018/| -208 | .835

Liderlik tarzlarinin psikolojik sermayeye alt boyutu olan umuda etkisi ile ilgili
olarak kurulan c¢oklu regresyon analizi anlamlidir. Buna gore; liderlik tarzlarindan
demokratik liderligin, psikolojik sermaye alt boyutu olan umudu yordadigi
sOylenebilir. Demokratik liderligin umut algisin1  pozitif yonde yordadigi

sOylenebilir.

Cizelge 39 Liderlik Tarzlarinin Oz Yeterlilige Etkisi Coklu Regresyon Analizi

Bagimli Deg | Bagimsiz Deg F p B t p R2
Otokratik Liderlik -014| -.205 | .838
Demokratik Liderlik 007 | 082 | 935

Oz Yeterlilik | Serbest Birakicr Liderlik 3537 | .004 | 069 | 807 | 421 |.059
Déniistimeii Liderlik 180 | 2.040 | .043*
Etkilesimci Liderlik -156 | -1.811 | 072

Liderlik tarzlarinin psikolojik sermayeye alt boyutu olan 6z yeterlilige etkisi ile
ilgili olarak kurulan c¢oklu regresyon analizi anlamlidir. Buna gore; liderlik
tarzlarindan doniisiimcii liderligin, psikolojik sermaye alt boyutu olan 6z yeterliligi
yordadig1 sOylenebilir. Donilisiimcii liderligin 6z yeterlilik algisini pozitif yonde

yordadigi sdylenebilir.
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Cizelge 40 Liderlik Tarzlarinin Dayanikliliga Etkisi Coklu Regresyon Analizi

Bagimli Deg | Bagimsiz Deg F p B t p R2
Otokratik Liderlik -.037| -535 | .593
Demokratik Liderlik 099 | 1.135 | .258

Psikolojik Serbest Birakici Liderlik 1.608 | .160 015

Dayanikhilik : - -026 | -306 | .760 | -
Doniistimeti Liderlik .004 | .048 .962
Etkilesimci Liderlik .026 | .308 .758

Liderlik tarzlarinin psikolojik dayaniklilia etkisi ile ilgili olarak kurulan ¢oklu

regresyon analizi anlamli ¢itkmamustir.

Cizelge 41 Hipotezlerin Degerlendirilme Sonuglari

Test Edilen Hipotez Durumu
Hi: Liderlik tarzlar1 algilariin psikolojik sermaye {izerine yordayici Kabul
etkisi vardir.
Hia: Otokratik liderligin psikolojik sermaye Uzerine negatif yonde Kabul
yordayict etkisi vardir.
Hip: Demokratik liderligin psikolojik sermaye Ulzerine pozitif yonde Kabul
yordayici etkisi vardir.
Hic: Serbest Birakici liderligin psikolojik sermaye (zerine pozitif Kabul
yonde yordayici etkisi vardir.
Hi14: Doniisiimcii liderligin psikolojik sermaye Uzerine pozitif yonde Kabul
yordayict etkisi vardir.
Hie: Etkilesimci liderligin psikolojik sermaye Uzerine pozitif yonde Kabul

yordayici etkisi vardir.

H,:  Calisanlarin  psikolojik  sermaye diizeyleri demografik
Ozelliklerine gore farklilik géstermektedir.

Kismen Kabul

Hza: Caliganlarin  psikolojik sermaye diizeyleri cinsiyete gore Ret
farklilik gostermektedir.

Hap: Calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri medeni duruma gore Kabul
farklilik gostermektedir.

Hy.: Calisanlarin  psikolojik sermaye diizeyleri evlilerse ¢ocuk Ret
sayisina gore farklilik gostermektedir.

Hoq: Calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri yasa gore farklilik Kabul

gostermektedir.
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Hoe: Calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri egitim durumuna gore
farklilik gostermektedir.

Kabul

Cizelge 41 (devami) Hipotezlerin Degerlendirilme Sonuglari

Test Edilen Hipotez Durumu
Hys: Calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri meslek grubuna gore Kabul
farklilik gostermektedir.
Hyg: Calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri aylik gelire gore Ret
farklilik gostermektedir.
Hon: Calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri kurumda c¢alisma Ret

siiresine gore farklilik gostermektedir.

Hs: Calisanlarin  liderlik tarzlarina dair algilar1  demografik
Ozelliklerine gore farklilik gostermektedir.

Kismen Kabul

Hsa: Calisanlarin liderlik tarzlarina dair algilart cinsiyete gore Kabul
farklilik gostermektedir.

Hsp: Calisanlarin liderlik tarzlarina dair algilart medeni duruma gore Kabul
farklilik gostermektedir.

Hs.: Calisanlarin liderlik tarzlarina dair algilar evlilerse g¢ocuk Kabul
sayisina gore farklilik gostermektedir.

Hsq: Calisanlarin liderlik tarzlarina dair algilar1 yasa gore farklilik Ret
gostermektedir.

Hse: Calisanlarin liderlik tarzlarina dair algilar1 egitim durumuna Ret
gore farklilik gostermektedir.

Has: Calisanlarin liderlik tarzlarina dair algilari, meslek grubuna gore Kabul
farklilik gostermektedir.

Hsg: Calisanlarin liderlik tarzlarina dair algilart aylik gelire gore Ret
farklilik gostermektedir.

Hsp: Calisanlarin liderlik tarzlarina dair algilart kurumda calisma Ret

siiresine gore farklilik gostermektedir.
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V. TARTISMA, SONUC VE ONERILER

A. Tartisma

Bu arastirmadan elde edilen bulgulara gore; arastirmaya katilanlarin %60.1°1
122 kisi erkek, %39.9u 81 kisi kadin, %67.5’1 137 kisi evli, %32.5’1 66 kisi bekar,
%40.9’unun 83 kisinin ¢ocugu yok, %?22.2’sinin 45 kisinin 2 ¢ocugu var,
%18.2’sinin 37 kisinin 1 ¢ocugu var, %13.3’linlin 27 kisinin 3 ¢ocugu var,

%5.4’1iniin 11 kisinin 4 ve iizeri ¢ocugu vardir.

Arastirmaya katilanlarin %34,5°1 70 kisi 26-35 yas aralifindadir. %29.6’s1 60
kisi 36-45 yas aralifindadir. %21.2°si 43 kisi 46-55 yas aralifindadir. %10.3’1 21
kisi 56 yas ve lizeridir. %4.4°1 9 kisi 25 ve ast1 yastadir. %34.5°1 70 kisi lisans iistii,
%33.1°1 67 kisi lisans, %16.7’s1 34 kisi 6n lisans, %10.8°1 22 kisi lise, %4.9°u 10 kisi
ilk ve orta 6gretim mezunudur. %51.7°si 105 kisi memur, %12.8’1 26 kisi diger
personel, %10.3’0 21 kisi sozlesmeli personel, %9.9’u 20 kisi sirket personeli,
%7.41 15 kist is¢i, %3.4°1 7 kisi miidiir yardimcisi, %2.5°1 5 kisi sef, %2’si 4 kisi

miidiir olarak gorev yapmaktadir.

Arastirmaya katilanlarin %44.8’inin 91 kisinin aylik geliri 4001-6000 TL
arasidir. %35’inin 71 kisinin aylik geliri 6001 TL ve istlidiir. %18.2’sinin 37 kisinin
aylik geliri 25001-4000 TL arasindadir. %2’sinin 4 kisinin aylik geliri 2500 TL ve
altidir. % 40.9’unun 83 kisinin meslekte ¢alisma siiresi 16 yil ve istidr.
%17.2’sinin 35 kisinin meslekte ¢aligma siiresi 4-6 yil arasindadir. %14.8’inin 30
kisinin meslekte ¢aligma siiresi 1-3 yil arasindadir. %13.8’inin 28 kisinin meslekte

caligma stiresi 11-15 yi1l arasindadir. %13.3’{intin 27 kisinin 7-10 y1l arasindadir.

Bu arastirmanin amaci olan farkli liderlik tarzlarinin psikolojik sermaye
diizeyine etkisi dogrultusunda elde edilen bulgular 1s18inda, her bir liderlik tarzinin

psikolojik sermayeye olan etkisi tartisilacaktir.
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Demokratik liderligin, serbest birakici liderligin, doniisiimcii liderligin ve
etkilesimci liderligin psikolojik sermayeyi pozitif yonde yordadigi, otokratik
liderligin ise negatif yonde yordadigi saptanmistir. Bu sonuglarin ¢calismanin literatiir

kisminda aktarilan bilgilerle uyumlu sonuglar dogurdugu ifade edilebilir.

Otokratik liderligin insanlara deger vermeyen, baskici, emir verici, denetleyici
ve otokratik yapisinin, psikolojik sermaye bilesenlerinden, gelecekle ilgili olumlu
beklentilerle ilgili olan iyimserlik, hedeflerine ulasabileceklerine dair algilar1 olan
umut, calisanin gorevi basariyla yerine getirebilecegine olan inanci olan 6z yeterlilik
ve sikintilarla basa ¢ikmanin olumlu yolu olan psikolojik dayaniklilik diizeylerini
diistirdiigiinden dolayr otokratik liderligin psikolojik sermayeyi negatif yonde
yordadigr sdylenebilir. Fang ve arkadaslar1 (2019), calismalarinda c¢alisan
yeniliklerinin ve gelisimlerinin organizasyonun temel tasi oldugunu ve calisanlarin
yenilik¢i davranisi i¢in motivasyonun biiyiik dl¢lide liderin, liderlik tarzina baglh
oldugunu belirtmektedirler. Toplumsal gelisim ile geleneksel otoriter liderlik tarzi
yeni donem is kavramlarini, tekniklerini ve sosyal kurallar1 kullanan calisanlarin
psikolojik 6zelliklerine uyum saglayamadigimi belirtmektedirler. Otokratik liderlik
kat1 kurallarin oldugu, kararlarin belli bir hiyerarsiye dayandigi dolayisiyla
calisanlarin yonetime; karar alma siireglerine dahil edilmedigi bir liderlik tarzidir.
YoOnetimde alinacak kararlar liderin yonlendirmesi ve talimatlarina goére olmakta ve
dolayisiyla da liderin de kendisini daha rahat hissetmesine neden olmaktadir.
Diinyada 6rnek bir prestije sahip Istanbul Biiyiik Sehir Belediyesi bu tarz liderligi
binyesinde bulundurmaktan kaginmalidir. Biitiin bunlar bencil bir liderin karar
vermesine maruz kalan galisanlarin, psikolojik sermeyesini olumsuz etkileyecek,
calisanlarin motivasyonu diisiirecek hatta orgiitte catigmalara kadar gidebilecektir.
Dolayisiyla literatiiriin da bize soyledigi gibi Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi
liderligin olumsuz bu durumlarini g6z Oniinde bulundurarak, otokratik liderlik

tarzindan kacinmasi gerekmektedir.

Yaratici, cesaret verici, zeki, adaletli vb. gibi 6zelliklere sahip olan demokratik
liderlik, psikolojik sermaye bilesenlerinden iyimserlik, umut, 6z yeterlilik ve
psikolojik dayaniklilik diizeylerini yiikseltebileceginden dolayr demokratik liderligin
psikolojik sermayeyi pozitif yonde yordadigi sdylenebilir. Gegkil ve Kogyigit (2017),
caligmalarinda. orgiitlerdeki demokrasi algisiyla psikolojik sermaye arasinda pozitif

yonde anlamli bir iligki bulmuslardir ve psikolojik sermayenin tiim boyutlarini
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olumlu yonde yordadigini tespit etmislerdir. Kurumlardaki demokrasi algisinin
calisanlarin pozitif psikolojik davraniglarinin bir sonucu olan psikolojik sermaye
diizeylerini olumlu yonde gelistirdigini belirtmektedirler. Bunlarla birlikte, iletisim,
takim caligmasi, birlikte problem ¢6zme, sosyallesmede demokratik liderlerin

varligina da ihtiya¢ duyuldugunu belirtmektedirler.

Calisanlarin serbest birakildigi, dominant davranis ve miidahalelerin olmadigi
serbest birakici liderlik psikolojik sermaye bilesenlerinden iyimserlik, umut, 6z
yeterlilik ve psikolojik dayaniklilik diizeylerini yiikseltebileceginden dolay1 serbest

birakici liderligin psikolojik sermayeyi pozitif yonde yordadig: sdylenebilir.

Tutkulu, vizyon sahibi, 6rnek teskil eden, kararli, inangli, motive edici, ilham
verici vb. gibi Ozeliklere sahip olan doniisiimcii liderlik, psikolojik sermaye
bilesenlerinden iyimserlik, umut, 6z yeterlilik ve psikolojik dayaniklilik diizeylerini
yiikseltebileceginden dolay1 doniisiimcii liderligin psikolojik sermayeyi pozitif yonde
yordadigi sdylenebilir. Rebelo ve digerleri (2018), calismalarinda. doniisiimcii
liderligin psikolojik sermaye ile pozitif olarak iligkili oldugunu ve bunun da takim
O0grenme davranislariyla pozitif olarak iliskili oldugunu ortaya koymuslardir.
Sengiillendi (2017), ¢alismasinda doniisiimcii liderlik pozitif psikolojik sermayeyi

pozitif yonde anlamli olarak yordadigini belirtmektedir.

Performansin etkili bir sekilde siirdiiriilmesine yogunlasan, ¢alisanlarin rol ve
goreve iligkin davranislarini belirleyerek, onlar1 hedeflenmis orgiitsel amaglara dogru
yonlendiren ve motive eden etkilesimci liderlik, psikolojik sermaye bilesenlerinden
iyimserlik, umut, 06z yeterlilik ve psikolojik dayaniklilhik diizeylerini
yiikseltebileceginden dolayi, etkilesimei liderligin psikolojik sermayeyi pozitif yonde
yordadigi soylenebilir. Ay ve Bozdogan (2020), ¢alismalarinda etkilesimsel liderlik
davraniglarinin  ¢alisanlarin  psikolojik sermayesini olumlu yonde yordadiginm

belirtmektedirler.

Dontigiimeii  liderligin iyimserlik ve 6z yeterlilik algisin1 pozitif yonde;
demokratik liderligin de umut algisim pozitif yonde yordadigi soOylenebilir.
Dontistiiriicii liderligin calisanlarin gelecekle ilgili olumlu beklentilerine 151k tutmasi
ve calisanlarin gorevlerini basarili bir sekilde gerceklestirebileceklerine olan
inanglarin1  kuvvetlendirmesi iyimserlik ve 6z yeterlilik algisin1 pozitif yonde

yordamasint saglamistir. Demokratik liderligin de calisma ortaminda sagladigi

107



demokratik ortamla birlikte c¢alisanlarin  hedeflerine ulasabileceklerine olan

inanc¢larin1 kuvvetlendirmesi, umut algisini pozitif yonde yordamasini saglamistir.

Calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin, medeni durum, yas, egitim
durumu ve meslek grubu gibi demografik ozelliklere gore farklilik gosterdigi

goriilmektedir. Bu dogrultuda; H2, H2b, H2d, H2e, H2f hipotezleri kabul edilmistir.

Medeni durum ile umut arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir. Bekarlarin

evlilere gére daha umutlu olduklar1 goriilmektedir.

Yas ile umut arasinda anlamli bir farklilik goriilmiistiir. Buna gore; 26-35 yas
arast katilmecilar 56 ve dstii katilimcilara gore daha fazla umutlu olduklar
gorilmektedir. Akduru (2019), yaptigr calismada. 26-35 yas araligindaki banka
calisanlarinin pozitif psikolojik sermayelerinin daha yiliksek oldugu sonucuna
ulasmistir. Burada dikkat edilmesi gereken bir diger husus da Istanbul Biiyiik Sehir
Belediyesi umut diizeyi diisiik calisanlara 6zel bir ¢alisma yapilarak umut diizeyini
artirilabilir. Goriildiigli tizere emeklilik yasi yaklastik¢a insanlarin umut diizeyinde
azalma s6z konusu olmaktadir. Umut diizeyi diislik ¢alisanlara sosyal ve manevi
destek, cesitli egitimler, kurum liderlerinin ¢alisanlara birebir temasi ile bu sorun
azaltilabilir. Istanbul biiyiik Sehir Belediyesi ¢alisanlarinin umut diizeyine yatirim

yaparak kurumda pozitif bir iklim yaratabilir.

Egitim seviyeleri ile iyimserlik, umut, 6z yeterlilik ve psikolojik sermaye
algilar1 arasinda anlamli bir iliski goriilmektedir. Buna gore; 6n lisans mezunlarinin
iyimserlikleri, umut, 6z yeterlilik ve psikolojik sermaye algilar1 lisans isti

mezunlarina gore daha yiiksektir.

Meslek grubu ile umut, 6z yeterlilik ve psikolojik sermaye algilar1 arasinda
anlaml bir iligki goriilmektedir. Buna gore; diger personelin memurlara gére umut,

0z yeterlilik ve psikolojik sermaye algilar1 daha yiiksektir.

Calisanlarin liderlik tarzlarina dair algilari, cinsiyet, medeni durum, c¢ocuk
sayist ve meslek grubu gibi demografik ozelliklerine gore farklilik gosterdigi

gorilmektedir. Bu dogrultuda; H3, H3a, H3b, H3c, H3f hipotezleri kabul edilmistir.

Cinsiyet ile demokratik liderlik ve serbest birakici liderlik tarzlari arasinda
anlaml bir farklilik gériilmektedir. Buna gore; erkekler yoneticilerini kadinlara gore
daha fazla otokratik lider olarak gdrmektedirler. Erkekler yoneticilerini kadinlara

gore daha fazla serbest birakici lider olarak gormektedirler.
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Medeni durum ile otokratik liderlik tarzi arasinda anlamli bir farklilik
gorulmektedir. Buna gore; evli olanlar yoneticilerini bekar olanlara gore daha fazla

otokratik lider olarak gormektedirler.

Cocuk durumu ile otokratik liderlik tarzi arasinda anlamli bir farklilik
goriilmektedir. Buna gore; cocugu olmayanlar yoneticilerini 2 ve 3 ¢ocugu olanlara

gore daha otokratik lider olarak gérmektedirler.

Meslek grubu ile doniisiimci liderlik tarzi arasinda anlamli bir farklilik
gorilmektedir. Buna gore; sirket personeli yoneticilerini memurlara gore daha
doniisiimcii lider olarak gdrmektedirler. Isciler yoneticilerini memurlara ve miidiir
yardimcilarina gore daha doniisiimeii lider olarak gdrmektedirler. Istanbul biiyiik
Sehir Belediyesi biinyesinde yiizdelik dilimde en biiyiik paya sahip ¢alisanlar memur
kadrosunda calisanlardir. Memur kadrosunda calisan personel; secim, yonetim
degisikligi gibi durumlardan fazlaca etkilenmeyen, 657 devlet memuru olarak daimi
kadroda istihdam edilen 6nemli bir giictiir. Dolayasiyla sirket personelleri, diger
personel, gegici isciler gibi s6zlesmeye dayanan personellerin amirlerini memurlara
gore liderlerini daha doniistimcii gormeleri olasidir. Diger taraftan memur
kadrosunda c¢alisan personelin ¢alisma siireleri, zihinsel yipranma, gorevde
yiikselme, gorevlendirme atamalar1 yapilirken liyakat esaslt olmasi gibi degiskenler

onlarin psikolojik sermaye diizeyini etkileyebilir.

Istanbul Biiyiik Sehir Belediyesi bir kamu kurumu olarak lider yoneticilere
sahiptir. Bu yoneticilerin liderlik tarzlar1 calisanlarinin  psikolojik sermaye
dizeylerini etkileyebilmektedir. Bundan dolayr da orgiitteki liderlik tarzina dikkat
edilmesi ve c¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeylerini artiracak ydnde
kullanilmasina 6zen gdosterilmesi gerekmektedir. Yapilan bu ¢alisma gdstermektedir
ki calisanlarin liderlik tarzlarina dair algilari, psikolojik sermaye dizeylerini
etkilemektedir. Calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri ve liderlik tarzlarina dair

algilar1 demografik 6zelliklerine gore farklilik gostermektedir.

Katilimcilarin psikolojik sermayelerinde en yiliksek 6z yeterlilik algilaridir.
Daha sonra sirasi ile umut, psikolojik dayaniklilik ve iyimserlik gelmektedir. Stinkiir
(2014), yaptig1 ¢calismada, 6gretmenlerin 6z yeterlilik algilari, diger boyutlara goére
yiiksek seviyede ancak iyimserlik algilart diger boyutlara gore diigiik seviyede

oldugunu belirlemistir.
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B. Oneriler

Istanbul Biiyiiksehir Belediye ¢alisanlarinin iyimserlik algilarinin yiikseltilmesi
i¢in caba sarf edilmelidir. Tyimserligi diisiik olan ¢alisanlar i¢in yaptiklar1 gegmis
hatalara degil gelecekte basarili olabileceklerine odaklanmalar1 saglanarak
kendilerini daha iyimser olarak gormeleri ve gelecege yonelik iyimser bakis agisina
sahip olmalar1 saglanabilir. Ko¢ ve Keklik (2019), yaptiklar1 ¢alisma da bu durumu
desteklemektedir. Iyimserligin arttirilmasinda motivasyon énemli bir yer tutmaktadir.
Calisanlar motive olduklarinda yasama daha iyimser bir bakis acis1 ile
bakabileceklerdir. Tésten ve Ozgan (2017), yaptiklari ¢alismada da bu &neriyi
destekledikleri gorilmektedir. Bunlarla birlikte, Kaplan ve Goker (2020),
caligmalarinda belirttikleri gibi, iyimserlik diizeyinin yiikseltilebilmesi i¢in; ge¢mis
yasantilara esnek bakis acisi, simdiki zaman i¢in takdir duygusunun gelistirilmesi ve

gelecek zaman i¢in firsat kollama gibi stratejiler uygulanabilir.

Toor ve Ofori (2008), ¢alismalarinda. dort faktorden (06z yeterlilik, umut,
tyimserlik ve dayaniklilik) olusan pozitif psikolojik sermayenin. hem liderlik

gelisimi hem de etkisi i¢in hayati bir faktor oldugunu belirtmektedirler.

Istanbul Biiyiik Sehir Belediyesi calisanlar1 ile yapilan bu arastirmada; liderlik
tarzlarinda ilk sirada demokratik liderlik gelmektedir. Lider ve 6rnek bir kurum
olarak Istanbul Biiyiik Sehir Belediyesi i¢in bu sonu¢ dnemlidir. Demokratik lider
algisin1 devam ettirme ve gelistirmeye yonelik irade gostermelidir. Daha sonra sirasi
ile doniisiimcii liderlik, etkilesimei liderlik, serbest birakici liderlik ve otokratik
liderlik gelmektedir. Katilimcilarin ¢ogunlugu yoneticilerini otokratik lider olarak
gormemektedirler. Ozellikle bu algmin son dénemde personel alimlarinda
miilakatlarin liyakat esasina dayandirmaya calisilmasi ve goriismelerin kamera
kayitlar1 ile kayit altina alimyor olmasi etkili oldugu sdylenebilir. Sonug¢ olarak
Istanbul ~Biiyiiksehir Belediyesinde demokratik liderlik ©n plana ¢iktig
gorilmektedir.

Diger personeller yoneticilerini memurlara gére daha doniisiimcii lider olarak
gormektedirler. Yine Istanbul Biiyiik Sehir Belediyesi bu konuya egilmeli ve ciddiye
almalidir. Meslek grubu ile doniistimcii liderlik tarzi arasinda anlamli bir farklilik
goriilmektedir. Sirket personelleri, iscgiler ve diger personeller yoneticilerini

memurlara gore daha doniisiimcii lider olarak gdrmektedirler. Ozellikle Istanbul
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Biiyiik Sehir Belediyesinin memur kadrosunda calisan personel bu anlamda algisina
onem verilmelidir. Clinkii memur kadrosunda ¢alisan personelin yillarin birikimi,
kisisel gelisimleri, mesleki deneyimleri ve egitim diizeyleri yiiksek olan ¢alisanlar
olarak belediyenin kilit gérevlerinde ¢alisma yapmaktadir. Gorev dagilimi yapilirken
onlarin bilgi, beceri ve egitimlerinden faydalanilmasi gerekmektedir. Memur kadrosu
farkli dinamikleri bulunduran personellerdir. Onemli kismi KPSS puanlar ve
merkezi atama ile Tirkiye’nin farkli kiiltiir bolgelerinden gelmis segkin ¢alisanlar da
onemli bir say1 olusturmaktadir. Bir kism1 da s6zlesmeli olarak daha sonra kadroya
gecirilen bu personellerin Istanbul Biiyiik Sehir Belediyesi karar vericilerin
degerlendirilmesi onlarin psikolojik sermayelerine katki saglayacak, oOrgiite
baghiliklarim artiracak, kendilerini degerli sayacak, Istanbul Biiyiik Sehir
Belediyesi’nin dogal bir vatandasi gorerek motivasyonlar1 lizerinde pozitif bir etki

yaratacaktir.

Kurumlar, 6z yeterlilikleri yuksek, daha iyimser, daha umutlu, daha direngli,
daha etkili gibi pozitif psikolojik diizeyleri yiiksek c¢alisanlara sahip olurlarsa,
zorluklarla bas edebilecek, dinamik rekabet ortamlarinda ayakta kalabilecek ve
rekabet iistiinliigii saglayabileceklerdir. Calisanlarin pozitif psikolojik durumlarinin
saglamas1 ve gelistirmesinde de liderlik tarzlarinin 6nemli bir yeri bulunmaktadir.
Calisanlarin sahip olduklar1 pozitif psikolojik sermayeleri liderlik tarzlari ve

liderlerin sergiledikleri davraniglardan etkilenebilmektedir.

Calisanlardan en iist diizeyde verim alinabilmesi i¢in onlarin sahip olduklari
psikolojik sermaye dizeylerinin yukseltilmesi gerekmektedir. Buradan hareketle de
kamu kurumlarinda sergilenen liderlik tarzlarinin c¢alisanlarin psikolojik sermaye
diizeylerini artiracak dogrultuda kullanilmasi onerilebilir. Kamu kurumunda ¢alisan
liderlerin, olumlu bir caligma ortami yaratmalari. g¢alisanlarin motivasyonlarini
yiikseltmeleri, olumlu davraniglar sergilemeleri sonucunda pozitif sonuglar elde
edebilecekleri ve bu dogrultuda hareket etmeleri 6nerilebilir. Demokratik bir yonetim
ve liderlik anlayist dogrultusunda c¢aligsanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin de
yiikselebilecegi soylenebilir. Otokratik liderlik ile psikolojik sermaye diizeyi arasinda
negatif bir iliski goriilmektedir. Bu dogrultuda calisanlarin psikolojik sermaye
dizeylerinin yiiksek olmasii isteyen kurumlarin otokratik liderlik tarzindan uzak

durmalar ve daha ¢ok demokratik liderlik tarzini gelistirmeleri 6nerilebilir.
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Kurumlar aras1 rekabetci bir ortam icerisinde Istanbul Biiyilk Sehir
Belediyesi’nin ¢alisanlarinin sahip olduklart psikolojik sermayelerini (iyimserlik,
umut, 6z yeterlilik ve psikolojik dayaniklilik) tesvik eden ve gelistiren bir ortam
saglamada otokratik liderlik tarzindan uzak durarak, daha ¢ok demokratik ve
doniistimcti liderlik tarzi uygulamalar1 ile insan kaynaklarini daha etkin hale
getirilebilir. Tiim bunlarla birlikte 5nemli bir se¢im déneminde Istanbul Biiyiik Sehir
Belediyesi’nin yonetiminin degismesi sonrasi yapilan bu arastirma, Istanbul Biiyiik
Sehir Belediyesi ¢alisanlarinin  liderlik algilarina  ve ¢alisanlarin  psikolojik

sermayelerine de 151k tutmasi bakimindan énemlidir.

Zamahani. Ghorbani ve Rezaei (2011), ¢alismalarinda; giiniimiiz is ortaminda
yoneticilerin en temel zorluklarindan ve sorunlarindan biri, gorevlerini ve
faaliyetlerini en uygun sekilde yerine getirmeleri i¢in astlarina rehberlik ederek en iyi
sonucu ve etkili performanst elde etmeleri gerektigini belirtmektedirler. Liderlik
tarzi, ¢alisanlarin organizasyondaki yoneticilerine giiven duyacaklari ve Orgiitsel
hedeflere ulagsmak icin ¢ok c¢abalayacaklar1 sekilde olmadikca bu hedefe
ulasilamayacagini ve liderlerin 6zglnliigi ile pozitif psikolojik sermaye, astlarin
giveni ve performansit arasinda dogrudan pozitif bir iliski oldugunu

belirtmektedirler.

Keles. (2011), calismasinda belirttigi gibi, pozitif psikolojik sermayenin 6nemli
bir niteligi umut, iyimserlik, 6z yeterlik ve dayanaklik bilesenlerinin her birinin
Olgiilebilir olmasi ve verilecek egitimlerle bireylere kazandirilabilmesi ve

gelistirilebilir olmasidir.

Bu dogrultuda, 6lctilebilen 6zelligi olan psikolojik sermaye ile ilgili olarak tiim
kurum calisanlarinin psikolojik sermaye diizeyleri Ol¢iilmeli ve elde edilen bulgulara
gore, glcli ve zayif yonler belirlenerek, calisanlarin zayif olan yonleri

gelistirilmelidir.

Arastirmanin belediyeler i¢in Oncii bir calisma oldugunu kabul edersek; {izerine
yogunlasarak, ilerideki arastirmacilar bu durumu hem diger belediyeler hem de farkl
sektorler i¢in gerceklestirebilirler. Arastirmanin ileride daha kapsamli olabilmesi i¢in
everen ve Orneklem genigletilip baska degiskenleri de kapsayacak sekilde

gerceklestirilebilir.
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Ayrica bu ¢aligmanin diger ¢aligmalardan ayran 6nemli bir 6zelligi de mahalli
secimlerin hemen ertesinde yapilmis olmasi, yeni bir yonetimin olusturulma siirecine
denk gelmesi Onemli veriler sunmasi agisindan onemli bir Ol¢iim goérevi de
tistlenmistir. Bundan sonra yapilacak caligmalar mahalli se¢imlerden 6nce ya da

secimin konugulmadig1 bir siirecte yapilmasi farkli sonuglar dogurabilecektir.
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Ek 1. Anket Formu

FARKLI LIDERLIK TARZLARININ PSiKOLOJiK SERMAYE ACISINDAN
KARSILASTIRILMASI (KAMU KURUMU ORNEGI)

Degerli katilimci; dolduracaginiz anket calismasi. istanbul Aydin Universitesi Psikoloji
Yiiksek Lisans béliimii tez ¢alismasina kaynak teskil edecektir. Bu nedenle sorulari dikkatle
okuyarak mevcut yoneticiniz ve kendiniz hakkinda dislincenizi mimkin oldugunca gercege
uygun sekilde doldurmaniz arzu edilmektedir. Ankette yer alan bilgiler ile genel bir
degerlendirme vyapilacak ve vereceginiz yanitlar sadece bu c¢alismada kullanilacaktir.
Katkilariniz icin simdiden tesekkir ederim.

1. Cinsiyetiniz:

Erkek |:| Kadin |:|

2. Medeni durumunuz:

Evli I:' Bekar I:'

3. Evli iseniz ¢ocuk sayiniz:

Cocugum yok D 1 Cocuk |:| 2 Cocuk |:| 3 Cocuk |:| 4 ve lizeri D

4. Yasiniz:

25vealtn [ | 2635 [ ] 3645 [ | 4655 [ | s6veuzeri [ |

5. Egitim Durumunuz:

ilk ve Orta Lise On Lisans Lisans Lisansisti
Ogretim

6. Meslek grubunuz:

Memur |:| S6zlesmeli Personel Sirket Personeli I:l isci
Mudiir [ ] M™audir vrd. Sef [ ] Diger |

7. Ayhk geliriniz:_
2500ve Al [ | 2501-4.000 [ | 4.001-6.000 [ | 6.001veUzeri | |

8. Kurumda Calisma Siireniz:

13 il [ ] aevu [ ] 710w [ ] 11asvi [ ]| 16veUzerivil [ |
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Liitfen asagidaki ifadelerde belirtilen niteliklerin o g g £ £ o E
sizde ne élgiide bulundugunu isaretleyiniz. = 5| o N 2 = 2
Tz 2 @ S |2 L
‘w E| E o = 6 =
2 E|E & 8 ]
B N b4 <

2 3 4 5

9. Bu is yerinde. isler asla benim istedigim sekilde
yurimez.

10. Bu aralar kendim icin belirledigim is
amaclarimi yerine getiriyorum.

11. Bir grup is arkadasima bir bilgi sunarken
kendime glivenirim.

12. Calisma alanimda. hedefler/amaclar
belirlemede kendime glivenirim.

13. Daha 6nce de zorluklar yasadigim igin. isimdeki
zor zamanlarin Ustesinden gelebilirim

14. Herhangi bir problemin ¢6ziimii icin bircok yol
vardir.

15. Genellikle. isimdeki stresli seyleri sakin bir
sekilde hallederim.

16. isimde bir terslikle karsilastigimda. onu
atlatma konusunda sikinti yasiyorum.

17. isimde benim igin belirsizlikler oldugunda. her
zaman en iyisini isterim.

18. Eger zorunda kalirsam. isimde kendi basima
yeterim.

19. Eger isimde bir seyler benim igin yanhs
gidecekse. o sekilde gider.

20. Eger calisirken kendimi bir tikaniklik iginde
bulursam. bundan kurtulmak i¢in bircok yol
dislnebilirim.

21. isimde birgok seyleri halledebilecegimi
hissediyorum.

22. isimle ilgili seylerin daima iyi tarafini gériirim.

23. Yonetimin katildig1 toplantilarda kendi calisma
alanimi aciklarken kendime giivenirim.
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24. Uzun dénemli bir probleme ¢6ziim bulmaya
cahsirken kendime glivenirim.

25. Su anda. isimde kendimi ¢ok basaril olarak
goruyorum.

26. isimle ilgili gelecekte basima ne gelecegi
konusunda iyimserimdir.

27. isime “her seyde bir hayir vardir” seklinde
yaklasiyorum.

28. Su anda is amaclarimi siki bir sekilde takip
ediyorum.

29. Organizasyonun stratejisi konusundaki
tartismalara katkida bulunmada kendime
glvenirim.

30. isimdeki zorluklari genellikle bir sekilde
hallederim.

31. Organizasyon disindaki kisilerle (tedarikgiler.
tuketiciler vb.) problemleri tartismak i¢in temas
kurarken kendime giivenirim.

32. Mevcut is amaglarima ulasmak igin bircok yol

distnebilirim.

isaretleyiniz liitfen. Yoneticimiz;

Asagidaki  ifadeleri  yoneticinizi  diislinerek

Her Zaman

Cogunlukla

Ara Sira

Nadiren

TGO

Zaman

33. Emir vererek sorun ¢ézmeyi tercih eder.

34. Karar alma yetkisine sahip tek kisidir.

35. Guc¢ kaynagi olarak cezayi kullanir.

36. Onun igin énemli olan verimliliktir.

37. Kendisine bagimli olunmasindan zevk alir.
38. Calisanlar yoneticiye karsi giivensizdirler.

39. Yetki devrine karsidir.

40. Yonetim tarzi ile galisanlarin yaraticiligini sinirlar.

41. Calisanlari yakindan takip eder.

42. Elestirilmeyi sevmez.

43. Cahlisanlari karar alma sirecine katar

44, Cahisanlarla is birligi yapar.

45. iletisim kanallarini agik tutar.

46. Cahlisanlarin bilgi ve becerilerine dnem verir.
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47. Calisanlarin niteliklerine uygun sorumluluk verir.

48. Calisanlara vyaraticiliklarini ortaya c¢ikarma firsati
verir.

49. Ast ile Ust arasinda sicak iliski kurar.

50. Calisanlarin moralini ylkseltecek bir ¢alisma ortami
olusturur.

51. Sorun ¢6zen galisanin gurur duymasini saglar.

52. Bilgiyi kurumun 6geleriyle paylasir.

53. Kurum icerisinde ¢atisma ¢ikmasindan korkmaz.

51. Yetkiyi alt kademelere aktarir.

55. Gucln yetkisiyle birlikte astlarindan alir.

56. Amaglarin acik ve anlasilir olmasi igin ¢alismaz.

57. Calisanlarin motive olmalari igin ¢aba harcamaz.

58. Calisanlar kendi kendilerini motive ederler.

59. Tum inisiyatif calisana birakilmistir.

60. isle ilgili bir sey soruldugunda ancak géris bildirir.

61. Ceza ve 6dil sistemini kullanmaz.

62. Grubun aldigi kararlari uygular.

63. Yetkilerin nerdeyse tamamini astlara aktarmistir.

64. Grubun g¢alismalarina katilmaz.

65. Kurumumuzda vyaraticilligin  gelismesine katkida
bulunur.

66. Kendini grubun tyelerinden biri olarak gorur.

67. Calisanlarin yoneticiye glivenmelerini saglar.

68. Calisanlar yoneticiye baglilik duymasini saglar.

69. Calisanlari orgit amaglarinin gergeklestirilmesinin
6nemine inandirir.

70. izleyenlerin degisimi gerceklestirmelerini saglar.

71. Farkh ve yeni bakis acisiyla problemlere ¢6ziim
bulabilir.

72. Yoneticimizin orgltsel vizyon olusturma yetenegi
calisanlar tarafindan kabul edilir.

73. Calisan  destegini saglayabilmek icin calisani

gldileme yollarini bilir.
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74. Distlince ve eylemleriyle ¢alisanlari yonlendirir.

75. Bliylk beklentiye sahiptir.

76. Astlariyla  bireysel olarak ilgilenerek onlara
danismanlik yapar.

77. Kurumumuzu vyeniden vyapilandirmak icin c¢aba
harcar.

78. Degisimi gerceklestirecek kisiler icin 6grenme
firsatlari saglar.

79. Kurumda adil bir gli¢ paylasimi saglar.

80. Bilirokratik engellerden kurtulusu gerceklestirir.

81. Her tiirlG degisime duyarl esnek kararlar alir.

82. Yetkilerini daha ¢ok ¢aba harcayan c¢alisanlari
odillendirmede kullanir.

83. Suregelen islerin etkin gerceklestirilmesi icin ¢alisir.

84. Cahisanlarin yenilik¢i yonleriyle ilgilenmez.

85. Gecgmisle buglini bagdastirmaya calisir.

86. Yararli gelenekleri gelecek nesillere birakma
egilimindedir.

87. Gereksinimlerimizi karsilamaya calisir.

88. Uzun donemli goris acisi yoktur.

89. Kurumun etkililigi ile ilgilenir.

90. Sorumluluklari dagitir.

91. Karar almaktan kaginir.
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Ek 2. Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Anket Uygulama izni

TC BK No:17301 - iBB No:144567 / 06.10.2020 9
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OZGECMIS

Kenan ALTUN, Isletme ve Sosyoloji lisans mezunudur. Halihazirda Istanbul

Biiyiiksehir Belediyesinde memur olarak ¢alismaktadir.
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