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PSIKOLOJIK SERMAYENIN iS TATMININE ETKIiSINDE OTANTIK
LiDERLIGIN DUZENLEYICi ETKiSi UZERINE BiR ARASTIRMA

Diinyada hizl1 degisim gosteren siyasal, kiiltiirel ve ekonomik etkiler is hayatinda
da insan kaynaginin énemini 6n plana ¢ikarmistir. Giiclii ve etkin is ¢iktilar1 sagmakta ki
en onemli unsur oOrgiit icindeki gelistirilebilir ve yonetilebilir insan kaynagidir. Bununla
birlikte ortaya ¢ikan pozitif psikoloji akimi, psikolojik sermayenin gelisimini saglamis,
dort temel alt boyutu olan umut, 6z yeterlilik, iyimserlik ve dayaniklilik 6zelliklerinin
sinerjik etkisi ile bireyin bu pozitif giliglerden en etkili sekilde yararlanmasim
saglamaktadir. Yapilan ¢alismada psikolojik sermaye ile orgiit ¢iktilarindan biri olan is
tatmini arasinda pozitif iliski oldugu goriilmiistiir. Orgiit calisanin yoneticiyi ne kadar
otantik algiladigi, otantik liderligin dort temel alt boyutu olan 6z farkindaligi,
icsellestirilmis ahlaki bakis agisini, bilgiyi dengeli degerlendirmeyi ve iliskisel aciklig
gelistirmek amaciyla, pozitif kisisel gelisimini destekleyen davranig Orilintiisii ile
saglamaktadir. Bu yazinda calismanin amaci, bireylerin psikolojik sermayelerinin is
tatmini diizeyleri arasindaki iliskide, otantik liderligin diizenleyici bir etki olup olmadig:

arastirmaktir.

Yapilan bu arastirma Istanbul ili siirlar ierinde 6zel ve kamu saglhik kurumlarinda
calisan 304 kisinin cevapladigi anket sonuglari goz Oniine alinarak ¢alisilmistir. Hipotezi
test etmek adina ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Coklu dogrusal regresyon
analizi yapilirken, degiskenler arasinda (multicollinearity) coklu dogrusallik iliskisi

olmamasi gerektiginden degiskenler arasi korelasyon degerlerine, ve ¢oklu baglama



sorununu S6lgen VIF (Variance Inflaction Factor, Varyans Enflsyon Faktorii) degerlerine

bakilmistir. Degiskenler arasi fark olup olmadig1 T-testi ve ANOVA ile yapilmstir.

Yapilan bu ¢alisma modelinde pozitif psikolojik sermaye diizeyleri (6z yetkinlik,

dayaniklilik, umut, iyimserlik) is tatmini etkilemektedir.

Cinsiyete dair degiskenlerde fark olmadigina dair kurulan hipotezlerin testi i¢in T-
testi kullanilmistir. s tatmini konusunda ise cinsiyete gére farklilik goriilmektedir.

Kadinlarin erkeklere oranla is tatmininde anlamli degisken oldugu goriilmiistiir.

Calisilan kurumun 6zel ya da kamu olmasina dair belirlenen o6lgeklerde fark
olmadigina dair kurulan hipotezlerin testi i¢in T-testi kullanilmistir. Elde edilen
degerlerine gore otantik liderlik, dayaniklilik, umut, iyimserlik degiskenlerinde kurum
sekline gore farkliligin olmadigi gorilmektedir. Kurum sekline goére 6z yetkinlik
degiskeninde anlamli fark goriilmektedir, kamu sektoriinde 6z yetkinlik daha yiiksek
oldugu goriilmiistiir. Is tatmini degiskeni icinde kurum sekline gore farklilik gdriilmiistiir.
Kamu sektoriinde ¢alisan bireyler 6zel sektor calisan bireylere oranla daha fazla is tatmini

yiiksek oldugu degerlendirilmistir.

Degiskenlerin yasa ve kurumda c¢aligma siiresine gore fark olup olmadigini test etmek
icin ANOVA vyapilmistir. Gruplar arasinda fark goriildiigiinde, farkin grubun hangi
kategorisinden oldugunu anlamak adina ise Post-Hoc testlerinden Tukey ve Scheffe
testleri uygulanmistir. Yas gruplari arasinda yapilan analiz sonucunda otantik liderlik
degiskeni, 6z yetkinlik degiskeni, umut degiskeni, iyimserlik degiskeni ve is tatmini
iizerinde fark yoktur. Yas gruplarina gore psikolojik dayaniklilik hakkindaki ifadelerde
farklilik oldugu goriilmiistiir. Belirlenen 20-30,31-40,41-50,51-60 yas gruplarindan
hangileri arasinda fark oldugunun tespiti i¢in Post-Hoc testleri uygulanmistir. Tukey HSD
ve Scheffe testleri sonucunda 31-40 yaslar1 arasindaki katilimcilar ile 41-50 yas gurubu
arasindaki katilimcilar arasinda psikolojik dayaniklilik ifadelerinde anlamli fark oldugu
goriilmektedir. Diger yas gruplart arasinda p degerleri 0.05’ten biiyiik oldugu icin
istatistiksel olarak anlamli fark yoktur. Buna gore yasa bagli denetim, ise alisilmighk ve
orgiite baghiliga bagli olarak da ¢alisanin dayaniklilik, olumsuz kosullara karsi
gosterecegi tepkilerin olumlu ve giliclii olacagi goriilmektedir. Ayrica bu g¢alismada
katilimcilarin otantik liderlik, diger pozitif psikoloji sermaye ve is tatmini ifadelerinde

kurumdaki ¢aligma stirelerine gore fark olmadig1 goriilmiistir.



Calisma sonucunda elde edilen bulgulara gore psikolojik sermaye ile otantik
liderligin tek tek incelenmesi ile is tatminini olumlu yonde etkiledigi, fakat otantik
liderligin ¢alisanlarin psikolojik sermayelerinin is tatmin diizeyleri lizerinde diizenleyici

bir etkisi olmadig1 goriilmistiir.

Psikolojik sermaye diizeylerinin is tatminleri lizerindeki giiclii etkisi, yoneticilerdeki
otantik liderlik davramiglarinin daha pozitif algilandigi ortamlarda daha yliksek
olmaktadir. Buna bagl olarak psikolojik sermayesi yiiksek ¢aliganlar ve orgiit i¢inde bu
insanlar1 pozitif sekilde destekleyecek otantik liderleri ise alimda degerlendirmek

istenilen Orglit ¢iktilarina ulagmak i¢in 6nemli unsurlardir.
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ABSTRACT

RESEARCH ON THE REGULATORY IMPACT OF AUTHENTIC
LEADERSHIP iN THE IMPACT OF PSYCHOLOGICAL CAPITAL ON JOB
SATISFACTION

The political, cultural and economic impacts of rapid change in the world have
highlighted the importance of human resources in business life. Human resources is the
most important factor that provides strong and effective business outcomes and can be
developed and managed within the organization. Besides, the positive psychology flow
which has provided the development of psychological capital, provides the individual
with the most effective use of these positive powers with the synergistic effect of the four

basic sub-dimensions of hope, self-efficacy, optimism and endurance.

Employees' job satisfaction is not a static structure and is influenced by physical,
cultural and social factors. The differences in the responses to the same events within the
organization and how they perceive it stem from the individual differences. In the study,
there was a positive relationship between psychological capital and job satisfaction which

is one of the organizational outputs.

Organizations provide the employee with a behavioral pattern that supports
positive personal development in order to improve self-awareness, internalized moral

point of view, balanced information, and mutual understanding of authentic leadership.

The aim of this study is to investigate whether authentic leadership is a regulatory
effect in the relationship between the levels of job satisfaction of the individual's

psychological capital.



In this article, the results of the questionnaires answered by 304 people working in
private and public institutions and organizations within the boundaries of Istanbul were

studied. Multiple linear regression analysis was performed to test the hypothesis.

When multiple linear regression analysis was performed, multicollinearity should
not be related to multiple linearity relationship and according to this, correlation values
between the variables and VIF (Variance Inflaction Factor) which measure the multiple
binding problem were examined. T-test and ANOVA were performed to determine

whether there was a difference between the variables.

In this study model, positive psychological capital levels (self-efficacy, endurance,
hope, optimism) affect job satisfaction.

T-test was used to test the hypotheses that there were no differences in gender
variables. Regarding job satisfaction, there is a difference according to gender. It was

observed that women had a significant change in job satisfaction compared to men.

The T-test was used to test the hypotheses established that there was no difference
in the scales determined to be private or public. According to the obtained values of
authentic leadership, durability, hope, optimism variables do not differ according to the
institution type. There is a significant difference in self-efficacy variable according to
institution form. There was a difference in job satisfaction variable according to
institution type. Individuals working in the public sector are considered to have higher

job satisfaction than those working in the private sector.

ANOVA was used to test whether the variables were different in terms of age and
working time. When the difference between the groups was seen, the Post-Hoc tests
Tukey and Scheffe tests were applied in order to understand the category of the group. As
a result of the analysis made between age groups, there is no difference on the variables
of authentic leadership, self-efficacy variable, hope variable, optimism variable and job
satisfaction. According to age groups, there was a difference in terms of psychological
resilience. Post-Hoc tests were applied to determine the difference between the 20-30,31-
40,41-50,51-60 age groups. As a result of Tukey HSD and Scheffe tests, it was seen that
there was a significant difference between the participants between the ages of 31-40 and
between 41-50 age group. There was no statistically significant difference between the
other age groups as p values were greater than 0.05. Accordingly, depending on age-



related supervision, employment and adherence to the organization, it can be seen that the
employee’s reaction to endurance and adverse conditions will be positive and strong. In
addition, in this study it was seen that there was no difference between the participants'
authentic leadership, positive psychology capital and job satisfaction statements

according to their working hours in the institution.

The strong effect of psychological capital levels on job satisfaction is higher in
environments where the authentic leadership behaviors of managers are perceived more
positively. In this context, it is important to reach the desired organizational outcomes to
be employed in recruitment of authentic leaders who have high levels of psychological

capital and those who support these people positively within the organization.

vi
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GIRIS
Pozitif psikoloji akimi Seligman Onciiliiglinde, psikolojinin insanlari
iyilestirmek, olumsuz yonlerine odaklanmak yerine, bireyin giliglii yonlerini
kesfetmesi, olumlu o&zelliklerini nasil gelistirmesi gerektigini savunarak ortaya
ctkmistir. Iyimser, umutlu, dayanikli ve 6z yeterliligi yiiksek calisanlar orgiit icin

taklit edilemez ve orgiit ¢iktilarina katki saglayacak en 6nemli kaynaklardir.

Psikolojik sermaye unsurlar1 denilince, bireyin kendi potansiyelinin farkinda
olmasi, kendini sorgulamasi ve durum karsisinda algilama kabiliyeti akla
gelmektedir. Bunu gerceklestirebilen kisi otantik olmaya yani kendini tarafsiz bir
sekilde degerlendirerek gercek¢i yaklasmaya, kendi becerilerine uyumlu davranis
orintiisti gelistirmeye ve iliskilerinde diiriist ve agik olmaya diger ¢alisanlara oranla
daha yatkindir. Bu nedenle otantik liderlik ve psikolojik sermaye kavramlar1 orgiitsel

calisma ortamlarinda birlikte ¢calismaktadir (Walumbwa vd. 2009).

Otantik liderler diisiince ve davramiglarini bilingli yonetebilen, bireyin
kendisini ve c¢evresindekileri algilayan, oOrgiit calisanlarinin degerlerine saygili,
ahlaki bakis agisina sahip, Orgiitsel siirecleri verimli ve etkin yoOneten, iyimser,
umutlu olan bireylerdir (Avolio ve Gardner 2005: 321). Otantik liderlik davranisinin
en temel oOzelligi kendine Ozgii davranig ve dislinceye sahip, taklitten uzak,
calisanlar1 zorlama olmaksizin rgiite aidiyet bagi kurmay: saglayarak orgiit hedefleri

i¢in ¢aligmaya yonlendirmektir.

Rekabet¢i ortamda isletmeler calisanlarinin motivasyonu, adanmishik diizeyi
ve performansimnin daha yiliksek olmasini beklemektedir. Bu nedenle rekabetci
ortamda isletmeler otantik liderlik davramiglarinin bireyler iizerindeki is tatmin,
motivasyon, Orgiit c¢iktilar1 iizerindeki etkisinin giiclii olmas1 nedeniyle
arastirmalarda tizerinde daha fazla durulmaya baglanmistir. Otantik liderler
tarafindan yonetilen calisanlarin seffaf iligkiler ve yiiksek etik ahlaki degerler ile
birlikte is birligi yapmast orgiit ¢iktilarin1 olumlu etkilemekte ve yiiksek is tatmin

duygusunu gelistirmektedir.

Teknolojik gelismeler, kiiltiirel ¢esitliligin artmasi, ekonominin diinya

bazinda rekabeti ile degisimlerin gerceklestigi bu siirecte isletmeler ayakta



kalabilmenin en 6nemli unsurunun insan kaynagi oldugunun farkina varmigtir. Son
yillarda calisanlar1 duygusal ve psikolojik yonden inceleyen arastirmacilar, otantik
davranig ve psikolojik unsur lizerinde agirlik vermis, insan kaynaginin is tatmini gibi
orgilitsel c¢iktilara olan katkis1 ve dolayli olarak da isletmeler arasinda fark yaratarak

one ¢ikmada etkisi onem kazanmustir.

Yapilan bu arastirmanin amaci, pozitif liderlik unsurlar iginde glinlimiizde
onem arz eden otantik liderlik davranisinin psikolojik sermaye unsurlari ile is tatmini
arasindaki iligkideki etkisini Olgmektir. Buradan elde edilen bulgularin yazina
sagladig katki ile orgiitsel ¢iktilara yapacag: etkileri bireylerin 6neri niteliginde yol

gosterecegi diistiniilmektedir.

Arastirmalarda psikolojik sermayenin is tatmini {izerindeki etkilerini
dogrulayan bulgulara sik karsilagilmakla birlikte, bu dogrusal iligskideki diizenleyici
degiskenlerin yeterliligi konusunda yapilan ¢alismalar eksik kalmaktadir. Otantik
liderligin c¢alisanlarin psikolojik sermayelerinin is tatminine etkisinin giici,
psikolojik sermayenin de tiim kosullarda ki is tatminini yiikselten etkisi
arastirilmaktadir. Psikolojik sermaye, oOrgiitsel ciktilar1 olumlu sekilde etkileme
potansiyeli tasidigi yapilan bircok calismada gii¢lii desteklenmekle birlikte, otantik
liderlik gibi durumsal degiskenlerin bu etkilesimdeki etkisinin giicii daha ayrintili ve
boylamsal olarak arastirilmalidir. Bu sebeple arastirmanin amaci, psikolojik sermaye
ile is tatmini arasindaki dogrusal iliskide, otantik liderligin diizenleyici etkisini

sorgulamaktir.

Calismanin birinci boliimiinde pozitif psikolojinin Orgiitsel alanda 6nemini
kazanmasiyla birlikte gelisen pozitif orgiitsel davranis ve insan kaynagina entegre
olan psikolojik sermaye kavrami iizerinde c¢alisilmistir. Psikolojik sermaye
bilesenlerinden umut, dayamiklilik, iyimserlik ve Ozgiiven kavramlarinin tanimu,
kapsami, ozellikleri, birbiriyle olan etkilesimi ve gelistirilmesi konularinda bilgi

verilmektedir.

Calismanin ikinci boliimiinde is hayatinda son yillarda {izerinde durulan

tizerinde durulan giiven, diiriistliik, is etigi gibi konularda otantiklik kavrami ile



dikkat ¢eken otantik liderlik konu edilmektedir. Otantik liderlik kavraminin tanimu,

temel bilesenleri, kapsami ve gecirdigi gelisim siireci iizerinde durulmustur.

Ucgiincii boliimde ¢alisanin isinden beklentisi, kendi degetlerine ve ekonomik,
psikolojik, toplumsal gereksinimlerine dayanan, isten duyulan memnuniyet
gostergesi olan is tatmini iizerinde tartistlmistir. Genel olarak is tatmin kavrami,
boyutlari, gevresel ve bireysel etkileyen unsurlari ve ig tatmin konusunda gelistirilen

motivasyon kuramlarini kapsamaktadir.

Dordiincii boliimde, kamu ve 6zel sektorde aktif olarak g¢alisan bireylerin
katilimi ile elde edilen arastirmanin bulgularina yer verilmekte ve arastirmanin
smirhiliklar, veri toplama analiz yontemleri, ¢aligmanin giivenirliligi, tartisilacak
hipotezleri, amac1 ve 6nemi iizerinde tartisilmis ve elde edilen sonuglar yazindaki

benzer ¢aligmalar lizerinden degerlendirilmektedir.

Arastirmanin besinci boliimiinde, arastirma konusuna ait bulgular ile
bulgulara dayali tartigsmalara yer verilmistir. Son olarak arastirma sonuglar1 ve bu

sonuclara bagli 6neriler sunulmustur.

Yazinda psikolojik sermaye ile is tatmini iligkisi lizerinde siklikla tartisilan
konulardan biri olmakla birlikte, bu iliskinin hangi durumlarda gecerli olabilecegi bu
calismayla tartismaya agik hale gelmistir. Calisan bireylerin is tatminini ve Orgiitiin
performansi arttirmayr amaclayan otantik liderler, bu konuda yapilabilecekleri ve
gelistirilebilecek politikalar ile uygulamaya nasil katki saglamasi gerektigini

belirlemektedirler.
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PSIKOLOJIK SERMAYE VE ALT BILSENLERI UZERINE LITARITUR
TARAMASI

1. PSIKOLOJIiK SERMAYE
1.1 Psikolojik Sermaye Tanimi

Kavramsal agidan bakildiginda psikolojik sermayenin giliniimiizde kazandigi
anlami anlayabilmek icin tarihsel siire¢ i¢inde gegirdigi evrimi gozden gecirmek
gerekmektedir. Ekonomik sermaye, insani sermaye ve sosyal sermaye kavramlarinin
sonrasinda gelisen psikolojik sermaye kavrami, dordiincii ve son boyut olarak insanin
sahip oldugu psikolojik gii¢leri igermektedir. Psikolojik sermaye, siirecin son hali
olmas1 dolayisiyla biitlinleyici bir etkiye sahiptir ve dolayisiyla, insani ve sosyal
sermayenin tek baslarina yapacagi etkiden daha biiylik bir potansiyele sahiptir
(Luthans ve digerleri, 2007b).

Genel olarak bakildiginda ekonomik sermaye, hem finansal hem de maddi
varliklar olan bina, donanim, patent, bilgi gibi seyler agisindan bakilmakla birlikte
‘sahip oldugun kadarsin’ seklinde ifade edilir. Insan sermayesi de basitce ‘bildigin
kadarsin’ seklinde ifade edilir. Buradaki insan kavrami, orgiitiin her kademesinde
calisan insanlarin bilgi, tecriibe, egitim, yetenek, fikir gibi kavramlar ifade
etmektedir. Ekonomik bir kavram olan “sermaye” ise, gelecekte beklenen gelirler
icin harcanan tiiketimden gelen kaynaklari tanimlamaktadir(Luthans ve digerleri,
2004: 45). Goreceli olarak daha gii¢ algilanan ve Glgmesi daha zor olan sosyal
sermaye kavrami ise arkadas, baglantilar1 ve iliskiler agin1 ifade etmektedir. Sosyal
sermaye ise basit¢e “tanidiklarin kadarsin” seklinde ifade edilebilir. Bununla birlikte
‘oldugun kadarsin’ ile ifade edilen pozitif psikolojik sermayenin temel sermaye
bilesenleri Olgiilebilir, gelistirilebilir ve performansla iligkili olan, pozitif Grgiitsel
davranis kriterleriyle en iyi Ortlisen, 6zgiiven, umut, iyimserlik ve dayanikhiliktir

(Luthans ve Youssef, 2004: 153).
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Sekil 1. Pozitif psikolojik sermayenin diger kavramlarla iliskisi (Luthans
vd., 2006).

Sekil 1’e bagh olarak pozitif psikoloji akimi ile orgiitlere iki farkli bakis
acisinin ortaya ¢iktig1 ve pozitif psikolojik sermaye kavramimin da pozitif orgiitsel
davranig akiminin ozelliklerini tagidigr goriilmektedir. Bu kapsamda psikolojik
sermaye kavraminin meydana getiren unsurlarin anlasilabilmesi i¢in olusturduklari

sinerjik etki incelenmistir. (Kutanis ve Orug, 2014: 147).
1.1.1. Pozitif Psikoloji

Diinyada yasanan finansal, kiiltiirel, siyasal anlamdaki hizli degisim,
insanlarin i ve Ozel alanlarindaki ihtiyaclarmi etkileyerek biiyiik degisimlerin
yasanmasina neden olmustur. Geleneksel psikoloji alaninin cevap vermekte yetersiz
kaldig1 bu hizli degisim siireci, pozitif psikoloji akiminin olugmasinin temellerini
atmigtir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000; Sheldon ve King, 2001). Pozitif
psikoloji akimi, Martin Seligman“m 1999 yilinda Amerikan Psikoloji Dernegi“nin
basina gelmesinden hemen sonra bir ivme kazanmigtir (Seligman ve

Csikszentmihalyi, 2000; Seligman, 2002).

Pozitif psikoloji kavramini ilk olarak Maslow (1970) tarafindan kullanilmis, o
tarihten giiniimiize kadar, Ozellikle 2000’lerden sonra, geleneksel psikoloji
disiplininden ayrilarak 6zgiin bir psikoloji alant kimligine ulagsmistir. Seligman ve
Csikszentmihalyi (2000: 5) pozitif psikolojiyi; pozitif 6znel deneyimin, pozitif kisisel
ozelliklerin ve yasam kalitesini gelistirerek, hayat anlamsiz ve faydasiz hale
geldiginde ortaya ¢ikan sorunlari 6nlemeyi amaglayan pozitif kuramlarin bir bilimi
olarak tanimlamistir. Roberts (2006) pozitif psikolojiyi ii¢ ana madde ile tanimlar.
Birincisi, pozitif 6znel deneyimleri i¢ceren, mutluluk, iyi olma hali, akig, memnuniyet,
umut, iyimserlik ve pozitif duygulardir. ikincisi, pozitif dzellikleri igeren; yetenekler,
ilgiler, yaraticilik, akil, degerler, kisisel giicler, anlam, amag, biiylime ve cesarettir.
Ugiinciisii, pozitif kurumlari ifade eden; pozitif aileler, okullar, isletmeler, topluluklar
ve toplumlardir. Bu son madde, insani gelisimin desteklemesinde ilk maddeye
kolaylik saglar. (Seligman ve digerleri, 2005: 410). Bu anlamda pozitif psikolojinin

amaci, yasanan en kotii deneyimleri iyilestirmeyle ugragmaktan ziyade, pozitif



ozellikleri gelistirme konusundaki degisimi harekete gecirmeye baslamaktir

(Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 5).

Pozitif psikoloji hareketi, Maslow, Rogers gibi arastirmacilarin Insancil
psikoloji kuram ile temellerini olusturdugu (Burger, 2006: 417) psikoloji akimina
dayanmaktadir. 1960’larin basindan itibaren Abraham Maslow, Carl Rogers ve Erich
Fromm gibi psikolog ve aragtirmacilarin onciiliigiinde gelisen insancil (hiimanistik)
yaklasim, 1967 yilinda motivasyon kuramcilarindan Abraham Maslow’un Amerikan
Psikoloji Dernegi’nin bagkanligina secilmesiyle mesru bir kimlige sahip olmustur.
(Burger, 2006: 417). Ancak bu alandaki uygulamali ¢alismalarin yetersiz kalmasi ile

bilimsel aragtirmalar1 tam anlamiyla gelistirememistir.

Insancil psikolojinin temelleri iki alanda dayanmaktadir. Bunlar; Avrupa
kaynakli varoluscu felsefe ve Carl Rogers ile Abraham Maslow gibi baz1 Amerikali

psikologlarin ¢aligsmalaridir (Burger, 2006: 417).

Pozitif psikolojinin temellerini olusturan, psikolojinin psikoloji haline
gelmesinde etkili olan insancil yaklagim, 1970’lerin sonlarma dogru insan
davraniglarini aciklamada 6zgiir iradeye yapilan vurgu, temel kavramlarin ¢ok iyi
tanimlanmamis olmasi, bilimsel yontemin uygulanmasi yerine daha ¢ok sezgilere
basvurulmasit ve verilerin degerlendirilmesinde olduk¢a Oznel goriislere
basvurulmasi gibi baglica sebeplerden dolayr 6nemini yitirmeye baslamistir. Saglikli
insana yonelik caligmalar o donem ig¢inde oldukga s1g kalmis ve 1990°lh yillara

gelinceye kadar yazinsal gelisimi engellenmistir (Burger, 2006).

Glinlimiizde ise pozitif psikoloji arastirmacilari, insancil psikolojinin
olusturdugu temeller ilizerinde durmus ve insancil psikologlar tarafindan eksik
birakilan uygulamali ¢aligmalara yonelmislerdir. Pozitif psikoloji gii¢lii yonlerine,
hayattan zevk alan, insanlarin pozitif 6zelliklerine yeterince ilgi gosterilmemesi
sonucu ortaya ¢ikmistir. (Luthans, 2002b: 58). Seligman (2007) pozitif psikolojinin
temel amacinin “’mutluluk’” oldugunu belirtir. Mutluluk, hem olumlu duygular1 ve
hem de olumlu eylemleri kapsar. Olumlu duygular, ge¢mis (doyum, hosnutluk),
gelecek (iyimserlik, umut) ve simdiki (zevkler ve hazlar) zamana yonelik

olugmaktadir. Pozitif psikolojinin birinci amaci, hayati yasanilir kilan, pozitif



duygular yaratan eylem ve duygularm arastirilmasidir. Ikinci amaci “iyi yasam ya da
baglantili bir yasamdir.” Kisinin kisisel giiclerini kullanmasiyla haz ve olumlu
duygular1 yasamasm ifade eder. Uciinciisii ise, “anlamli bir yasam”dir. insanlarmn
kisisel giiclerini kendilerinden daha biiyilk ve anlamli bir seyin hizmetinde
kullanmasini ifade etmektedir (Seligman, 2007: 289-291). Sonug¢ olarak, mutlu

yasam alani, tiim faktorlerin birlikte yaptigi etkiden olusmaktadir.

Orgiitsel davranis alanindaki gelismeler de psikoloji alanina benzer bigimle
olusmustur. Son yillara kadar, olumsuz kosullar1 gidermeye yonelik aragtirma egilimi
gerceklesmistir. Bununla birlikte, pozitif psikolojinin orgiitsel davranis alanina

yansimalar1 da gecikmemistir.
1.1.2. Pozitif Orgiitsel Davranis

Diinyadaki pozitiflige yonelik egilim ile baslayan degisimle birlikte,
bireylerin is yasamindan beklentileri de degismistir. Bununla birlikte 6rgiitiin pozitif
yonlerine ve calisanlarin pozitif 6zelliklerinin gelistirilmesine yonelik, pozitif
oOrgiitsel davranis alaninda ve arastirmalarinda pozitiflik ivme kazanmistir. Sonugta
pozitif psikolojinin, orgiitsel davranis alanina bir yansimasi olarak gelisen pozitif
orgiitsel davranig ¢aligma alani ortaya ¢ikmistir (Luthans 2002a; Luthans, 2002b;
Wright, 2003).

Luthans (2002b: 59), pozitif orgiitsel davranisi; etkin sekilde performans
gelistirmek icin, dlgtilebilen, gelistirilebilen ve yonetilebilen insan kaynag giiglerinin
ve psikolojik kapasitelerinin pozitif yonlii bir uygulamasi ve ¢aligmasi olarak
tanimlamistir. Luthans ve Avolio (2009: 299), pozitif orglitsel davranisin bu
kriterlerini ii¢ temelde aciklamistir. Birincisi teorik, arastirma temelli ve gegerli
olgeklere dayanmalidir. Ikincisi, durumsal olmalidir ve bu nedenle gelistirilmeye
actk olmalidir. Ucgiinciisii performans etkisine sahip olmalidir. Pozitif &rgiitsel
davranis temelde ¢alisanlarm &lgiilebilir pozitif psikolojik yetenekleriyle ilgilenir. Is
performansim1  gelistirmek amaciyla bu  yeteneklerin  kesfedilmesine ve
gelistirilmesine yoOnelik calismalar pozitif oOrgiitsel davranisin aragtirma alanini

olusturmaktadir.



Bir bireyin pozitif psikolojik gelisimsel durumu olarak tanimlanabilen
psikolojik sermaye kavrami dort temel unsurdan olusmaktadir. Bunlar “6z etkinlik,
iyimserlik, umut ve dayaniklilik’tir. Oz etkinlik, Zor gérevleri basariyla tamamlamak
icin yeterli cabayr gosterme ve sorumluluk almak ic¢in giivene sahip olmakken,
iyimserlik bireyin simdi veya gelecekte basarili olacagi inancina sahip olmasi olarak
aciklanmistir. Hedeflere yonelik gerekli olan azme sahip bir bireyin yeni yollar
kesfederek hedefe ulasacagi yollarini belirlemesi umut olarak tanimlanirken, bu
siirecte karsilastig1 zorluklar ve sorunlarla bas edebilme becerisi ve sorunlara gogiis
germe motivasyonu dayaniklilik olarak tanimlanmistir. (Luthans ve digerleri, 2007b:
3). Luthans ve arkadaslari (2007b), herhangi bir pozitif psikolojik sermayenin
bileseninin, psikolojik sermaye iist boyutunun bir parcasi olmasi i¢in asagida

belirtilen kriterleri karsilamas1 gerektigini belirtmistir:
1. Orgiitsel davranis alani igin pozitif ve goreceli olarak essiz olmalidir.

2. Arastirma temelli ve kuramsal olma bilimsel kriterini yerine getirmelidir.

Kisacasi, temel bir kuramsal ve arastirma ge¢misi bulunmalidir.
3. Olgek gibi belirli araglar yardimiyla 8lciilebilir olmalidir.

4. Gelistirilebilir olmalidir. Bunun anlami, sermayenin karakter gibi duragan

olmasindan ziyade, belirli miidahalelerle gelistirilebilir olmasini ifade eder.

5. Is performans: sonuglariyla iliskili olmalidir. Yani, siirdiiriilebilir is
performansi {iizerinde belirli performans: iizerinde belirli pozitif etkilere sahip

olmalidir.

Luthans ve arkadaslar1 (2007b: 19), psikolojik sermaye temel bilesenlerinin
nasil etkilesim gosterdigini sOyle belirtmistir: Hedeflerini basarmak konusunda
planlar1 olan ve bu planlar1 izlemekte kararlilik gosteren umutlu insanlar, zorluklarin
istesinden gelmekte daha fazla motive olacaklar ve boylece daha fazla dayaniklilik
gostereceklerdir. Ozgiiven sahibi insanlar umutlu, iyimser yapilarini ve
dayanikliliklarimi, yasamlarindaki 6zel alanlara transfer edebilecek ve
uygulayabileceklerdir. Dayanikli kisiler ise gercekei ve esnek iyimserlik i¢in gerekli

mekanizmalar1 kullanmada becerikli olacaklardir. Psikolojik sermaye bilesenleri olan



Ozgliven, umut ve dayaniklilik, sirastyla kontrolli igsellestirilmis durum algilar
yoluyla iyimser bir agiklayici tarza katki yapabilirler. Tiim bunlar, psikolojik
sermaye faktorleri arasindaki etkilesimden meydana gelen pek ¢ok pozitif sonucun

sadece birer yansimasidir.

Pozitif =~ oOrgiitsel davramis alaninin  Tirk  literatiiriindeki  gelisimi
incelendiginde, konuyla ilgili kuramsal katkilarin yapildig: bir ¢ok aragtirmalarin var
oldugu gériilmektedir. Ozellikle psikolojik sermayenin orgiitsel c¢iktilarla olan
iliskisine agirlik verilen bir yazinda, psikolojik sermayenin performansla (Akdogan
ve Polat¢i, 2013; Erkus ve Afacan Findikli, 2013), is doyumuyla (Akcay, 2012;
Topgu ve Ocak, 2012; Erkus ve Afacan Findikli, 2013; Ozer ve digerleri, 2013) ve
mutlulukla (Erkus ve Afacan Findikli, 2012; Akdogan ve Polat¢i, 2013) olumlu ve
anlamli sekilde; tiikkenmislik algisiyla (Topgu ve Ocak, 2012) ve isten ayrilma
niyetiyle (Erkus ve Afacan Findikli, 2013) ise ters yonlii ve anlamli bir iligkisinin
oldugu bulunmustur. Ayrica yazinda, Luthans ve arkadaslarinin (2007b) gelistirdigi
PsyCap 0Ol¢egini Tiirkge’ye uyarlama calismalar1 yapilmistir (Cetin ve Basim, 2012;
Erkmen ve Esen, 2013).

Luthans ve arkadaglar1 (2006a) gerceklestirdikleri  ¢alismalarinda
Psychological Capital Intervention — PCI isimli internet lizerinden yirittiikleri bu
kisa siireli bir egitimle katilimcilarin psikolojik sermaye diizeylerinde kayda deger
bir artis elde etmislerdir. Diger bir ¢aligmalarinda ise, psikolojik sermayedeki artisin,
performanstaki artisla olumlu ve anlamli sekilde iligkili oldugu ortaya koyulmustur.
Luthans ve arkadaslar1 (2007b), psikolojik sermayenin performanstaki artisa olan bu
etkisinin, isletmenin verimliligine ve karliligima yaptig1 katkiyr ¢alismasinda

rakamlarla ortaya koymustur.

Umut, 6zgiiven, iyimserlik ve dayaniklilik bilesenlerinin gelistirilmesiyle
ilgili caligmalarin temelleri ¢ok eskiye dayanmaktadir. Bunlarin birbiriyle
biitiinlestirilerek psikolojik sermaye dallar1 olarak gelistirilmesine dayali ¢aligsmalar
Luthans ve calisma arkadaslar tarafindan gercgeklestirilmistir (Luthans ve digerleri,
2006a; Luthans ve digerleri, 2007b; Luthans ve digerleri, 2008b; Luthans ve
digerleri, 2010). Psikolojik sermaye bilesenlerine tek tek bakildiginda ise

caligmalarda bu unsurlarin gelistirilebilir bir 6zellik tasidiklar1 ortaya konmustur.



Bandura (1997, 2000), 6zetkinligi arttirmak igin cesitli stratejiler One siirerken,
Synder ve arkadaslar1 (1996), umut 6zelliginin gelistirilebilir oldugunu gostermis ve
“Umut Olgegi”nin gelistirmistir. Seligman (2007) ise, Ogrenilmis Iyimserlik adl
eserinde iyimserligin 6grenilebilir oldugunu ifade etmis ve iyimserligi gelistirmenin
belli bagli yontemlerini anlatmistir. Ayrica, Carver ve Scheir (2002) iyimserligi
artirmada etkili bazi stratejiler lizerinde durmuglardir. Masten ve Reed (2002) ise,
dayaniklilig1 gelisimsel bir bakis agisiyla ele alarak, belli bash teknikler ortaya

koymuslardir.
1.1.3. Pozitif Orgiit

Pozitif psikolojinin 6nem kazanmasiyla birlikte pozitif orgiit fikri de
olugsmaya baslamistir. Pozitif orgiitlerle ugrasan arastirmacilar orgiitlerdeki insan
kaynaklarinin secimi, gelisimi ve yonetimi vb. konulara olumlu yaklasimlar
getirmislerdir. Pozitif orgiitler, insan davraniginin temel prensiplerine dayanmakla
birlikte pozitif orgiit kiiltiirii olusturulabilmesi i¢in sadece Orgiit gereksinimlerine
odaklanilmamali, ayn1 anda insanlarin gereksinimleri ve degerleri de ele alinmalidir.
Bunun i¢in insanlar makina olarak goriilmemeli, insanlarin diinyayr algilama

bi¢imlerine odaklanilmalidir (Meyers vd., 2013).

Pozitif orgiitlerin olusturulma sebebi gibi sorulara yanit arayan arastirmacilar
orglitsel arastirmalara bir yenilik getirmistir. Bu soluk pozitif orgiit arastirmalar ve

pozitif orgiitsel davranis olarak isimlendirilmistir (Bakker ve Schaufeli, 2008).

Pozitif orgiit aragtirmalart bireyin canliligin, dayanikliliginin arttirilmasina ve
calisanlarin gelismesine, kisisel ve orgiitsel performansin yiikseltilmesine odaklanan,
orglite katma deger yaratan pozitif etkiler lizerinde c¢alisilir. Bu sayede bireylerin algi
ve dislincelerini daha iyi anlamayr ve tatmin olmayla alakali etkenleri ortaya
cikarmayr amaclamaktadir. Pozitif Orgilit arastirmalarinin temelinde  calisma
ortamindaki pozitif davraniglar: arttiracak etkenleri belirlemek, orgiit performansim

arttirmaktir (Money vd., 2008).

Pozitif orgiitsel davranig, yaraticilik ve bilgelik vb. biligsel kapasitelerle isin

icinde olma ve mizah gibi duyussal niteliklerin yani sira, orgiitte ¢alisanlarin iyi olma
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durumlarim1 ve performanslarinin artmasini etkileyen kisisel pozitif durumlart ve
insan kaynaklarinin kuvvetli yonleri gibi biligsel niteliklere de sahiptir. Ayni
zamanda Orgiitsel performans1 yiikselten 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve
dayaniklilik rollerini tistlenmektedir (Bakker ve Schaufeli, 2008).

Pozitif orgiit arastirmalari, orgiit i¢i pozitif davranigi arttirmak i¢in makro
seviyede orgiitsel hususlari ele alirken, pozitif orgiitsel davranis ¢aligsanlarin gelisimi

ve tatminin arttirilmasi gibi mikro diizeydeki orgiitsel hususlarla ilgilenir.

Pozitif orgiit arastirmalarinin temelinde c¢alisma ortamlar1 olustururken,
pozitif Orgiitsel davranis kisisel algilara ve calisanin performansini, is tatminini
etkileyen durumlarla ilgilenir. Pozitif Orgiitsel davranis daha ¢ok kisiden gruba,
gruptan da orgiite yonelimliyken, pozitif orgiitsel arastirma Orgiitten gruba, gruptan

da kisiye yonelimlidir (Luthans ve Avolio, 2009).
1.2.  Psikolojik Sermeyenin Temel Bilesenleri

Pozitif orgiitsel davranig arastirmalarinda psikolojik sermayenin dort temel
bileseni 6z etkinlik, iyimserlik, umut ve dayaniklilik etkenlerinin birlikte bir {ist yap1
olusturdugunu soylemektedir. Bu dort temel bilesenden olusan {ist yapiin sinerjik
bir etki gostererek basta is tatmini olmak iizere orgiit ¢iktilarini giiclii bir sekilde
etkiledigi kanitlanmistir. (Luthans ve digerleri, 2007a; Luthans ve digerleri, 2008a;
Luthans ve digerleri, 2010)

1.2.1. Oz Yetkinlik/Ozgiiven

Psikolojik sermayenin dort unsuru icinde 6z etkinlik, teorik olusumu ve
deneysel aragtirma temeli, 6zellikle de ¢alisma alani olarak genel ¢ergeveden bakinca
en genig sekilde kabul goren kuramdir. (Luthans ve digerleri, 2007b: 16-17).
Kuramsal temelleri Albert Bandura tarafindan atilan ve yaygin sekilde organizasyona
uygulandiginda kullanilmaya baslanilan 6z etkinlik, olusumundaki kuramsal
yapilanmasi ve gelisimsel siireci ile en fazla yapilanmis olanidir (Luthans ve

digerleri, 2006a; Luthans ve digerleri, 2007b).
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En genis tanimla 6z etkinlik, kisinin motivasyonunu, bilissel kaynaklarini ve
durumsal isteklerle karsi karsiya kalindiginda gereksinim duyulan eylemlerini
seferber etme yetenegine duydugu inanci olarak ifade etmektedir(Wood ve Bandura,
1989: 410). Kisaca 6z etkinlik, kisinin tistlendigi gorevi yerine getirebilme giiciine

iliskin inanci olarak tanimlanmaktadir (Bandura, 1997).

Oz etkinlik, zorlu gorevleri segmek ve bunu eyleme doniistiirmede konusunda
etkin bir rol oynar. Bununla birlikte kisinin gii¢lii yanlar1 kullanmasi ve bu
yeteneklerini zorlu gorevlerde kullanmasi igin destekleyici etkisi vardir. Ulasilmak
istenilen hedefleri izlemede cesaretlendirip, motivasyon gelistirir, sonuglari
gerceklestirmede izlenecek gerekli yol, yeterli olan zaman kontroliinii ve zorlu
calismay yaptirir. Zorluklarla karsi karsiya gelindiginde, hedeflerini gergeklestirmek
icin gerekli cabay1 sarf ederler (Luthans ve digerleri, 2007b: 34).

Ozgiiveni (6z etkinlik) yiiksek insanlar1 diger insanlardan ayiran 5 temel

ozellik bulunmaktadir:
1. Kendileri i¢in yiiksek hedefler koyarlar ve zor gorevlere girisirler.
2. Meydan okumalar1 hos karsilar ve bunda basaril olurlar.
3. Yiiksek i¢sel motivasyona sahiptirler.
4. Hedeflerini gergeklestirmek i¢in gerekli cabay1 gosterirler.

5. Zorluklarla yiizlestiklerinde, azimle devam ederler (Luthans ve digerleri,

2007b: 38).

Iyimserlik kavrami, basarmin evrensel pozitif beklenti olarak tanimlanirsa, 6z
etkinlik kavrami, kisinin bireysel becerilerine inancina bagli basarinin bireysel
pozitif beklentisi olarak gériilebilir. Orgiitsel bakis acisiyla Stajkovic ve Luthans
(1998a: 66) 6z etkinligi, iyimserlige gore daha spesifik bir alan olarak tanimlamigtir.
Onlara gore 6z etkinlik, bir gorevi basarili sekilde gergeklestirmede bireyin
motivasyonunu, biligsel kaynaklarmi ve ihtiyag duyulan eylem adimlarini
gerceklestirmek icin yeteneklerine duydugu inanci (giiveni) seklinde ifade edilebilir.

Bu siire¢ dncelikle kisinin se¢imlerini belirlemeden ve ¢abalarin1 géstermeden Once,
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calisanlarin algilanan kapasiteleri konusundaki bilgilerini tartma, degerlendirme ve
birlestirme seklinde gelismektedir. Kisisel yetkinlik beklentileri, ¢alisanin zorlukla
karsilastiginda bas etme yontemine, siiresine ve bu c¢abanin bosa ¢ikma ihtimaline
karsi, ne kadar siireyle devam ettirilecegini belirlemektedir (Stajkovic ve Luthans,

1998a: 66).

Ozgiiven gelistirilebilir bir dzellige sahiptir ve yazinda 6zgiivenin orgiitte
egitimlerle etkili bir sekilde gelistirilebilirligi konusunda ¢alismalar yer almaktadir
(Gist, 1989; Bandura, 1997; Bandura, 2000; Combs ve Luthans, 2001). Bandura
(1997,2008) kisilerin Ozgiivenlerine yonelik inanglarmin dort sekilde gelistirme
stratejisi ortaya koymustur. Bunlar; “basari-ustalik deneyimi”, “modelleme-dolayli

O0grenme”, “sosyal ikna” ve “duygusal uyarim”dir.

Ozgiiven hissini gelistirmenin en etkili yolu ustalik deneyimi ile olmaktadur.
Kisinin belirli bir gorevi basariyla tamamlamasi 6zgiivenini arttirmakta, basarisizlig
ise 6zgiivenini diisiirmektedir. Ozellikle de 6zgiiven azalmasi, insanlarm yeterlilikleri
konusunda giivensiz hissettikleri ilk evrelerde olmaktadir. Kisi, tistlendigi gorevini
basariyla tamamladiginda, ileriki zamanlarda karsilastigi eylemlerde kendine olan
giiveni artmakta ve ustalik tecriibesi kazanmaktadir. Ikinci gelisim yolu, Bandura’nin
sosyal biligsel 6grenme kuramindan gelen “sosyal modelleme” seklindedir. Modeller,
istek, yetenek ve motivasyonun kaynaklaridir. Kiginin, belirli bir gérevi basariyla
tamamlayan benzer birini gormesi, gozleyen kisinin yeteneklerine olan gilivenini
arttirmaktadir. Genellikle birilerini bir isi basarirken gérmemiz 06zglivenimizi
yiikseltirken, ise bagli motivasyonumuzu artirmakta, tesvik edici olmaktadir, tersi
durumda ise o6zgiivenimiz diismektedir. Ugiincii yol ise sosyal iknadir. Bu,
kendisinden daha deneyimli bireyin, kisiye bir giiven inancin1 aktarmasi sonucunda
ile olugsmaktadir. Insanlar kendilerine inan¢ duymalari icin ikna edildiklerinde daha
fazla motive olarak c¢abalayacak, bu da kisinin basar1 sanslarimi artiracaktir.
Genellikle, cesaretin kirilmasi, kisinin 6zgiivenini diisiirmede, olumlu konugmanin
yiikseltici etkisinden daha baskin olmaktadir. Dordiincii ve son unsur olarak,
duygusal uyarim, gegici siireyle de olsa 6zgiliven hissinin artmasini saglamaktadir.
Insanlar &zgiivenlerini degerlendirmede, fiziksel ve duygusal durumlarina bir

dereceye kadar giivenmektedirler. Kisilerin ruh hali 6zgiivenlerini  nasil
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degerlendireceklerini etkilemekte; pozitif ruh hali 6zgiiven hissini yiikseltirken,
motivasyonu diisiiren negatif ruh hali ise 6zgiliveni diisiirmektedir (Bandura, 2008:
169).

1.2.2. Umut

Umut kavrami, kuramsal anlamda ilk defa Snyder ve ¢alisma arkadaslarinin
(Snyder ve digerleri, 1991; Snyder, 1995; Snyder ve digerleri, 1996; Snyder 2000;
Snyder ve digerleri, 2002) yapmis oldugu calismalarla yazindaki yerini almistir.
Snyder (2000: 8), umut kavramini; istenilen hedeflere yonelik yollar gelistirmek ve
bu yollar1 kullanmadaki kararliligi igeren Kabiliyetlerin birlesimidir. Umut kavramu,
basarili hedef yonlii kararlilik gostermek ve Hedefe ulasmak icin planlama yapma
yetenegi ve hedefe ulagsmada basari yonlii kararhilik gosterme durumunu ifade
etmektedir (Snyder ve digerleri, 1991: 571). Kisaca umut; bir hedefe ulasmak i¢in
yollar tasarlama ve belirlenen bir yolda kararlilik gostermenin bileskesi olarak ifade
edilebilir. Bu bilesenler devamli sekilde birbirlerini etkileyerek yiikseltmektedirler
(Snyder, 2000: 10).

Umut kavrami temel icerigi, “hedefler”, “kararlilik” ve “yollar’dan esas alan
tic onemli bilesendir. (Snyder, 2000).Umudun ortaya ¢ikmasindaki en temel faktor
hedeftir. Hedefsiz umut diisiiniilemez. Dolayisiyla, diger iki faktor olan “kararlilik”
ve “yollar”, acik bir hedefin algilanmasiyla ortaya cikmakta ve umudun

stirdiiriilmesinde kilit rol oynamaktadir.

Yollarn diisiinme, hedefe ulagsmada ki olasi yollart iiretmek i¢in algilanan
beceriyi ifade eder (Snyder, 2000: 9). Basarili bir umutlu diisiinme igin kesinlikle
arzulanan hedeflere giden yollar gereklidir. Ciinkii umudun bu bileseni, hedefe giden
birincil yol tikandiginda, alternatif diger ¢6ziim yollar1 sayesinde devam edebilmeye
olanak tanimaktadir. Siirecin bu kismi “Bunu yapmak i¢in bir yol bulacagim”

seklindeki igsel olumlamalarla yiirlimektedir (Snyder ve digerleri, 1998).

Kararlilhik kavrami ise, insanlar1 hedefe ulagsmak igin belirledigi
yollarda stirekliligini saglayan motivasyonel bir bilesendir. Kisinin hedefi icin

diisiindiigii yollar boyunca ilerlemesine destek olan ve hedef yolunda azim gosterme
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yeterliligini degerlendirmesini ifade eder (Snyder, 2000: 10). Bu diisiinme big¢imi,
kisinin, hedef i¢in belirledigi yollar boyunca ilerlemeye baslamasi ve de ilerlemeye
devam etmesiyle ilgili i¢ referansh diisiincelerinden olusmaktadir (Snyder ve
digerleri, 2002). Umut diizeyi yiiksek kisiler “Bunu  yapabilirim”
“Durdurulmayacagim” “Bunu  bitirecegim” gibi i¢sel konusma kaliplar
kullanmaktadir (Snyder ve digerleri, 1998). Bu diisiinme becerisi kisiye belirledigi
yolda engellerle karsilasmasi halinde, baska alternatif yollara yonelmesinde destek
olabilmektedir. (Snyder, 2000: 10).

Snyder, calismasinda “hedefe ulastiran planlar yapma veya yollar gelistirme”

“hedef yonlii enerji ya da kararlilik gosterme” kavrami umut anlaminda kullanmistir.

Kisi, hedefinde kararli olsa dahi yollar1 algilamayabilirken, tersine belirli
yollara sahip olsa bile yeterli kararliliga sahip olmayabilir. Kisinin hayatinda
hedefine dogru ilerlemeyi devam ettirebilmesi i¢in umudun her iki bileseni de islerlik
kazanmak zorundadir (Snyder ve digerleri, 1991: 571). Umudun bu iki bileseni
birbirini etkileyerek siirekli bir dongii yaratir. Bu da kararlilik giicii kisiyi yeni yollar
aramaya sevk ederken, yeni yollar da, enerjinin akisini siirdiirerek kararliligin devam
etmesini saglar (Snyder, 2000: 10). Umut kisaca, hedeflere ulasmada zihinsel bir
kararlilik giicii ve yol giicliniin bileseni olarak tanimlanabilir (Snyder, 1994: 5).
Kararlilik gilicti, umutlu diistinmedeki itici glicii anlatirken (Snyder, 1994: 6), yol
giicii ise hedeflere ulagmak icin bir ya da daha fazla etkili yol bulmak konusundaki

zihinsel bir kapasiteyi ifade eder (Snyder, 1994: 8).

Umut kavrami hedef odakli diisiincelere bagli olusmaktadir. Hedefe ulagsma
siirecinde basar1 algis1 veya engelle karsilasilmamasi pozitif duygulara sebep
olurken; algilanan hatalar, basarisizlik veya hedefin Oniindeki engeller negatif
duygularin olusmasina sebep olmaktadir. Buna gore yiiksek umutlu kisilerle diisiik
umutlu kisilerin duygusal tepkilerinde farklilik gostermektedir. Umut diizeyi daha
yiiksek olan kisiler engellerle karsilastiklarinda alternatif yollar1 kullanabileceklerini,
farkli yollar gelistirebileceklerini ve kendilerini harekete gegirmek icin gerekli kararlt
diistincelere sahip olduklarini algilamaktadir (Snyder, 2000: 11). Snyder (1994: 247).

Bunu, “hata yapma giivencesi” olarak ifade etmistir. Bu kavram, hedefe giden
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yollardan birisinin tikanmasi halinde, alternatif yollar gelistirerek kendini giivence

altina almak olarak tanimlamaktadir.
1.2.3. lyimserlik

Iyimserlik kavram1 bilimsel bir temele sahip olarak motivasyon kurami i¢inde
onemli bir arastirma birikimine sahiptir. Psikolojik sermaye unsuru olan iyimserlik,
sadece gelecekte iyi seylerin olacagmi Ongormekle ilgili degildir.  Kisinin
deneyimledigi pozitif veya negatif olaylar1 gecmis, bugiin ya da gelecekte neden
meydana geldigini agiklamakta kullandig1 algilara dayanmaktadir. Ornegin, pozitif
olaylara odaklanarak harcanan enerji ve zaman iyimser agiklayici tarzi kullanarak
yorumlamiyorsa, hala kotiimser bir bakis agist mevcut olacaktir (Luthans ve

digerleri, 2007b: 87).

Beklenti basligi altinda iyimser insanlari, baslarina iyi seylerin gelecegini
bekleyen kisiler olarak, kotiimserleri ise baglarina koti seylerin gelecegini bekleyen
kisiler olarak tammmlamstir. yimser insanlarin kétiimserlerden farki, problemlere
yaklagimlart ve zorluklarla basa ¢ikma bigimlerindeki basarilarinda ortaya
cikmaktadir. Olumlu sonu¢ beklentisi i¢indeki kisiler daha yiiksek caba sarf
etmektedirler (Carver ve Scheier, 2002: 231).

Iyimserligi, pozitif durumlart igsel, kalici ve genel nedenlere atfetmeyi;
negatif olaylar1 ise dissal, gegici ve spesifik durumlara atfetmeyi igceren pozitif bir
aciklama sekli olarak atfetme kurami igerisinde tanimlamistir. Seligman (2007),
aciklama tarziyla olan iligkisiyle iyimserlik ve kotiimserlik yapisinin iic dnemli
boyutundan bahsetmistir. Bunlar kalicilik, yayginlik ve kisisellestirmedir. Kalicilik
boyutu, zamanla ilgilidir. Kotiimser kisiler baslarmma gelen kotii olaylarin
nedenlerinin kalic1 olduguna inanirken iyimserler, bu olaylarin nedenlerinin gegici
olduguna inanmaktadirlar. Tersine iyimserler, iyi olaylarin nedenlerini kalic1 olarak
yorumlarken; kdétiimserler, iy1 olaylarin gegici oldugunu diisiinmektedir. Yayginlik
ise uzamla ilgilidir. Koétiimser kisiler baslarina gelen kotii olaylarim nedenlerini
evrensel agiklamalar yaparken, iyimser insanlar daha cok 0Ozgiil aciklamalar
yapmaktadir. Tersine, iyimserler baglarina gelen iyi olaylara evrensel aciklamalar

getirirken, kotliimserler 0zgiil agiklamalar yapmaktadir. Kisisellestirmede ise
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kotimser kisiler baslarina gelen olumsuz durumlarin nedenlerini kendilerinde
i¢sellestirir, iyimserler ise genellikle disarida digsallastirir goriirler. Tersine, baglarina
iyi seyler gelen iyimserler bunun nedenlerini kendilerinde ararken, kotiimseler ise
disarida ararlar. Seligman’a (2007: 56) gore diisiik benlik saygisi ¢ogunlukla koti

olaylar1 i¢sel aciklama tarzindan kaynaklanmaktadir.

Yapilan ¢alismalar sonucunda, iyimser kisilerin olaylarin negatif taraflarin
gbz ard1 etme egilimleri nedeniyle, iyimserligin belirli noktalarda riskler igerdigini
gostermistir. Iyimserligin bu olumsuz yonlerini &nlemek amaciyla “gergekei
iyimserlik” (Schneider, 2001) ve “esnek iyimserlik” (Peterson 2000; Seligman, 2007)
kavramlart glindeme gelmistir. Buna gore, esnek iyimserlik kisinin olayr dogru
sekilde degerlendirmesini ve olaymn siirecini, kotiimser veya iyimser hangi durum
basarili sonuca gotiirecekse bunu segmesini ifade etmektedir (Peterson, 2000: 51).
Gergekei iyimserlik ise bulanik gergekligin kisitlari iginde etki etmek adina

gosterilen tiim iyimser siirecleri igermektedir (Schneider, 2001: 253).

Luthans ve arkadaslar1 (2007b: 96), psikolojik sermaye hem gergek¢i ve
hemde esnek iyimserligin birlikte olmasinin gerekliligini {izerinde durarak,
iyimserligin uglarda yer almamasi gerektigini vurgulamistir. Bu sebeple kisi basariy1
igsellestirerek is yasaminin her alanini kontrol etmesine izin vermemeli, ayni zaman

da tiim hatalar1 da digsallastirarak sorumluluktan kaginmamal..

Psikolojik sermaye boyutlarindan iyimserlik de gelistirilebilir bir 6zellik
tagimaktadir (Seligman, 2007; Luthans ve digerleri, 2007b). Bireylerde iyimserlik
yapisi, kotiimser agiklama tarzini degistirmekle ya da iyimser agiklama tarzinin
boyutlarin1 zenginlestirmekle gelistirilmektedir. (Luthans ve digerleri, 2007b: 101).
Schneider (2001) ¢aligmasinda, orgiitteki gercekei iyimserligin gelistirilmesiyle ilgili
lic bakis agist sunmaktadir. Bunlar; ge¢miste yasananlart yeniden yorumlayarak
gegmise karst hosgorii kazanmak, mevcut durumu kabul ederek olumsuzluklardan
ziyade pozitif seylere odaklanmak ve gelecege yonelik firsat arayan bir tutum

sergilemektir.
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1.2.4. Dayaniklilik

Bir psikolojik sermaye bileseni olarak dayaniklilik 6nemli bir degisim, gii¢liik
ve risk durumuyla karsilagildiginda bireylerin bununla basarili sekilde basa ¢ikma
kabiliyeti olarak ifade edilebilir. Zamanla degisim gosterebilen dayaniklilik, bireysel
ve cevresel koruyucu faktorler tarafindan gelistirilmektedir (Stewart ve digerleri,
1997: 22). Daha genel bir tamimla dayaniklilik, bir zorluk, risk veya engelle
karsilagildiginda devam eden bir pozitif uyum davranis yapilar (Oriintiileri) olarak

nitelendirilen siire¢ olarak tanimlanabilir (Masten ve Reed, 2002: 75).

Orgiitsel baglam icinde dayaniklilik, zorluk, belirsizlik, ¢atisma ve hatta
pozitif degisim, gelisme ve artan sorumluluk durumlarinda, kendini toparlama
esnekligini anlatan pozitif psikolojik kapasite seklinde ifade edilir (Luthans, 2002a:
702). Bu sekildeki ifadesiyle dayaniklilik, sadece olumsuz olaylardan toparlanmay1
degil, ayn1 zamanda pozitif ve meydan okuyucu olaylardan normale donmeyi icine

alacak sekilde genisletilebilir (Luthans ve digerleri, 2007b).

Dayaniklilik konusundaki ¢alismalar, Masten“in (2001) arastirmasinda
belirttigi, “varlik” faktorleri ve de “risk” faktorlerini igeren gelisim uygulamalarina
dayanmaktadir. Varlik faktorii; kisilerdeki veya olaylardaki gelecekte olumlu
sonuclar1 gosteren olgiilebilir bir 6zelliktir (Masten ve Reed, 2002: 76). Bu faktorler
genel olarak iyi ebeveynlik, yiiksek egitim, bilissel yetenekler, mizag, pozitif kisisel
algi, inang, hayata pozitif bakis agis1, duygusal sabitlik, 6z diizenleme, mizah anlayisi
ve genel cekicilik seklinde belirtilebilir (Masten, 2001). Risk faktorleri (kotii
ebeveynlik, diisiik egitim seviyesi vb.) ise, kisilerdeki veya durumlarindaki gelecekte
olumsuz sonuglar1 gosteren Slgiilebilir bir 6zellik olarak ifade edilebilir (Masten ve
Reed, 2002: 76).

Varlik faktorleri, kisinin dayaniklilik diizeylerini ylikselten unsurlari ifade
etmektedir. Ornegin iyi egitim gdrmiis olarak olumlu bir varlik faktdriidiir. Risk
faktorleri ise dayaniklilii diisiiren etkenleri ifade eder. Ornegin kétii ebeveynlere
sahip olmak risk faktoriidiir. Dayanikliligin esas bilesenleri varlik ve risk faktorleri,
erken yaslarda kazanilsalar ve genel olarak ileriki yaslarda kalic1 olsalar dahi Masten

(2001) ve diger arastirmacilar, dayaniklilik faktorlerinin sonraki yaslarda
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yonetilebilir, gelistirilebilir ve arttirilabilir oldugunu ortaya koymuslardir. Bu
anlamda en etkili dayaniklilik gelistirme stratejisi, daha kullanilabilir sekilde
varliklar1 arttirmaya ve proaktif olarak riski ve potansiyel olarak da aksi durumlari

onlemeye dayanmaktadir (Luthans ve digerleri, 2006a: 390).

Couto (2002) caligmasinda, dayanikli bireylerin 6zelliklerini {i¢ kavramla
incelemis ve bunlarin orgiitlerin dayanikliligr i¢in de gecerli oldugunu belirtmistir.
Dayanikli bireylerin ve orgiitlerin birinci 6zelligi “gerceklerle yiizlesebilmek™ olarak
tanimlanmistir. Ikinci olarak ise dayanikli birey ve orgiitlerde “anlam arayis1”
oldugundan bahseder. Bu daha iyi bir gelecek ile simdi yasanan giigliikler arasinda
kurulan anlamli yollar, bugiinii daha yonetilebillir hale getirmekte ve en zorlu
durumlara bile azimle iistesinden gelmeyi kolaylastirmaktadir. Son olarak ise
“ritliellesen yaraticiliktan bahsedilir, bu ise zorluklar karsisinda kisith yollar olsa
dahi yenilik¢i ¢oztiimler bulabilmek, problemlere yenilik¢i ¢oziimler getirebilmektir.
Sayilan bu ¢ Ozellikten biri ya da ikisi, kisinin ya da oOrgiitin zorluklara bas
etmesinde etkili olurken, gergek dayaniklilik igin bu ti¢ 6zellige de sahip olunmasi
gerekmektedir (Couto, 2002: 48).

Psikolojik sermaye agisindan dayaniklilik, ilgisini, olumsuz yasam olaylar
yerine, giinlimiiz isyerlerinde yasanan aksi faktorlere yoneltir. Bunlar olaylar sadece
kisinin isten ¢ikarilmasi, kii¢iilme ya da terfinin olmamasi degil, ayn1 zamanda
ulasilmak istenen hedefte basarisiz olmak ya da takim arkadaslarinca ekibe dahil
edilmemek ve ayrimcilik hissetmek de olabilmektedir. Bununla birlikte psikolojik
sermaye dayanikliligi, bu olumsuz durumlarin yani sira, sorumluluktaki énemli bir
artig, artan beklentilerle bagli yiiksek basarisi beklentisi ya da bir terfinin sonuglarina
maruz kalmak gibi isyerindeki pozitif durumlarda karsimiza ¢ikmaktadir (Luthans ve
digerleri, 2007b:121).

Dayanikhilik, diger psikolojik sermaye bilesenlerinde oldugu gibi
gelistirilebilir bir 6zellige sahip olsa da (Masten ve Reed, 2002; Youssef ve Luthans,
2005) dogast geregi, diger psikolojik sermaye yapilarindan farkli olarak daha reaktif
bir 6zellik tasimaktadir (Luthans ve digerleri, 2007b: 138). Masten ve Reed (2002:
84-85) calismasinda, {ii¢ dayaniklilik strateji grubunu tanimlamistir. Bunlardan ilki

“kaynak-odakl1” stratejilerdir. Bu stratejiler, kisinin pozitif sonuglarinin olasiligini
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arttiran, algilanan su anki kisisel kaynaklarmin gelistirilmesine odaklanir. Ikincisi ise
“risk-odakl1” stratejilerdir. Bu stratejiler, Onlem alinabilen risk faktorlerinin
istenmeyen sonuglarinin olasiligim diisiirmekle ilgilidir. Ugiincii strateji grubu ise
“siire¢ odakl1” stratejilerdir. Bunlar ise gelisim amaciyla temel Onleyici sistemleri

harekete gecirmeyi amaglamaktadir.

Psikolojik sermaye dayanikliligi, giiniimiiziin hizli degisen ve gelisen
dinamik ortamda hem bireysel, hem liderlik, hem de orgiitsel diizeylerde,

glinlimiiziin kiiresellesen yeni diinyasinda gereklilik niteligi tasimaktadir (Luthans ve

digerleri, 2007b: 137).

IKiNCi BOLUM
OTANTIK LIDERLIK VE ALT BILESENLERI UZERINE LITARITUR
TARAMASI
1. OTANTIK LiDERLIK

1.1. Otantiklik Kavrami
Son yillarda diinyada yasanan kiiresel ekonomik kriz, siyasal dengelerin

degisikligi, kiiltirel degisimlerin etkisiyle is hayatinda iizerinde durulan giiven,
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diriistliik, is etigi gibi konular liderlik temelinde giindeme gelmistir. Yasanilan bu
stirecin nedenleri ve sonuglart hakkindaki tartismalarin kuramsal cevabi olarak yeni
gelisen pozitif orglitsel davranig alaninda da etkili olmustur(May ve digerleri, 2003;
Luthans ve digerleri, 2006b). Bu siire¢ zarfinda meydana gelen etkileri yonetmek
adina gilinlimiizde idari alandan sorumlu kisilerin ahlaki sorumluluklar tagiyan, acik,
diiriist, gilivenilir, 6z-farkindalikli kisiler olmalarinin gerekliligini yani “otantik”

olmalarinin 6nemini daha da anlasilir hale getirmistir.

“Otantiklik” kavraminin temelleri, antik Yunan filozoflarinin “kendini bil” ve
“kendine kars1 diiriist ol” ifadelerine kadar dayanmaktadir (Harter, 2002; Luthans ve
Avolio, 2003; Avolio ve Gardner, 2005). Sozlik anlamiyla otantik, “gercek olan,
dogru, Ozgiin” seklinde tanmimlanabilir (Piskillioglu, 1995: 1180). Kavramsal
acidan bakildiginda otantiklik, bireyin diislinceleri, duygulari, ihtiyaclari, tercihleri
ve inanglari ile kendini bilmesi olarak tanimlamistir (Harter, 2002: 382). Kisinin igsel
diisiince ve duygulartyla tutarli sekillerde kendini ifade ederek, 6z kendisiyle uyum
icinde hareket etmesidir. Otantiklik kisinin giinliik yasaminda ki eylemlerinin, 6z

kendisinin agik faaliyetleridir (Kernis , 2003: 13

Kernis’e (2003) gore otantikligin dort temel bileseni bulunmaktadir. Bunlar;
“0z farkindalik”, “tarafsiz degerlendirme”, “otantik davranis” ve “iligkisel agiklik™tir.
Birincisi 6z farkindalik; kisinin ihtiyaglarini, degerlerini, duygularini, kisilik
yapilarini ve davramgsal rollerini bilmesi olarak tanimlanmaktadir. ikincisi tarafsiz
degerlendirme, bireyin pozitif ve negatif yonlerini, 6zelliklerini ve niteliklerini kabul
etmesi, objektif olup kendisiyle ilgili bilgiyi tarafsiz degerlendirmesini
saptamaktadir. Ugiinciisii, otantik davranis, kisinin degerleri, tercihleri ve ihtiyaglar
ile kendi benliginde uyumlu olarak hareket etmesini ifade eder. Son olarak
dordiinciisii iligkisel agiklik ise, iliskilerinde agik ve samimiyeti saglayabilmesi,

sahici olmasi ve sahte o0lmamasi anlamina gelmektedir (Kernis, 2003).

Erickson (1995), kisilerin ne tam otantik, ne de otantik olmayan bir tutum
icinde degil de, otantikligin az ya da ¢ok olarak bir boyut {izerinde
tanimlanabilecegini belirtmistir. Ayrica otantikligin, baskalarinin kisiye atfettigi bir

Ozellik olarak diistiniilmesi gerektigini belirtilmistir. (Goffee ve Jones ,2005: 88).
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1.2. Otantik Liderlik

Otantik liderlik, Avolio ve ¢alisma arkadaslarinin Onderliginde pozitif
orgiitsel davranis iginde kavramlastirilan liderlik modeli olarak ortaya c¢ikmistir
(Luthans ve Avolio, 2003; Avolio ve digerleri, 2004; Gardner ve digerleri, 2005;
Avolio ve Gardner, 2005). Luthans ve Avolio (2003: 243) otantik liderligi, kiginin
pozitif psikolojik kapasitesinden ve gelismis Orgiitsel ortamindan ¢ikan, lider ve
takipgilerinde yiiksek bir 6z farkindalik ve 6z diizenlemeli pozitif davraniglar

olusturan ve pozitif gelisimi destekleyen bir siire¢ olarak ifade etmislerdir.

Walumbwa ve arkadaslar1 (2008: 94) otantik liderligi, pozitif psikolojik
kapasiteden ve pozitif etiksel iklimden yararlanarak, liderler ile galisanlarda, 6z
farkindalig, icsellestirilmis ahlaki bakis acisini, bilgiyi dengeli degerlendirmeyi ve
iligkisel agiklig1 gelistirmek amaciyla, pozitif kisisel gelisimi destekleyen bir lider

davranisi Oriintiisii olarak tanimlamaistir.

Illies ve arkadaslar1 otantik liderlik modeli gelistirmislerdir. Buna otantik
bilesenler ile gelistiren model, 6z-farkindalik, tarafsiz degerlendirme, otantik
davranis ve otantik iliskisel egilim olmak tizere dort bilesenden olugmaktadir (Illies

ve digerleri, 2005).

Gardner ve arkadaglar1 (2005), Illies ve arkadaslarinin (2005) modeline
benzer sekilde, Kernis’in (2003) otantiklik kavramini ve aym zamanda Deci ve
Ryan’nin (2000) 6z kararlilik teorisini temel alarak, otantik liderligin 6z farkindalik
ve oto-kontrol bilesenleri {izerinde durulan, kisi odakli otantik lider ve takipgi
gelisimi modelini gelistirmiglerdir. Otantik oto-kontrol siirecinin bilesenler ile
belirtilen boyutlar1 ise igsellestirilmis ahlaki  kontrol, bilginin tarafsiz
degerlendirilmesi, iliskilerde aciklik ve 6z farkindalik olarak belirtilmistir (Gardner
ve digerleri, 2005).

1.3. Otantik Liderligin Bilesenleri ve Ozellikleri

Walumbwa ve arkadaglar1 (2008), otantiklik bilesenlerinin (Kernis, 2003) yer
aldig1 ve sonrasinda otantik liderlik bilesenlerinin (Gardner ve digerleri, 2005;1llies

ve digerleri, 2005) belirlendigi caligmalara bagli Otantik Liderlik Modelini ve
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Otantik Liderlik Olgegini (Authentic Leadership Questionnaire — ALQ) gelistirerek

test etmiglerdir.

Otantik liderlik , “Bilgiyi dengeli degerlendirme”, “Otantik davranis”,
“Iliskisel aciklik” ve “Ozfarkindalik” olmak iizere dort temel bilesenden
olusmaktadir (Walumbwa ve digerleri 2008). Bilgiyi dengeli degerlendirme; konuyu
objektif olarak analiz etme, takipgilerin fikirlerini karar vermeden once
degerlendirme egilimi ve istekliligidir. Otantik liderler, takipgilerin fikirleri
konusunda agiktirlar ve farkli goriisler icin alici konumdadirlar. Igsellestirilmis
ahlaki bakis a¢is1; kisinin i¢inde olan igsel ahlaki standartlar tarafindan olusturulan
bir otokontrolii ifade eder. Otantik liderler burada eylemlerini ifade edilen degerler
ve etik standartlarla uyumlu olarak siirdiiriirler. iliskisel aciklik; kisinin iginde
bulundu duruma uygun duygu ve bilgiyi agik sekilde paylasmasidir. Otantik liderin,
takipgileriyle olan agik ve diiriist iletisimidir. Son olarak 6z farkindalik ise; kisinin
giiclii ve zayif yanlarin1 ve kisinin diinyay1r anlamlandirma seklini anlamasidir.
Kisinin giiglii ve zayif yanlarmna igsel bir bakis agis1 gelistirme siirecidir ve kisinin

duygularina giivenmesi ve farkinda olmasini ifade etmektedir (Kernis, 2003).

Otantik liderler, bu dort bileseni tutarli, siirekli ve takipgileriyle yakaladiklar
giiven iliskisi i¢inde siirdiiriirler. Bu tutum ve davranislari, takipgilerinin lidere karsi
daha acik, samimi ve diirlist olmalarin1 saglayarak, lider takipg¢i arasindaki otantik bir
iligkiye (Shamir ve Eilam, 2005) doniisiir. Otantik liderlik siirecinde liderler,
tutumlariyla yiiksek sekilde model teskil ederek takipgilerini otantik hale getirirler
(Gardner ve digerleri, 2005).

Otantik liderler 6zgiivenli, umutlu, iyimser, dayanikli, etik, gelecek yonelimli
ve birlikte galistigi insanlarin lider olmalari igin gelistirici olan kisilerdir. Otantik
liderler kendilerine kars1 diiriist kisilerdir ve sergiledigi davraniglar ile galistiklar
insanlart pozitif sekilde bir lider olarak gelistirmektedir (Luthans ve Avolio, 2003:
243).

Otantik liderlerin pozitif psikolojik sermayeye sahip olmalari, onlarin ahlaki
ikilemleri agikca dile getirmelerine ve net bir sekilde bu ikilemlere yanit vermelerine

ve boylece ahlaki rol modelleri olmalarin1 desteklemektedir.(May ve digerleri, 2003).
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Diizenli olarak kendilerinin ve digerlerinin pozitif 6zelliklerini destekleme ve siirekli
yenilestirmenin, ilerlemenin arayist iginde olan otantik liderler, kendilerinin ve
orgitiin farkindahiginin ve karsilasacaklar1 zorluklar i¢in daha hazirlikli olmanin

cabasi i¢indedirler (Gardner ve Schermerhorn, 2004: 272).

Otantik liderler, kisisel igsel degerleri ve inanglariyla uyumlu bir sekilde
hareket ederler. Bunun sonucunda takipgilerinin saygisini ve giivenini, farkli bakis
acilarmi destekleyerek ve isbirlikgi iliski aglar1 kurarak kazanirlar. Sonugta, otantik

olarak takipgilerinin gordiigii tarzda liderlik ederler (Avolio ve digerleri, 2004: 806).

Yoneticilerde otantik liderlik ozelliklerinin gelistirilmesi {izerinde yapilan
caligmalarda bazi modellerin ve yaklasimlarin yer almaktadir (May ve digerleri
2003; Avolio ve Gardner, 2005; Gardner ve digerleri, 2005; Shamir ve Eilam, 2005).
Ayrica, otantik liderligi gelistirmek psikolojik sermayeyi gelistirmeye kiyasla daha
karmagik stiregler icermesi ve daha ¢ok yasam deneyimleri ile insan yasamindaki
kritik olaylara dayaniyor olmasindan karmasik siiregleri icermekte ve bir egitim
programiyla kolayca gelistirilememektedir. Diger Oonemli bir faktor de, otantik
liderligin gelismesinde orgiitsel yap1 da belirleyici bir rol oynamaktadir. Destekleyici
bir orgiit ikliminin varligi, otantik liderlik 6zelliginin gelisiminde ve is tatminine
yansimasinda 6nemli bir etken olarak diisiiniilmektedir(Avolio ve Gardner, 2005:
322). Destekleyici orgiit iklimi otantik liderligin olusmasi i¢in olumlu bir ortam
saglarken, iklimin kendi kendisini daha otantik hale getirme potansiyeli artmaktadir
(Avolio, 2003; Gardner ve digerleri, 2005). Pozitif ve iiretken orgiitsel bir iklim,
kendilerini ve organizasyonu daha iyi anlamalarini, seffaf kararlarla, takipgilerine
yardim edecekleri pozitif ortam gelistirmelerini ig¢in olanak saglarlar (Gardner ve

Schermerhorn, 2004: 272).

Otantik liderlik, uluslararasi yazindaki son on yillik siiregte sekillenmistir.
Tiirkiye’de de son zamanlarda otantik liderlik konusunun pozitif orgiitsel davranis
yazininda da arastirmalarin yapildigr goriilmektedir (Kesken ve Ayyildiz, 2008;
Memis ve digerleri, 2009; Tabak ve digerleri, 2012).

Memis ve arkadaglar1 (2009) gergeklestirdigi arastirma da, odak grup

caligmast ve derinlemesine miilakatlarin analizi sonucunda otantik liderligin
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bilesenlerini olusturan 0z-farkindalik, iligkilerde seffaflik, bilgiyi dengeli
degerlendirme ve igsellestirilmis ahlak anlayisinin Tiirkiye’de de otantik liderlik
Ozellikleri arasinda yer aldig1 goriilmiistiir. Yani otantik liderler, kendi giiglii ve zayif
yonlerini bilen, iliskilerinde agik olan, karar vermeden Once farkli gorisleri
degerlendiren ve yiiksek ahlaki degerlere sahip kisiler olarak belirlenmistir. Ayrica
aragtirmaya dayanarak, otantikligin temelinde liderlerin mutlaka gii¢lii olmasi
gerektigi ve en Onemli giic kaynaklarindan birisi de bilgili olmak olarak
vurgulanmistir (Memis ve digerleri, 2009: 298). Calismada otantik liderlik
Ozelliklerinin astlar arasinda lidere karsi saygi ve giiveni artirdigi belirlenmistir

(Memis ve digerleri, 2009: 299).

Sonug olarak otantik liderlik, psikolojik sermaye ile birlikte pozitif orgiitsel
davranig alaninda ©6nemli calisma konular1 arasinda yer almaktadir. Gelisim
slireglerinin ayn1 doneme denk gelmesi ve temelinde pozitif psikoloji yatmast, bu iki
yapmin karsilikli baglantisin1  giiclendirmektedir. Sonu¢ degiskenleri agisindan
bakildiginda, otantik liderlik ve psikolojik sermaye, hem birbirini etkilemekte hem
de birbirinden etkilenmektedir. Lider otantik bilesenleri ile astlar1 arasinda ki iliski
de, hem kendi hem de astlarmin giiciintin farkindaligi, karsilikli seffaf iligski temelli,
kararlara birlikte katilim ile basar1 odakli, kararli tutum ve davraniglarla, saygi ve

giivene dayal1, yiiksek ahlaki degerlere sahip kisilerdir.

UCUNCU BOLUM

IS TATMINI VE MOTiVASYON TEORILERI UZERINE LITARITUR
TARAMASI

1. IS TATMINI

1930’14 yillardan sonra klasik yonetim yaklasimindan neo-klasik yonetim
yaklagima gegilmesi ile orgiit icerisindeki caliganlarin makineler gibi statik degil,
dinamik bir yapiya sahip olduklar1 ve orgiitteki etkinlik ve verimliliklerinde 6nemli

degisimlere yol acabilecek kapasiteleri tiizerinde durarak insan iliskilerine ve
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duygularma o6nem vermislerdir. Bununla birlikte son donemde yapilan
arastirmalarda, duygularin orgiit iizerinde etkisi arastirilmaya baglanmis ve kisilerin
duygusal durumlarmin is performansi, is tatmini, yasam enefjisi, orgiitsel stres gibi

kavramlar lizerindeki etkisi incelemeye alinmistir.

Is tatmini bireyin isine kars1 genel tutumunu ifade etmektedir ve giiniimiize
kadar bir¢ok arastirmaya dahil olmustur. Bu arastirmalarda, is tatminin otantik
liderlik ve psikolojik sermayenin etkisi {izerinde durulmustur. Is tatmini, belirlenen
hedefe ulasmak belirlenen yolda istenen veya istenmeyen sonuglarla elde edilen
deneyimlerin biitiin ve dengelenmesinden sonuglanan bir tutumdur. Bir ¢alisanin is
tatmini isinden ne bekledigi, kendi degerlerine ve ekonomik, psikolojik, toplumsal
gereksinimlerine dayanir. Is tatminini bircok arastirmaci farkli sekillerde tanimlansa
da, genel olarak “isten duyulan memnuniyetin bir gostergesi” olarak ifade
edilmektedir (Kantar, 2010, 19).

Orgiitlerde, isle ilgili konular iizerinde duran sosyal bilimcilerin ¢ogu, is
tatmini konusuna ilgi gostermektedir. Kimi sosyal bilimciler; kisisel deger sistemi
olan bireylerin kendi gelisimini destekleyen ve kendi potansiyelini kullanmaya tesvik
eden islerin, aynm1 zamanda bireylere itibar kazandirdigini ve bununla birlikte
sayginlik arttiran iglerin ihtiyaclarin tatminine katki sagladigi disiiniilmektedir.
Sosyal bilimcilerin bir kismi da is tatmininin, bireyleri is hayatinin da disinda
etkiledigini belirterek, ¢alisanlarin psikolojik ve fizyolojik sagliklarini iceren yasam
kalitelerini bu dogrultuda etkiledigi ileri siirmektedir. Baz1 sosyal bilimciler ise is
tatminini orgiitsel verimlilik ve etkinligi arttiran bir arag olarak nitelendirmektedirler

(Kalleberg, 1977: 124).

Is tatmini; ¢alisanlarin deger ve beklentileri ile 6rgiitiin calisanlara sunulan
olanaklar arasindaki farkla iliskilidir. Beklenti ile sunulan arasindaki fark ne kadar
bliylirse, tatmin duygusu diismekte ve ¢alisanlarin isi birakma diisiincesi artmaktadir
(Lam, Baum ve Pine, 2001: 36; Saeed vd., 2014: 254). Is tatmin/tatminsizligi,
calisanlarin ige uyum saglama derecesini de ortaya koyan bir gesit gostergedir
(Mahdi vd., 2012: 1524).
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Is tatminin yiiksek oldugu orgiitlerde is gorenlerin hem 6zel hem de is
hayatlar1 olumlu ydnde etkilenir. Is gorenler beklentilerinin karsilanmasi nedeniyle is
degistirmeyi diisiinmezler, ise olan yogunlasmasinin yiiksek olmasi is kazalar1 riskini
diistirtir, orgiite bagliligi artar, stressiz bir yasam elde etmesi nedeniyle bunu aile
yasantisina yansitarak 6zel yasantisinda mutlu ve huzurlu olur, sosyal ihtiyaglarini
rahatlikla karsilayabilir, bu hazzi sosyal hayatina da tasir. Is tatmini yiiksek
calisanlardan olusan oOrgiitte ise devamsizlik ve isten ayrilma oranlan azalir,
igyerindeki verimlilik artar. Bu sonuglar1 goéren yoneticiler is gorenlerine motive
edici isler yonlendirmeyi bir insani sorumluluk olarak diisiiniirler. Yiiksek ig tatmini
isyerinin iyi yonetildigini gosterir. Is tatmini ya da tatminsizliginin, dolayl ya da
dolaysiz orgiitsel c¢ikarlar etkiledigini goriiyoruz. Bu da is tatminin hem bireysel

hem de orgiitsel agidan 6nemini gostermektedir (Sen, 2008, s.6-7-8)
1.1. Is Tatmin Kavranu

Is tatmini ile ilgili ilk ¢alismalar, 1930’lu yillarda Elton Mayo’nun Neo
Klasik donemde yapilan Hawthorne arastirmalari, 151k deneyleri sonucunda ilk kez
ortaya ¢ikmistir. Bununla birlikte insan duygu ve diislincelerinin dneminin dikkat
cektigi ve motivasyon kavramlarinin giindeme geldigi donemde iizerinde ¢alisilan
onemli konular arasinda oOrgiitsel davranis literatiiriinde yerini almistir. 1943’lerde
Maslow, is tatmini bireyin ihtiyaclarinin doyurulmasi ile iliskilendirmislerdir.
1990°dan giintimiize kadar endiistri-psikoloji alanindaki ¢alismalarda, en ¢ok islenen

ilk on konu i¢inde is tatmini yer aldig1 goriilmektedir (Keser, 2003, 65).

Edwin Locke is tatmini ile ilgili olarak literatiire katkida bulunmus olan en
Oonemli arastirmacilardan biridir. Locke, ig tatminini bireyin isini veya is deneyimini
degerlendirmesi neticesinde sahip oldugu pozitif duygu veya hosnutluk hali olarak
tammlamistir. Burada hem bilissel hem de duygusal yapr énem kazanmistir. Is
tatmini bilissel, duygusal ve davranigsal olmak tiizere li¢ temel bilesenden olusur.
Bilissel unsur, c¢alisanin oOrgiitiiyle ilgili dogru olarak bildiklerini, bir konu
hakkindaki bilgisi; duygusal unsur, ¢alisanin orgiitiiyle ilgili duygularini, bir konu
hakkinda hoslanmasi gerektiriyorsa hoslanmasi; davranigsal unsur ise, ¢alisanin
orgilitlinde nasil davranacagi, bir konu hakkindaki sozleri, davraniglariyla bunu

gostermesini iceren fonksiyonlardir. Bu bilesenler birbiriyle iliski ve etkilesim
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icindedir. Tutumlar1 6nceden farkina vararak, gelecek davranislari tahmin etme;
tutum degisimi siirecinin Ogrenilmesi ile davraniglart kontrol altina alma ve
yonlendirme olanag1 vardir. Boylelikle orgiitte ¢alisanlarin tutumlar arastirilarak, is
tatmin diizeyleri hem tahmin edilebilir, hem de gelistirilebilir. (Baysal ve Tekarslan,
s. 255)

1980'lerden sonra ise is tatmininin bir kismimin duygusal tecriibelerden
kaynaklandig1 kabul gormiistiir (Ozdemir, 2015:49). Bu dogrultuda is tatmini veya
tatminsizligi, kisinin isinden ne istedigi/bekledigi ile yaptig1 is neticesinde algiladig

deger arasindaki iligkiyi tanimlamaktadir.

Is tatmini, calisanin isten elde ettigi maddi ¢ikar ile calismaktan zevk aldig1

manevi ortamdan aldig1 pozitif sonugtur. (Simsek, Celik ve Akgemci, 2011, s.202) .

Is tatmini, is sartlarmnn, bireyin beklentilerinin ve isten elde edilen sonuglar
dogrultusunda bireyin yaptig1 bir degerlendirmedir. Bu degerlendirme bireyin isten
sagladigt maddi ve manevi sonuglara bireyin kendi algis1 dogrultusunda verdigi

duygusal tepkilerdir (Cekmecelioglu Giindiiz, 2011, s.34) .

Is tatmini, kisinin calistig1 isin beklentilerini karsilamasina dayali tatminidir.
Calisanlarin ise karsi pozitif duygular is tatminini olustururken, ise karsi negatif

duygular 1§ tatminsizligini olusturur (Kale, 2015: 106).

Porter, Lawler ve Hackman (1975, 53-54) is tatminini; ¢alisanin isine ve
orgiitsel tiyeligine kars1 gelistirdigi bir tepki seklinde ifade etmektedir. Buna gore;
calisanin caba, edim, orgiitsel baglilik gibi belli girdileri karsiliginda almakta oldugu
ciktt miktar1 ile almasi gerektigini diisiindiigi ¢ikt1 miktar1 arasindaki fark is

tatminini olusturmaktadir.

Pool (1997, 272) is tatminini, ¢alisan bireylerin Orgiitte caligtiklari siire
boyunca edindikleri deneyimler neticesinde olusan pozitif duygulari, islerine ve

cevrelerine yonelik pozitif tutum ve algilamalar1 olarak tanimlamaktadir.

Bu tanmimlarin sonucunda is tatminine etki eden faktorlerin en Onemli

olanlarini, Orgiitiin yapisi, calisanin elde ettigi maddi cikar, birlikte calistig is
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arkadaglar1 ve yonetici durumundaki kisilerin davranislar1 olarak gérmekteyiz. Birey
yaptigl isten memnuniyet duyuyorsa ve igin 6zellikleri ile ¢alisan istekleri birbirine
uyuyorsa is tatmini olusmustur. Bunlarim tam tersi tutumlar sergiliyorsa is

tatminsizligi sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Silah, 2005, s.116) .
1.2. Is Tatmin Boyutlar

Calisan is tatmini ya da tatminsizligini duragan bir yap1 olmayip fiziksel,
kiltiirel ve sosyal faktorlerden etkilenmektedir. Calisanin ayni ¢alisma ortaminda
benzer durumlar karsisinda olay1 algilama, verilen tepkilerde bireysel farkliliklar
goriilmistiir. Bu sebeple arastirmacilar, is tatminini degisik boyutlar iizerinde
incelemeye almislardir. Is tatminin etkileyen faktorler, bireysel ve orgiitsel faktorler
olarak iki boliimde incelenmistir (Silah, 2005, s.117) .

1.2.1. Is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler
1.2.1.1. Yas

Yapilan aragtirmalar sonucunda yasla ig tatmininin pozitif yonlii bir iligkisi
oldugunu ortaya koymustur. Yas arttikca is tatmini de artmaktadir. Geng bireyler,
calisma hayatinin basinda olmalar1 sebebiyle, is yasamindan beklenti ve istekleri
gelecekteki hayatlari i¢in belki de gergekei olmayan farkli yaklasimlar nedeniyle ise
bagliliklar1 siki olmayabilir. Is arama ve ise yerlesme asamalarindan sonra o ise
baglanmalar1 igin belli bir siirenin de gegmesi gerekmektedir. Diger orgiitlerden
gelebilecek farkl tekliflere yonelebilirler (Izgar, 2012, s.116) . Caligsanlarin, yaslarin
ilerledikge, yaptiklart ¢alismalarinin sonucunda 6diillendirmeleri nedeniyle is tatmini

diizeyleri de artacaktir (Mammadova, 2013, 5.29)

1.2.1.2. Cinsiyet

Cinsiyet faktoriiniin is tatminin etkilemesi ile ilgili yapilan bir¢ok arastirma
sonucunda cinsiyet farkliliklarinin is tatminin ¢ok fazla etkilemedigi goriilmistiir.
Yapilan diger arastirmalar ise kadinlarin erkeklere kiyasla aile tatminine, kisisel
tatmine ve giivenlige kiyasla is tatmini ile ilgili 6zelliklere gore daha fazla 6nem

verdikleri goriilmiistiir (Aydogan , Kose 2011, 5.122) .
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1.2.1.3. Kisilik

Bireylerin kisilik 06zellikleri yetistirildikleri aile, yasadiklar1 c¢evre ve
yasadiklari olumlu ya da olumsuz deneyimlerden dolay1 farklilik gosterebilir.
Yapilan arastirmalar is tatmini ile bireylerin kisilik 6zelliklerinin birbiri ile iligkili
oldugunu gostermistir. Bireyin kisilik 6zellikleri, orgiitiin istedigi kisilik 6zellikleri
ile uyusmuyorsa is tatminsizligi yasandigi goriilmistiir. Bu nedenle orgiitler ise
alimda birlikte ¢alisacaklar1 bireylerin kisilik 6zellikleri farkindaligi ile o ise uygun
bireyler ile ¢calisiimalidir. (Kilig, 2008, s.20-21).

1.2.1.4. Egitim Diizeyi

Orgiitlerdeki calisanlarmn egitim diizeyleri arttik¢a is tatmininde pozitif yonlii
artig gorillmektedir. Bireyler kiiglik yasta ise girmek yerine, uzun siireli egitim alarak
egitim maliyetine Ustlenmekte ve bu arada elde edece gelirden vazgegmektedir.
Bireyler egitim bittikten sonra Orgiitten, lcret, pozisyon, terfi gibi beklentileri
yiikselmektedir (Izgar, 2012, s.117) . Calisanlar egitim diizeylerine ve deneyimlerine
uygun bir pozisyonda degiller ise is tatminleri azalmaktadir (Aydogan , Kose 2011,
5.122)

1.2.1.5. Medeni Durum

Evli bireylerin, bekar ¢alisanlara gore isten ayrilma egilimlerinim daha az
oldugu goriilmektedir. Calismalar bunun sebebini ¢alisanin esinin ¢alisma sartlart,
aile ve ekonomik faktorlerin neden oldugu ortaya koymustur. Bekar galisanin is
hayatinda beklentilerinin karsilanmadigi durumlarda is tatmininin daha azaldigini ve
isten ¢ikma oranminin artti§i goriilmiustiir. Evli olan calisanlarin da daha az isten
ayrilma ve bekarlara gore daha tatminkar olduklari gozlenmistir (Oztekin, 2008,
s.38) .
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1.2.2. Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler
1.2.2.1. Isin Niteligi

Is tatmini, mevcut isin niteligi ve ¢alisanin bu isi nasil algiladigma baghidur.
Bireyin yaptigt is kendi ilgisi, yetenek ve deneyimlerine uygun olmasi
gerekmektedir. Calisma ortami iginde ¢alisan kararlari kendi veriyorsa ve inisiyatif
kullanabiliyorsa bu durum is tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Bunun yaninda
calisana asir1 sorumluluk yiikleyen islerde is tatminsizligine neden olabilmektedir
(Iscan ve Timuroglu, 2007, s.125; Ozkalp ve Kirel, 2013, s.115) . Bireyin yapt181 is
kendi ilgi ve yetenekleri ortaya cikmasina, gelistirilebilir ve haz verici olup
monotonluktan g¢ikmalidir. Calisanin bir eser yarattiginin farkina varamamasi, is
tatmin diizeyini olumsuz yonde etkilemektedir. Orgiitlerde bu durumlarda bireyin
yaraticiligi gelistirecek programlara katilmasi saglanarak, is rotasyonu ile ig tatminini
pozitif etkileyecek girisimlerde bulunmasi gerekecektir (Iscan ve Timuroglu, 2007,

5.125; Ozkalp ve Kirel, 2013, s.115) .
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1.2.2.2. Calisma Kosullar

Bireyin is yerinde ki teknoloji ve iiretim alaninda meydana gelen
degisikliklerde, isverenin ¢alisanlarinin saglik ve giivenligini koruyucu, rahatligina
iliskin de ¢alisma ortamin1 olusturulmasini elzem kilmustir. Is yerinde, calisan saglig
ve giivenligini tehdit eden sorunlart tespit edip, Oncelik sirasina Kkoyarak iyi
yonetebilmek gerekmektedir. Is goren sagligmna uygun sartlarda ve giivenli, rahat
ettigi ortamda c¢alismasi hem is tatminini yiikseltecek, hem is yeri ahlaki
sorumlulugunu yerine getirerek, ¢alismalarin aksamadan yiiriitiilmesi saglanacaktir
(Karcioglu, Timuroglu ve Cinar, 2009, s.62; Dursun, 2010, s.616-626) .

1.2.2.3. Yonetim Tarz1

Yonetim bigimi, c¢alisanin is tatmininde {icret gibi direk etkiye sahip bir
unsurdur. Yapilan arastirmalarda motivasyon kaynagmin diisik oldugu is
ortamlarinda, yonetici yaklagimi ve yonetim bi¢iminin is tatminini yiikselten etkiye
sahip oldugunu gostermistir. Yoneticilerin, yonetimdeki karar verme siireglerinde
calisanin da fikirlerini alarak, kendilerini gosterme firsati vererek, sorunlarinin

coziimlerinde katilimlar1 saglanarak, yaptiklari iste tatmin duygusunu artiracaktir.

(Bozkurt ve Bozkurt, 2008, s.4) .
1.2.2.4. Terfi

Bingdl’e gore, bireyin héalihazirda bulundugu gorev kademesinden daha fazla
sorumluluk gerektiren, daha genis yetki ve hareket 6zgiirliigii taniyan ve daha az
gbzetimin s6z konusu oldugu bir ise atanmasi durumunda terfi olayr gerceklesmis
olur. Calisanlar, isyerlerinde belli bir siire ¢alistiktan sonra kariyerlerini ilerletmek,
terfi ederek daha yiiksek bir {icret, daha iyi ¢alisma kosullarina sahip olmay1 arzu

ederler (Dursun, 2010, 5.593) .

Terfinin adil bir bigimde yapilmasi is ortami i¢in dnem teskil etmektedir.
Terfiyi hak eden ¢alisanin almasi, kidem sirasina gore yapilmasi is tatminini
yiikseltir, tam tersi bir durum is ortaminda huzursuzluklara neden olabilir. Yapilan

calismalarda iyi bir performans sisteminin isledigi isyerlerinde performansa dayali
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terfinin daha fazla is tatminine sebep oldugu gosterilmistir. (Ozkalp ve Kirel, 2013,
s.116) .

1.2.2.5. Ucret

Yapilan arastirmalar iicretin is tatminin de ilk siralarda oldugunu ortaya
koymustur. Ucret diisiikse is tatmin az, yiiksekse fazladir. Ucretin bu kadar 6nemli
olmasmin temel nedenleri, bireyin giinliik ihtiyaclar1 karsilamasi, basarinin ve
mevkiinin belirtisi ve bireye maddi-manevi gii¢ hissini vermesidir. Bu sebeple
orgiitler adil bir performans sistemi ile 6diillendirme, terfi politikas1 ve ticret sistemi
ile i tatmin diizeyini arttirabilirler. Calisanin yaptigi isin karsiliginda bekledigi ticret
talebi ile aldig: iicret arasindaki esitlik is tatmin diizeyini olumlu yonde etkileyecektir
(Caliskan, 2005, s.10) . Ucret calisanin o ise baslamasi i¢in bir sebep olmasinin
yaninda, o is yerine de ilerleyen zamanlarda siirekli baglanmasina da sebep
olmaktadir. Ucrette yapilan artisa bagli olarak bireyin hem ekonomik giiciinii
artmakta, hem de, sosyal bir statii ve saygimlik kazandirmaktadir. (Yigenoglu, 2007,
5.43-44)

1.2.2.6 letisim

Iletisim, yoneticiler ve c¢alisanlar birbirlerinden beklentilerini, kendileri
hakkinda ne diislindiigiinii, yapacaklarin ¢alismalarin nasil isleyis gosterecekleri
konusunda ve orgiit igerisinde bilginin iletilmesinde 6nemli rol oynamaktadir. Bu
sebeple is yerinde ¢alisan ve yoneticiler iletisim kanalarini siirekli agik ve istenilen
diizeyde tutarak orgiit igerisindeki belirsizlikleri de engellemis olacaktir. Boylelikle
orgilitlin stres yOnetimi, gliven ortami, is tatminin de artig, verimli is giicli, i$
memnuniyeti ve ise baglilik egilimlerine sebep olacaktir. (Bozkurt ve Bozkurt, 2008,
s.3).

1.2.2.7. Calisma Arkadaslari

Kiigiik igyerlerinin yerini sanayilesmeyle birlikte biiyiik fabrikalara
birakmistir. Bununla birlikte isletmelerde ayni cati altinda farkli diisiince, yap,
yetenek, goriise sahip calisanlar1 bir araya getirmistir (Iscan ve Timuroglu, 2007,

s.127) . Bireyin ¢alisama arkadaslarinin teknik agidan yeterli diizeyde olmasi, orgiit
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icerisinde birlikte uyum igerisinde ¢aligmalar1 ve is gorenin Orgiit icerisinde sosyal
acidan destek gérmesi i tatminini artmasinda énemli bir etkendir (Kutanis ve Mesci,
2010, s.532) .

1.3. Is Tatmini Konusunda Ileri Siiriilen Motivasyon Teorileri

Orgiitlerde, bireylerin etkin ve verimli calisabilmeleri icin motivasyonlarin
yiiksek tutulmasi ile gercek degerlendirmelerine ihtiyag duyulmaktadir. Devamli ve
etkin performans igin is tatminine, is tatmini i¢in de motivasyona ihtiya¢ vardir (Ross

ve Mirowski, 2006: 435).

Motivasyon modeli orgiitsel psikoloji alaninda is tatminsizligi karsi ortaya
cikmig ve gelistirilmistir. Sanayilesme ile birlikte tekdiize ve makinelesen ¢aligma
temposunda yeteneklerin gelistirilmesi gerektigi, isten yabancilasmanin Oniine
gecilmesi, c¢alisanlarin etiketlenmemesi gerekliligi anlagilmistir. Bunun igin
gelistirilen motivasyon modeli ¢ercevesiyle is tatmini ile i¢gsel motivasyonu arttirma,
calisan ve miisteri memnuniyetinde artis ve ise devam etmede stirekliligi
amagclanmistir (Morgeson ve Campion, 2003: 427). Is tatmin kuramlarin1 kapsam
kuramlar1 ve silire¢ kuramlari olarak iki ana baslikta inceleyebiliriz (Tiirk, 2007,

s.83).
1.3.1. Kapsam Kuramlar1

Kapsam kuramlar1 bireyleri ¢alismaya yonelten faktorler tizerinde inceleme
yapilan ¢aligmalardir. Kendi ihtiyag ve isteklerini karsilamak icin ¢aligan bireylerin,
bunu giidiileyen davranis bigimlerini inceleyen kuramdir (Tiirk, 2007, s.83) . Kapsam
kuramlarinin en énemlileri; Maslow‘un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Yaklasimi, Herzberg’in

Cift Faktor Teorisi, Mcclelland’in Basarma Ihtiyaci Teorisidir.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi yaklasimi, motivasyon teorilerinin arasinda
en c¢ok bilinenler yaklagimdir. Modelde bes cesit ihtiya¢ olan; Fiziksel, Giivenlik,
Sosyal, Saygmlik ve Kendini Gergeklestirme Ihtiyaglari, en alt seviyeden itibaren
karsilandik¢a, bir st seviyedeki ihtiyaglar tatmin hale geldigi belirtilmistir.
Bunlardan fiziksel ve giivenlik ihtiyaglar1 diisiik seviyeli ihtiyaglar, sosyal, sayginlik

ve kendini gergeklestirme ihtiyaclari iist seviyeli ihtiyaglar olarak smiflandirtlmistir
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(Robbins,2003:43-44). Bu ihtiyaglarin olusturdugu hiyerarsiye bakildiginda,
fizyolojik ihtiyaglarda yemek yeme, su, uyku varken; giivenlik ihtiyaglarinda can ve
is giivenligi, tehlikelerden korunma vardir. Sosyal ihtiyaglarda bir gruba mensup
olma, kabul edilme; kendini gosterme ihtiyacinda ise taninma ve sayginlik kazanma,
kendine giiven duyma bulunmaktadir. Piramidin en tepesinde bulunan kendini
tamamlama ihtiyacinda ise sahip olunan potansiyeli gelistirme, yaraticilik

bulunmaktadir.

Dolayisiyla is yerindeki iicretlendirme, hizmet siiresi ve is gilivencesi gibi
diisiik seviyeli ihtiyaclar, daha ¢ok digsal etkenlerle karsilanirken; taninma, sayginlik
ve kendini gergeklestirme gibi iist seviyeli ihtiyaclar, i¢sel olarak tatmin edilmektedir
(Robbins, 2003: 43-44). Buna bagl olarak bireyin fizyolojik ihtiyaglarimi
karsilayabilmek icin aldig1 ticretin yeterli miktarda olmasi, orgiitte yapilacak adil ve
performansa dayali ticret politikasi ¢alisanin ticret konusundaki is tatminin arttirarak
daha verimli ve motive olmus olarak ise devam etmesindeki stirekliligini
saglayacaktir. Ayni sekilde bireyin kendini gosterme ihtiyaci i¢in gerekli olan adil ve
performansa dayali yapilan terfi, ¢calisanin sosyal olarak kendini saygin ve taninmis
ve calisma hayatinda birikimi olan bilgisi ile kendine olan giiveni artacaktir.
Boylelikle verimini ve is tatminini artirarak motive olmus calisan ise bagliligi da

artacaktir.

F.Herzberg tarafindan gelistirilen ¢ift faktor kurami en 6nemli is tatmini ile
ilgili gelistirilen motivasyon kuramlarindan biridir. Cift faktor kurami, hijyen
faktorleri ve motivasyon faktorleri olarak iki ana grupta incelenmistir. Hijyen
faktorleri 1 disindaki konular; isletmenin genel politikasi, licret, ¢alisma kosullari, is
giivenligi, kisiler arasi iliskiler ve denetim ile ilgilenmekle birlikte is tatminini
saglamamaktadir, fakat tatminsizligi de Onlemektedir. Motivasyon faktorleri ise,
bireylerin isteki basarisi, taninma, yiikselme, isin kendisi, geribildirim ve sorumluluk
alma gibi etkenler olmakla birlikte bireyin isteki basarisini ve is tatminini dogrudan
etkilemektedir (Toker, 2007, s.95) . Hijyen faktorleri motive etmeyebilir fakat
motivasyon i¢in gerekli ortami hazirlar. Motivasyon ve is tatmini de motive edici
faktorler aktif olunca gergeklesmektedir(Kogel, 2013, 5.626-627). McClelland bu

teorisinde sonradan, 6grenilerek elde edilen ihtiyaclar iizerinde durmustur. Bunlari
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basarma, giic ve yakinlik ihtiyaclari olarak {i¢ ana grup altinda toplamistir. Bu
teorideki yaklasimda ihtiyaclarin tatmin edilmesine degil, orgiit c¢alisanlarin
verimliligini arttirmaya yonelik yeni ihtiyaglarin belirlenmesi ve gelistirilmesidir
(Tetik ve Pala, 2009, 5.88-89). Basar1 ihtiyaci; basarilmasi gii¢ ve karmasik gérevleri
yapabilme istegidir. Basari ihtiyaci ¢alisanin ulagilmasi giic amaclar belirleyerek, bu
amaglara ulagsmada gerekli tiim bilgi ve yetenege sahip olmasi, basari icin tiim
bunlar1 kullanabilmesidir (Tetik ve Pala, 2009, s.88-89; Silah, 2005, s.96-97) .
Yakinlik ihtiyaci; bireyin diger insanlarla iliski kurma, gruba girme ve sosyal
iliskileri ifade etmektedir. Burada bireyler g¢evrelerinde onlari basariya gotiirecek
kisiler ile iliski kurmayi ve iligkilerini bu kisilerle giliglendirerek gelistirmeyi
isterler.(Tetik ve Pala, 2009, s.88-89; Silah, 2005, 5.96-97). Giig ihtiyact; baskalarini
kontrol etme ve davramslarini etkilemeyi ifade etmektedir. Gii¢ kullanan bireyler
rekabetgi ortamlardan hoslanirlar ve risk almayr severler(Tetik ve Pala, 2009, s.88-
89; Silah, 2005, s.96-97) . Bu ihtiyaglarin ¢ogu ¢alisan bireylerde bulunur fakat bu
ihtiyaglardan biri digerine goére daha baskindir. Yoneticinin burada dikkat etmesi
gereken, c¢alisanin hangi ihtiyacin daha baskin oldugunu tespit ederek, oOrgiit
uyumunu saglayarak is tatmini diizeyini arttirmaktir (Tetik ve Pala, 2009, s.88-89;
Silah, 2005, 5.96-97) .

1.3.2. Siire¢ Kuramlar1

Siire¢ kuramlari, kapsam kuramlarinin tersine motivasyonu dissal faktorlere
dayandirmaktadir. Siire¢ kuramlarimin baslicalar;; Adams’in  Esitlik Kuramu,

Vroom’un Bekleyis Kurami ve Locke’un Amag¢ Kuramidir.
1.3.2.1. Adams’n Esitlik Kurami

Adams’in  esitlik kuraminin temelinde sosyal karsilastirma olgusu
yatmaktadir. Birey isinde harcadigi ¢abaya bagli bir sonug elde eder. Bu ayn1 ¢aligma
ortaminda baskalarinin da ¢aba harcayarak elde ettikleri sonuglar1 kendi sonuglari ile
karsilastirdiginda esitsizlik oldugunu algilarsa, davraniglarimi esitligi saglamak i¢in
degistirebilir. Ornegin; sarf edilen ¢aba neticesinde elde edilen sonugclarda esitsizlik
algilarsa performansini diisiirerek o is i¢in sarf ettigi cabay1 degistirebilir, yiiksek

ticret talebinde bulunarak elde ettigi sonucu degistirmek isteyebilir, istifa edebilir, is
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yeri degisikligi isteyebilir ya da devamsizlik gibi olumsuz davranislara yonelebilir.
Calisan elde ettigi esitsizlik karsisinda gosterilen ¢abaya dayanarak kendisi ile
karsilastirma kisiyi degistirebilir, esitsizli§i mantifina uygun hale getirebilir,
karsilastirma yaptig1 kisiden yardim isteyerek karsisindaki kisinin c¢abasini
degistirme davranig ve diislincelerinde bulunabilir.(Kogel, 2013, s.637; Tetik ve Pala,
2009, 5.89-90). Orgiit yoneticileri ¢alisanlarin motivasyonunu ve is tatminlerini
arttirmak esit harcanan cabaya esit iicret, esit odiillendirme ve esit terfi sunmasi
gerckmektedir. Bununla birlikte gelisen en 6nemli davranis esitsizlige karsi verilen
tepkinin farkli olmasi nedeniyle esitligi saglayacak oOrgilit politikalarinin

gelistirilmesidir(Kogel, 2013, 5.637).
1.3.2.2. Vroom’un Bekleyis Kurami

Vroom’un (1964) “Beklenti Teorisine” gore calisanlarin gosterecekleri ¢aba
ve performanslar, yiiksek performans sonucu elde edilecek odiillerin arzulanma
derecesine gore degismektedir. Bu sonu¢ veya odiiliin degeri ve tercih edilme
derecesi “valans” olarak tanimlanmustir. Valans birinci kavram olmakla birlikte
belirlenirken; hedefin 6nemli, hedefe ulasilabilirligi ve hangi eylemin en biiyiik
getiriyi  getirecegi sorgulanmaktadir(Bisen ve Priya, 2010: 26). Bireylerin
thtiyaglarimin birbirinden farkli olmasi nedeniyle bazilar1 bu 6diilii almak i¢ini istekli
olmasia karsin bazilar1 ise bu ddiile hi¢ 6nem vermeyecektir. Bu yiiksek valans
bireyin daha istekli olmasina ve motivasyonun yiikselmesine neden olacaktir. ikinci
temel kavram ise bekleyis kavramidir. Bireyin sarf edecegi ¢aba sonucunda beklenen
performansa ulasmasidir. Eger birey harcayacagr c¢aba karsiliginda beklenen
performansa ulasacagma inaniyorsa tatmin yiiksek olacaktir. Ugiincii kavram ise
aragsallilk  kavramidir. Birey, gosterecegi performansin belli bir o6diille
sonuglanacagini kisisel olarak degerlendirmekte 6diiliin tek bagmna yeterli olmayip
baska sonuglara yer agmasini da isteyebilir(Kogel, 2013, s.633-634; Tetik ve Pala,
2009, s.89-90). Yoneticiler oOrgiit ¢alisanlarmin istedigi davranis ve performans
bicimlerini belirleyerek, c¢alisanlar i¢in hangi tiir sonucglarin istenilen davranis ve

performansi olusturdugunu tespit etmeleri gerekmektedir (Kogel, 2013, 5.633-634) .
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1.3.2.3. Locke’un Amag¢ Kurami

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu motivasyon kuraminda, bireylerin
belirledigi amaglar onlarin motivasyonlarin1 degistirmektedir. Birey belirledigi
ulasilmasi gii¢ ve zor amaglar yiiksek bir performansa ve motivasyona sahip olmasini
saglamaktadir. (Silah, 2005, s.101-102; Simsek, Celik ve Akgemci, 2011, 5.199) . Bu
model de ¢alisanlarin belirledigi amaglar, kisinin isi izerinde odaklanmasini saglar.
Icsel odiiller bireyin ama¢ ve hedeflerini etkileyerek davranislarmi ydnlendirir.
Calisanin algilarindan ve de8er yargilarindan kaynaklanan degerlendirmenin
sonucunda asil davranislar ortaya g¢ikmaktadir. Yoneticiler Orgiitiin amaglart ile
bireyin belirledigi amaglarin ayni yonde olmasma dikkat etmeli, hedeflerini
belirlerken astlarina danismalidirlar. Bunun sonucunda calisan motivasyonu ve is

tatminini artacaktir.(Silah, 2005, s.101-102; Simsek, Celik ve Akgemci, 2011, 5.199).
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DORDUNCU BOLUM

PSIKOLOJIK SERMAYENIN iS TATMININE ETKISINDE OTANTIK
LiDERLiIGIN DUZENLEYIiCi ETKiSi UZERINE BiR ARASTIRMA
ANALIZI

1.GEREC VE YONTEM

1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Orgiitlerin hizla degisen kiiltiirel, sosyal ve finansal etkilere uyum saglayarak
yikict rekabet ortaminda istenilen oOrglitsel ¢iktilara etkin ve verimli sekilde
stirdlirebilmesi kendi i¢ kaynaklariin giiciine baglidir. Tiim bu kaynaklar1 koordineli
ulasabilecek otantik liderlere ve oOrgiitsel ¢iktilart gergeklestirecek psikolojik sermaye
sahip insan kaynaginin etkilesimi ile ulasilabilmektedir. Bu ¢alismanin amaci, orgiit
calisanlarinin sahip oldugu psikolojik sermaye diizeyinin is tatminleri lizerinde
olusturdugu etkinin belirlenmesi ve bu etkinin giicii iizerinde otantik liderlik algisinin

ne diizeyde etkili oldugunun belirlenmesine ¢aligilmaktadir.
1.2. Arastirmanin Problem Ciimlesi

Arastirmanin problem ciimlesi “Tiirkiye’de kamu ve 6zel saglik sektoriinde
calisanlarin psikolojik sermayelerinin is tatmini diizeyleri arasindaki iliskide,
calisanlarin  otantik lider algilar1 diizenleyici bir etki midir?” seklinde

olusturulmustur.
1.3. Varsayim ve Smrliliklar

Arastirmaya iliskin varsayimlar mevcuttur. Bunlar, arastirmada secilen
orneklem, evreni (ana kiitleyi) temsil etmektedir. Arastirmada veri toplama araglari
olarak kullanilan o6lceklerin konuya iliskin otantik liderlik, psikolojik sermaye, is
tatmini ile ilgili tiim detaylar1 kapsadigi varsayilmaktadir. Bir diger varsayim
kullanilan Olgeklerin, arastirma ydnteminin ve analiz tekniklerinin arastirmanin
amacina ve problemin ¢oziimiine uygun oldugu varsayilmistir. Arastirma verilerini
toplamak iizere hazirlanan ankette yer alan demografik bilgiler ve Olcgeklere ait
ifadelerin, arastirmanin amacina uygun oldugu, tiim bireyler tarafindan rahatlikla

anlasilir ifadeler igerdigi, gercegi yansitacak sekilde ve tarafsiz sekilde cevaplandigi
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varsayllmigtir. Calisanlarin liderlerini degerlendirmeye yetecek siire kadar birlikte
calistiklar1 varsayilmistir. Son olarak da arastirmada, orneklemden elde edilen

sonuglarin genellenebilecegi varsayilmstir.
Aragtirmanin siirliliklarini ise agagidaki gibidir:

. Arastirmanin, Istanbul ili sinirlar1 icinde yer alan kamu ve 6zel saglhk
sektoriinde hizmet veren calisanlar 6rneklemi ile sinirlandirilmistir. Evreninin genis
bir alan1 kapsamasi, evreni soyutlastirmakta ve evrene ulagsmay1 giiclestirmektedir.
Arastirma evreninin tiimiine ulasmada enerji, maliyet ve zaman gii¢liiglinii ortaya
cikarmaktadir (Karasar, 2005: 110). Bilimsel aragtirmalarda evrenin tamamina
ulagilabilecegi gibi, belirli yontemlerle evreni temsil edebilecek Orneklem de
secilebilir. Yapilan bu ¢alismada belirlenen evren iizerinden 6rneklem segme yoluna
gidilmistir. Orneklem segerken; evrenin belli bir yiizdesini 6rneklem olarak belirleme
isleminin bilimsel bir temelinin olmadiginin bilinmesi gerekmektedir (Karasar, 2005:
127). Aragtirmanin 6rneklemini farkli meslek gruplarinda (insan kaynaklari, doktor,
hemsire, 0gretmen, eczaci, bilgisayar programcisi vs.) is hayatinda aktif olarak
calisanlar olusturmaktadir. Arastirmanin genis kapsamli hedeflere ulagmasi
amaglandigr i¢in, farkli meslek gruplarindan c¢alisanlarin secilmesine Gzen
gosterilmistir. Boylece, is hayatinin genel bir ¢ergevede degerlendirilmesinin imkan
tanitabilecegi diistiniilmiistiir. Meslek gruplariin belirlenmesinde ise veri toplama
kolaylig1 saglayacagi g6z onilinde bulundurularak secilmistir.

. Yapilan arastirma Ocak —Nisan 2019 tarihleri arasinda calisilmis
olmast ile smirlandirilmistir. Arastirmanin siiresi, ylksek lisans tez stiresi ile
stirhdir.

. Cevaplar calisanlarin bireysel algilarina dayanir.

Arastirmaya dayali elde edilen bulgular ve bu bulgular dogrultusunda
yapilan  degerlendirmeler  yukarida  belirtilen  smirliliklar  gercevesinde

degerlendirilmelidir.
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1.4. Arastirma Evreni ve Orneklem

Arastirmanin evreni Istanbul ilinde(Avrupa ve Anodolu kitas1) is hayatinda
aktif olarak bulunan saglik sektorii ¢alisanlaridir. Arastirmanin 6rneklemi ise kolayda
orneklem metoduyla rastgele 6zel ve kamu kurumunda ¢alisan hastane, aile
hekimligi ve 6zel kurumlarda hizmet veren saglik calisanlari olarak secilen 308
calisandir. Birden fazla soruya cevap vermedigi tespit edilen 4 kisinin anketi

degerlendirilmeye alinmamais olup, 304 kisinin anketi ¢calisilmistir.
1.5. Veri Toplama Araglar1 ve Giivenirlilik Diizeyleri

Aragtirma nicel aragtirma teknigi ve drneklem yontemi ile gerceklestirilirmis
olup, 6rnek calisma grubuna anket uygulamasi yapilmistir. Ankette yer alan veriler,
demografik ozellikler, psikolojik sermaye degerleri, otantik liderlik algisi ve is

tatmin diizeylerini 6l¢mek tizere dort boliimden olugsmaktadir.

Psikolojik sermaye diizeyini belirlemek i¢in kullanilan veride, Luthans ve
arkadaglar1 (2007a; 2007b) tarafindan gelistirilmis, 24 maddelik 5’li Likert 6l¢egi
olan Psikolojik Sermaye Olgegi (PsyCap Questionnaire - PCQ) kullamlmistir.
Psikolojik Sermaye Olgegi'nin dért alt bileseni mevcut olup; 1-6. maddeleri 6z
etkinligi, 7- 12. Maddeler dayaniklilik, 13-18. maddeler umut ve 19-24. maddeler ise
iyimserligi dlgmektedir. 13. 20. ve 23. maddeler ters kodlama yapilmistir. Olgegin
gecerlilik ve giivenilirlik calismalart Erkus ve Afacan Findikli (2010, 2013)
tarafindan yapilan Tirkce versiyonu kullanmilmistir. Cronbach alfa giivenilirlik

Katsayisi ise .90’dur.

Dort bilesene de yapilan iligkin yapilan giivenilirlik analizleri sonucunda, 6z
yeterlilik faktoriiniin Cronbach Alpha giivenilirlik katsayist .90, umut faktoriiniin .79,
dayaniklilik faktoriiniin .72 ve iyimserlik faktoriiniin ise .68 olarak bulunmustur.
Psikolojik sermaye 6l¢eginin gegerliligini test eden dogrulayici faktor analizine gore
yapinin uyum 1iyiligi degerlerini kabul edilebilir degerleri karsilamaktadir. Yapisal
esitlik modelin de, bir modelin agiklama giicli ¢esitli degerlerle belirlenmektedir.
Buna gore Hu and Bentler calismasinda bir modelin kabul edilebilir olmasi i¢in

RMSEA degerinin ideal olarak 0.060’in altinda ya da kabul edilebilir bir deger
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olmasi i¢in 0.080’nin altinda olmasi1 gerektigini belirtmistir. Schermelleh-Engel ise
caligmasinda uygun ¥?/df degerinin ise ideal olarak 0 ile 2 arasinda ya da kabul
edilebilir olarak 3’iin altinda olmas1 gerektigi belirtilmistir. (Schermelleh-Engel ve
digerleri, 2003). 0 ile 1 arasinda deger alan diger indekslerin 1°e yakin olmasi yiiksek
uyum oldugu anlamia gelmektedir; buna istinaden bir modelin kabul edilebilir
olmast icin .90 ve Ustlii degerlerde olmasi beklenmektedir (Hooper ve digerleri,
2008). Ancak AGFT indeksi soz konusu ise .85 ve iistii bir degerin olmasi da uygun
degerlendirilmektedir (Schermelleh-Engel ve digerleri, 2003). Buna gore tiim faktor
yiiklerinin .40’tan yiliksek olup, her faktorde madde sayisi iigten fazladir. Kabul
edilebilir ve ideal degerlere gore incelendiginde bu arastirmada da kullanilan

psikolojik sermaye 6l¢eginin gegerli ve gilivenilir bir 6lgek oldugu sdylenebilir.

Otantik liderlik o6zelligini degerlendirmek i¢cin Walumbwa ve arkadaglar
(2008) tarafindan gelistirilen Otantik Liderlik Olcegi (Authentic Leadership
Questionnaire - ALQ) kullanilmistir. ilgili 6lcekte liderlerin otantik olma ile ilgili
davraniglarin1 tanimlayan ve degerlendiren 16 madde yer almaktadir. Dort alt
bilesenden bu &lgekte “liskisel agiklik” (1. 2. 3. 4. ve 5. Madde), “Otantik davranis”
(6. 7. 8. ve 9. Madde), “Bilgiyi dengeli degerlendirme” (10. 11. ve 12. Madde) ve
“Ozfarkindalik” (13. 14. 15. ve 16. Madde) degerlendirilmekte ve 5°li Likert ile
Olciilmektedir. Bu c¢alisma i¢in Tabak ve arkadaslarinin (2012) yaptigi Tiirkce
versiyon kullanilmistir. Olgegin Cronbach alfa giivenilirlik katsayis1 .93’tiir. Ilk
etapta, giivenilirlik ve gegerlilik kriterlerini degerlendirebilmek i¢in otantik liderlik
Olcegine giivenilirlik analizi yapilmistir. Dort ayr faktore yapilan gilivenilirlik
analizlerine gore sonug iletisime aciklik faktoriiniin Cronbach Alpha giivenilirlik kat
sayis1 .78, otantik davranis faktoriiniin .70, bilgiyi dengeli degerlendirme faktoriiniin
.75 ve dzfarkindalik faktoriiniin ise .74 olarak ¢ikmustir. Olgegin toplam Cronbach
Alpha giivenilirlik katsayisi ise .88 dir.

Diger kullanilan Is Tatmini 6l¢egi Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan
gelistirilen 5 ifadeli ve tek faktorlii bir 6lgek olup, Bilgin (1995) tarafindan Tiirkgeye
uyarlanmigtir. Tiim ifadeler "5- Kesinlikle Katiliyorum, 4- Katiliyorum, 3- Ne
Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 1- Kesinlikle Katilmiyorum"

skalas1 kullanilarak 5'li Likert oOl¢egine gore degerlendirilmistir. Cevaplarin
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tutarliligini kontrol etmek igin ise ters ifadeler kullanilmigtir. Bu ifadeler analizlere
baslanmadan once ters gevrilerek ortalamaya dahil edilmistir. Is tatmin &lgeginin
gecerliligini test etmek i¢in yine Oncelikle Dogrulayic1 Faktor Analizi yapilmistir.
Buna gore uyum indeksleri incelendiginde; ki-kare istatistigi (X2) 32.105; kok
ortalama kare yaklagim hatasi (RMSEA) 0,129; Tucker-Lewis indeks (TLI) degeri
0,887 ve karsilastirmali uyum indeks (CFI) degeri ise 0,955 olarak yer almistir.
Yapilan igsel tutarlilik baglaminda giivenilirlik analizine goére is tatmin 6l¢eginin
Cronbach Alfa degeri 0.82 olarak tespit edilmistir. Bu deger>.70 'den biiyiik oldugu
icin Olgek giivenilir olarak kabul edilmektedir (Tutcu, A. ,2018).

Besli likert olarak hazirlanan, 1, Kesinlikle Katilmiyorum; 2,Katilmiyorum;
3.Kismen Katiliyorum; 4,Katiliyorum; 5, Kesinlikle Katiliyorum ifadelerinden
olusan oOlceklerin giivenirlik analizleri Cronbach’s Alpha degerlerinin hesaplanmasi
ile yapilmistir. Istatistiksel acidan %70 degeri yeterli iken anket &lgeklerinin

giivenirlik degerleri icin hesaplanan Cronbach’s Alpha Degerleri su sekildedir:

Tablo 1: Anket Olgeklerinin Giivenirlilik Analiz Sonuclar

Olgekler Ifade Sayis Cronbach's Alpha Degerleri
Otantik Liderlik 16 0.910
Oz Yeterlilik 6 0.822
Dayaniklilik 6 0.738
Umut 6 0.821
Tyimserlik 6 0.795
Is Tatmini 5 0.668

16 ifadeden olusan otantik liderlik 6lgegi icin Cronbach’s Alpha degeri Tablo
1’de goriildiigi gibi %91 c¢ikmistir ve sorularin birbiri arasinda korelasyonlarinin
pozitif yonlii oldugu goriilmiistiir, yani dlcek icerisinde digerlerinden zit bir ifade yer
almamaktadir. Oz Yetkinlik lgeginin giivenirlik sonucu %82.2 ¢ikmustir. Olgek
icerisinde yer alan ifadelerin hepsinin yonii aynidir. Dayaniklilik 6lcegi icin
giivenirligi gosteren Cronbach’s Alpha degeri %73.8 ¢ikmistir ve 6lgek igcerisinde yer

alan ifadelerin herhangi birinin ¢ikartilmasiyla bu degerin yiikselmedigi
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goriildiigiinden Olgek giivenilirdir denilebilir. 6 ifadeden olusun umut Olgegi icin
giivenirlik orani Cronbach’s Alpha degerine gore %82.1°dir. 6 ifadeden olusan
tyimserlik dl¢egi i¢in giivenirligi gosteren Cronbach’s Alpha degeri %79.5 ¢ikmustir
ve Olcek igerisinde yer alan ifadelerin herhangi birinin ¢ikartilmasiyla bu degerin

yiikselmedigi goriildiiglinden 6l¢ek giivenilirdir.

Tablo 2’de oldugu gibi 5 ifadeden olusan is tatmini Olgeginde Cronbach’s
Alpha degeri %66.8 hesaplanmistir. Olgek igerisinde yer alan ifadelerden en son
ifade olan “Isimi oldukca sikic1 bir is olarak goriinen diger ifadelerle ters iliskide
oldugu ve bu ifadenin c¢ikartilmas: ile olgek giivenirliliginin %76.4’e ¢ikacagi
goriilmiistiir. Baz1 katilimcilarin bu ifadelerin diger ifadelerle zit yonlii olduguna
dikkat etmedigi anlagilmistir. Fakat katilimcilarin ¢ogunlugunun dikkat ettigi bir
ifade oldugundan ve %66.8 degeri genel kabul goéren %70 oranina olduk¢a yakin
oldugundan s6z konusu ifade dlgekten cikartilmamistir. Olgegin giivenirligi %66.8
kabul edilmistir.

1.6. Verilerin Analizi

Arastirmanin test edilmesinde SPSS programi kullanilmis, hipotezleri test
etmek i¢in ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmis, degiskenler arasi fark olup
olmadigr T-testi ve ANOVA ile ger¢eklestirilmistir. Degiskenler arasinda fark
oldugunda, gruplarindan hangileri arasinda fark oldugunun tespiti i¢in Post-Hoc

testleri uygulanmistir.

Psikolojik sermayenin, otantik liderligin is tatmin {izerindeki etkileri
Regresyon analizi ile incelenmistir. Coklu dogrusal regresyon analizi yapilirken,
degiskenler arasinda (multicollinearity) c¢oklu dogrusallik iligkisi olmamasi
gerektiginden degiskenler arasi pearson korelasyon degerlerine, ve ¢oklu baglama
sorununu Olgen VIF (Variance Inflaction Factor, Varyans Enflasyon Faktorii)

degerlerine bakilmistir.

Psikolojik sermaye, otantik liderligin is tatmin arasinda ki iliskiye Pearson
korelasyon ile bakilmistir. Psikolojik sermayenin is tatminine etkisinde otantik

liderligin diizenleyici etkisi hiyerarsik regresyon analizi ile incelenmistir.

44



Katilimcilarin sosyodemografik bilgileri ile arastirma degiskenleri arasindaki
iliskilere bagimsiz Orneklem t testi ve tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile
bakilmistir. Gruplar arasinda fark goriildiigiinde, farkin grubun hangi kategorisinden
oldugunu anlamak adina ise Post-Hoc testlerinden Tukey ve Scheffe testleri

uygulanmigtir.

Toplamda 304 kisiye uygulanan anketin degerlendirilmesi SPSS-21
programinda yapilmistir. Verilerin normal dagilim gosterip gostermedigine basiklik
carpiklik (skewness- kurtosis ) degerlerinin oldugu (-1.5, +1.5) araliginda olmasina
gore karar verilmis olup, tamaminin bu deger araliginda oldugu goriildiiglinden

verilerin normal dagildig: kabul edilmistir.
1.7. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Psikolojik sermayenin is tatminine etkisinde otantik liderlik etkisinin
degerlendirilmesini amaclayan bu arastirmanin modeli ile bagimsiz degisken yani
psikolojik sermayenin, bagimli degisken yani is tatminini ve diizenleyici degisken
yani otantik liderligin iliskisi ve arastirma modeli asagidaki Sekil 2’deki gibi

goriilebilir.
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Otantik
Liderlik

Psikolojik is Tatmini
Sermaye
H1
» Hla
» Hilb
» Hlc
» Hid

Sekil 2. Arastirma Modeli: Psikolojik Sermayenin Is Tatminine Etkisinde
Otantik Liderligin Diizenleyici Etkisi

Arastirmanin genel yapisi ile nicel arastirma teknigi ile yapilmistir.
Degiskenler arasindaki iligkinin belirlenmesinde, iki ya da daha fazla sayida degisken
arasinda ki degisimin var olup olmadigim1i ve var ise bu degisimin diizeyini

belirlemeyi amaglayan (Karasar 2014: 83), iligkisel tarama modeli kullanilmistir.

Arastirma modeli, yapilan yazin taramasi sonucunda arastirmada
kullanilan degiskenler temel alinarak ve aragtirma amacina uygun olarak psikolojik
sermaye ile is tatmini arasindaki iliskide otantik liderligin diizenleyici degisken
roliinii test etmek tlizere olusturulmustur. Diizenleyici degisken, bagimsiz degiskenin
bagimli degisken iizerindeki etkisine diizenleyici etkide bulunan degisken olarak
tanmimlanmaktadir (Saruhan ve Ozdemirci 2013: 168). Kisacasi, bir degiskenin diger
degisken iizerindeki etkisine bagka bir degiskenin etki etmesi diizenleyici etkisi
olarak adlandirilmaktadir (Meydan ve Sesen 2015: 129). Orgiitsel davranis
caligmalarinda oldukca sik basvurulan bir yontem olan diizenleyici etki modelinin ilk
kez 1950’lerde kullanildigi, ancak Judd ve Kenny (1981) ile Baron ve Kenny
(1986)’nin caligmalar1 ile sosyal psikoloji alaninda kullaniminin yayginlastigi

bilinmektedir (Burmaoglu, Polat ve Meydan 2013: 16).
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Arastirmanin temel problemini de olusturan psikolojik sermayenin is
tatminine etkisinde otantik liderligin diizenleyici etkisini test etmek iizere gelistirilen

hipotezler su sekildedir;

Hipotez 1: Calisanlarin pozitif psikolojik sermaye diizeyleri, ise tatmini

diizeylerini etkiler.

HO: Calisanlarin pozitif psikolojik sermaye diizeyleri, ise tatmini diizeylerini

etkilemez.

Hla: Oz yeterlilik (psikolojik sermaye boyutu), ¢alisan is tatminini olumlu
yonde etkiler.

Hl1b: Umut (psikolojik sermaye boyutu), ¢alisan is tatminini olumlu yonde

etkiler.

Hlc: lyimserlik (psikolojik sermaye boyutu), ¢alisan is tatminini olumlu

yonde etkiler.

H1d: Psikolojik dayaniklilik (psikolojik sermaye boyutu), ¢alisan is tatminini

olumlu yonde etkiler.

Hipotez 2: Yoneticilerin otantik liderlik 6zellikleri calisanlarin is tatmini

diizeylerini etkiler.

Hipotez 3: Yoneticilerin otantik liderlik 6zellikleri, ¢alisanlarin psikolojik

sermaye diizeyleri ile is tatmini {izerinde diizenleyici etki vardir.

Arastirma modeline iliskin hipotezlerin yani sira, otantik liderlik, is
tatmini ve pozitif psikolojik sermaye degiskenlerinin demografik 6zelliklere
(Cinsiyet, medeni durum, turizm egitimi, yas, egitim, ¢alisilan departmani, hizmet

stiresi) gore farkliliklarini tespit etmek iizere olusturulan hipotez su sekildedir;

Hipotez 4: Otantik liderlik, is tatmini ve pozitif psikolojik sermaye
degiskenleri, katilimcilarin demografik 6zelliklerine goére anlamli sekilde farklilik

gostermektedir.
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BESINCI BOLUM
ARALTIRMA SONUCU ELDE EDILEN BULGULAR

1.ARASTIRMA BULGULARI

Yapilan bu ¢alisma da Tablo 2’de oldugu gibi 242’si kadin, 62’si erkek
olmak tizere toplamda 304 kisiye yapilan ankette 20-30, 31-40, 41-50, 51-60 olmak
lizere 4 yas grubu olusturulmustur. Ankete katilanlarin %47’s1 20-30 yas grubunda;
%35,5’1 31-40 yas grubunda, %14,5’1 41-50 aras1 yas grubunda ve %3’ ise 51-60
arast yas grubundadir. Ankete katilan calisanlarin hizmet verdikleri kuruluslarda
calisma siireleri ise 1-5 yil, 6-10 y1l, 11-15 y1l, 16-19 yil, 20 ve yukarisi olmak iizere
5 segenekte toplanmistir. Ankete katilan 119 kisinin (%39,1) kurumda ¢alisma siiresi
1-5 yil arasi, 81 kisinin(%26,6) 6-10 y1l arasi, 51 kisinin (%16,8) 11-15 yil arasi, 34
kisinin (%16-19) y1l arasi, 19 kisinin ise 20 y1l ve iizeri oldugu goriilmiistiir. Ankete
katilan 304 kisinin 69’u yaklasik %22,7’si 6zel bir kurulusta ¢alisirken, geri kalan
235 kisi (%77,3’1) kamu kurulusunda calismaktadir.69’u yaklasik %22,7°si 6zel bir
kurulusta galigirken, geri kalan 235 kisi (%77,3’1i)) kamu kurulusunda ¢aligmaktadir
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Tablo 2: Calismaya Katilanlarin Cinsiyet, Kurum Sekli, Kurumda Calisma

Siiresi ve Yasa Gore Dagilim Analizi

Cinsiyet Frekans Yiizde

Kadin 242 79,6

Erkek 62 20,4
Toplam 304 100

Yas Arahigi Frekans Yiizde

20-30 143 47

31-40 108 35,5

41-50 44 14,5

51-60 9 3
Toplam 304 100

Kurumda Calisma Siiresi Frekans Yiizde

1 ve 5 yil arast 143 47

6 ve 10 yi1l arasi 108 35,5

41 ve 50 yil aras1 44 14,5

51 ve 60 yil arast 9 3
Toplam 304 100

Kurum Sekli Frekans Yiizde

Ozel 69 22,7

Kamu 235 77,3
Toplam 304 100
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Cinsiyetiniz

0

= Kadin = Erkek = 20-30 = 31-40 = 41-50 51-60

Kurumda Calisma Kurum Sekli
Suresi

D

= 1-5yil = 6-10 yil

= 11-15yil 16-19 yil

= Kamu = Ozel

m 20 ve yukari

Sekil 3: Ankete Katilanlarin Cinsiyet, Yas, Kurumda Calisma Siireleri ve

Kurum Sekline Gore Dagilim Analizi

Sekil 3’te ankete katilan kisilerin demografik 6zelliklerine gore hazirlanan

anket sorularina verdikleri sayisal degerler grafikle ifade edilmektedir.

Toplamda 308 kisiye anket yapilmis olup birden fazla soruya cevap
vermedigi tespit edilen 4 kisinin anketi degerlendirilmeye alinmamistir. Sadece 1
soruya cevap vermeyen 7 Kkisinin anketi ise Olgeklerin ortalamasi metodu

uygulanarak tamamlanip degerlendirmeye katilmistir.
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Tablo 3 : Calismaya Katilanlarin Degiskenlerden Elde Edilen Cevaplarin

Ortalamalan

Degiskenler Ortalama
Is Tatmini 3.5829
Otantik Liderlik 3.4979
Oz Yetkinlik 3.7938
Dayaniklilik 3.7445
Umut 3.7497
Iyimserlik 3.7309

Belirlenen sifir hipotezleri, anlam diizeyi 0.05 belirlenerek yani testin
giivenirligi %95 olacak sekilde test edilmistir. 304 kisiye uygulanan 1; Kesinlikle
Katilmryorum, 2;Katilmiyorum, 3;Kismen Katiliyorum, 4;Katiliyorum, 5;Kesinlikle
Katiliyorum ifadelerinden olusan besli likert Glgeklerden elde edilen ortalama
cevaplar Tablo 3’te oldugu gibi is tatminin konusunda 3.58; otantik liderlik konusu
icin 3.49; 0z yetkinlik icin 3.79; psikolojik dayaniklilik 3.74; umut olgegi igin

ortalama 3.74 ve iyimserlik 6l¢egi i¢in 3.73 olarak hesaplanmustir.

Hipotez 4’’e bakildiginda otantik liderlik, is tatmini ve pozitif psikolojik
sermaye degiskenleri, katilimcilarin demografik ozelliklerine gore anlamli sekilde
farklilik gosterir seklinde arastirmaya katilmistir. Demogratik ozelliklere gore
bakildiginda, degiskenlerde fark olmadigina dair kurulan hipotezlerin testi i¢in T-

testi kullanilmustir.
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Tablo 4: is Tatmin Degiskeni ile Cinsiyet Arasindaki iliski Analizi

Degisken P
Otantik Liderlik 0.371
Oz Yetkinlik 0.489
Dayaniklilik 0.795
Umut 0.062
Iyimserlik 0.82
Is Tatmini 0.021*

Elde edilen p degerleri Tablo 4’ de sunulmustur. Elde edilen p degerlerine
gore otantik liderlik, 6z yetkinlik, dayaniklilik, umut, iyimserlik degiskenlerinde
p=0.371, 0.489, 0.795, 0.062, 0.82 > 0.05 oldugundan cinsiyete gore farkliligin

olmadigr goriilmektedir.

Cinsiyete dair degiskenlerde fark olmadigina dair kurulan hipotezlerin testi
icin T-testi kullanilmistir. Elde edilen degerlere gore otantik liderlik ve psikolojik
sermaye degiskenlerinde cinsiyete gore farklilik olmadigi goriilmemistir. Is tatmini

konusunda ise cinsiyete gore farklilik goriilmektedir. (p=0.021<0.05)

Tablo 5 : Cinsiyete Gére Is Tatmin Degiskeni Dagihm Oram

Cinsiyet: N Minimum Maksimum Ortalama Standart
Kadin Sapma
is Tatmini 242 2,00 5,00 3,6273 ,65975
Ortalamasi
Cinsiyet : N Minimum Maksimum Ortalama Standart
Erkek Sapma
is Tatmini 62 2,00 4,80 3,4097 ,64926
Ortalamasi

Cinsiyet degiskeninde is tatmininde olan degisiklik Tablo 5°te gosterilen

analiz sonucuna gore kadinlarin erkeklere oranla is tatmin degerinin yliksek oldugu
gorilmektedir. Kadinlarin ig tatmini ortalamasi 3,62 ¢ikarken, erkeklerin 3,40

¢ikmustir.
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Calisilan kurumun 6zel ya da kamu olmasina dair belirlenen 6l¢eklerde fark

olmadigina dair kurulan hipotezlerin testi i¢in T-testi kullanilmastir.

Tablo 6 : Is Tatmin Degiskeni ile Kurum Sekli Arasindaki Iliski Analizi

Degisken P
Otantik Liderlik 0.138
Oz Yetkinlik 0.008*
Dayaniklilik 0.982
Umut 0.212
Iyimserlik 0.836
Is Tatmini 0.009*

Elde edilen p degerleri Tablo 6’da sunulmustur. Otantik liderlik, dayaniklilik,
umut, iyimserlik degiskenlerinde p=0.138, 0.982, 0.212, 0.836 > 0.05 oldugundan
kurum sekline gore farkliligin olmadigi goriilmektedir. Kurum sekline gore 6z
yetkinlik degiskeninde p=0.008<0.05 oldugundan fark goriilmektedir. Is tatmini
degiskeni i¢inde kurum sekline gore farklilik goriilmiistiir(p=0.009<0.05).

Tablo 7 : Kurum Sekline Gore Oz Yetkinlik Degiskeni Dagilim Oram

Kurum Sekli : N Minimum Maksimum Ortalama Standart
Ozel Sapma
Oz Yetkinlik 69 2,50 5,00 3,9710 ,56516
Ortalama
Kurum Sekli : N Minimum Maksimum Ortalama Standart
Kamu Sapma
Oz Yetkinlik 235 1,83 5,00 3,7417 ,64162
Ortalama

Degiskenler arasinda fark incelendiginde, 6zel kurumda calisanlarin 6z
yetkinlik ortalamalart Tablo 7’ye gore 3,97 iken, kamu kurumunda g¢alisanlarin 6z
yetkinlik ortalamas1 3,74’ tiir. Ozel kurumda calisanlarin kamu kurumuna gore 6z

yetkinlik degiskenin yiiksek ¢iktig1 goriilmektedir.
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Tablo 8 : Kurum Sekline Gére Is Tatmin Degiskeni Dagihm Oram

Kurum Sekli : N Minimum Maksimum Ortalama Standart
Kamu Sapma
is Tatmini 235 2,00 5,00 3,6366 ,67090
Ortalama
Kurum Sekli : N Minimum Maksimum Ortalama Standart
Ozel Sapma
is Tatmini 69 2,00 4,80 3,4000 ,60196
Ortalama

Is tatmini  degiskeni icinde kurum  sekline gore  farklihk
gOriilmiistiir(p=0.009<0.05). Kamu kurumunda calisanlarin 6zel kurumda caliganlara
oranla is tatmin diizeyleri daha yiiksektir. Tablo 8’e gére 6zel kurumda is tatmini

ortalamasi 3,4 iken kamuda 3,63 tiir.

Degiskenlerin yasa ve kurumda calisma siiresine gore fark olup olmadigini
test etmek igin ANOVA yapilmistir. ANOVA’dan once varyanslarinin homojen
dagilmasi kontrol edilmistir ve tiim degiskenlerin varyanslarinin homojen dagildig:

goriilmiistiir. Analizde p degeri, 0.05 kabul edilmistir.

Tablo 9: Yas Gruplarina Gore Psikolojik Sermaye, Otantik Liderlik
Ve Is Tatmin Arasindaki iliski

Degisken F p
Otantik Liderlik 0.9 0.442
Oz Yetkinlik 0.705 0.549
Dayaniklilik 3.278 0.021*
Umut 1.270 0.285
Iyimserlik 1.429 0.234
Is Tatmini 0.230 0.875
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Yas gruplart arasinda yapilan analiz sonucunda Tablo 9’da sunuldugu gibi
otantik liderlik degiskeni lizerinde p=0.442 > 0.05 oldugundan fark yoktur. Yas
gruplar1 arasinda 6z yetkinlik degiskeninde fark yoktur, Umut degiskeninde yas
gruplarina gére p=0.285 > 0.05 oldugundan fark yoktur, lyimserlik degiskeni igin yas
gruplarma gore fark yoktur(p=0.234>0.05), Is tatmini dlgeginin yas gruplarina gore
fark gostermemektedir (p=0.875>0.05). Yas gruplarina gore psikolojik dayaniklilik
hakkindaki ifadelerde p=0.021<0.05 hesaplandigindan farklilik oldugu goriilmiistiir.
Belirlenen 20-30,31-40,41-50,51-60 yas gruplarindan hangileri arasinda fark

oldugunun tespiti i¢in Post-Hoc testleri uygulanmustir.

Tablo 10 : Dayamklihk Degiskeninin Yas Gruplar1 Arasindaki Iliski

p

20-30 31-40 0.682

41-50 0.141

51-60 0.582

Tukey HSD

31-40 41-50 0.023*

51-60 0.343

41-50 51-60 0.998

20-30 31-40 0.744

41-50 0.205

51-60 0.656

Scheffe 31-40 41-50 0.044*
51-60 0.428

41-50 51-60 0.998
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Tukey HSD ve Scheffe testleri sonucunda Tablo 10’ye gore 31-40 yaslari
arasindaki katilimcilar ile 41-50 yas gurubu arasindaki katilimcilar arasinda
psikolojik dayaniklilik ifadelerinde anlamli fark oldugu goriilmektedir.(Tukey HSD
p=0.0.23<0.05; Scheffe p=0.044<0.05) Diger yas gruplari arasinda p degerleri
0.05’ten biiyiik oldugu i¢in istatistiksel olarak anlamli fark yoktur.

Tablo 11: Kurumda Cahisma Siiresine Gore Degiskenler Arasindaki liski

Degisken F p
Otantik Liderlik 0.554 0.696
Oz Yetkinlik 0.328 0.859
Dayaniklilik 2.259 0.063
Umut 1.290 0.274
Tyimserlik 1.588 0.177
Is Tatmini 1170 0.324

Ankete katilan katilimeilarin kurumda calisma siirelerine gore
otantik liderlik, 6z yetkinlik, dayaniklilik, umut, iyimserlik ve is tatmini ifadelerinde
fark olmadigi Tablo 11°de gosterilmistir. Hipotezlerini test etmek icin yapilan
ANOVA’da p degerleri sirasiyla 0.696, 0.859, 0.063, 0.274, 0.177, 0.324 > 0.05
hesaplandigindan kurulan hipotezler reddedilemez. Katilimcilarin otantik liderlik,
pozitif psikoloji sermaye ve is tatmini ifadelerinde kurumdaki ¢alisma siirelerine

gore fark yoktur.
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Degiskenler arasindaki Pearson korelasyon degerleri Tablo 12°de verilmistir.

Tablo 12: Psikolojik Sermayenin Is Tatmin iliskisi

Pearson Korelasyon Is Oz ,
] o o Dayaniklilik | Umut | Iyimserlik
Degerleri Tatmini | Yetkinlik
Is Tatmini 1 0.07 0.126* 0.212* 0.482*
Oz Yetkinlik 0.07 1 0.508* 0.348* 0.18*
Dayaniklilik 0.126* 0.508* 1 0.624* 0.317*
Umut 0.212* 0.348* 0.624* 1 0.442*
Tyimserlik 0.482* 0.18* 0.317* 0.442* 1
p<0,05

Degiskenler arasinda Tablo 12°de oldugu gibi Pearson Korelasyon degerleri
incelendiginde, 6z yetkinlik ile is tatmini arasinda anlaml bir iliski ¢tkmamistir. Oz
Yetkinlik ile dayamiklilik ve umut arasinda pozitif yonli orta diizeyde anlamli
(r:0.508, P<0,05, r:0.348, p<0.05) bir iliski bulunmustur. Oz Yetkinlik ile iyimserlik
degiskeni arasinda pozitif yonlii zayif anlamli (r:0.18,p<0.05) iliski bulunmustur.
Dayaniklilik degigkeni ile umut ve iyimserlik degiskenleri arasinda pozitif yonlii orta
diizeyde anlamli (r:0.624, P<0,05, r:0.317, p<0.05) bir iliski bulunmustur. Ayn
sekilde dayaniklilik degiskeni ile is tatmini arasinda pozitif yonlii zayif diizeyde
anlamli (r:0.18,p<0.05) iliski bulunmustur. Umut ile i tatmini arasinda pozitif yonlii
zayif diizeyde anlamli (1:0.212,p<0.05) iligki bulunmustur. Umut ile iyimserlik
degiskenleri arasinda pozitif yonlii orta diizeyde anlamli (r:0.442,p<0.05) iliski
bulunmustur. Iyimserlikle is tatmini arasinda pozitif yonlii orta diizeyde anlaml

(r:40.82,p<0.05) iliski bulunmustur.

Degiskenlerin bu sekilde birbirleriyle yaptiklari anlamli sonug, psikolojik
sermaye degiskenlerinin hepsinin birlikte yaptiklar: etkinin tek baslarina yaptiklari
etkiden daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Yani 6z yetkinlik degiskeni is
tatminini etkileyen degisken olmasa bile umut, dayamiklilik veya iyimserlik
degiskenleriyle birlikte veya hep birlikte oldugunda, is tatmini iizerinde olumlu
yonde etki olusturmaktadirlar. Sonug olarak psikolojik sermaye degiskelerinin hepsi

birlikte, tek basina olan degiskenden daha biiyiik etkiye sahiptir.
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Hipotez 1°de calisanlarin pozitif psikolojik sermaye diizeylerinin, ige tatmin
diizeylerinde etkisiler lizerinedir. Hipotezi test etmek adina ¢oklu dogrusal regresyon
analizi yapilmistir. Coklu dogrusal regresyon analizi yapilirken, degiskenler arasinda
(multicollinearity) ¢oklu dogrusallik iligkisi olmamasi gerektiginden degiskenler
aras1 korelasyon degerlerine, ve coklu baglama sorununu o6lgen VIF (Variance
Inflaction Factor, Varyans Enflsyon Faktorii) degerlerine bakilmistir Regresyon

analizi sonuclar1 Tablo 13’de sunulmustur.

Tablo 13: Psikolojik Sermaye ve Is Tatmin Olcegi Regresyon Analizi

Oz . .
Adiusted Mode Sabi Yetkinli | Dayaniklil | Umut Iym:(serh
Hipotez 1 12 F | ligin k 1k Katsay1
R t Katsayis
p Katsay1 | Katsayisi s1
s1 !
Bagimsiz
degiskenler
: Oz
Yetkinlik,
Dayaniklili
Ik" UmL{F’k 0.223 21267 0'200 1g3 -0.006 -0.47 0.026 0.521
yimserli
Bagimlh
Degisken:
Is Tatmini
VIF 1.351 1.951 1.842 1.247

Tablo 13’e bakildiginda VIF degerlerinin 10’dan kiiglik oldugu
goriildiigiinden modelde c¢oklu dogrusallik problemi yoktur. Bulunan degiskenler,
yani pozitif psikolojik sermaye diizeyleri (6z yetkinlik, dayaniklilik, umut,
iyimserlik) is tatmini etkilemektedir. (p=0.000<0.05) Hipotez kabul edilir. Yani
model igerisinde en az bir degisken bagimli degisken olan is tatminin agiklamak i¢in
anlaml bir etkiye sahiptir. Modele genel olarak bakildiginda ise pozitif psikolojik

sermaye diizeyleri, is tatmininin %22.3’iinli agiklamaktadir.
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Model olusturulurken hesaplanan bagimsiz degiskenlere ait katsayilar da
p degerini destekler niteliktedir. Is tatmini iizerinde etkisi olmadig1 goriilen 6z
yetkinlik, dayaniklilik, umut degiskenlerinin model igerisinde katsayilar sirasiyla -
0.006, -0.47, .026°dir. Oz yetkinlik degiskeninde ve dayamklilik degiskeninde bir
birimlik artig is tatmininde azalisa sebep olacakken, umut degiskenindeki artis is
tatmininde ¢ok kiigiik bir artisa (0.026) sebep olmaktadir. Modelde is tatminini
aciklayict degisken olarak goriinen iyimserlik degiskeninde bir birimlik artis ise is

tatmininde 0.521°lik bir artis getirecektir.
HI hipotezi i¢in kurulan model:

Is tatminin = 1.738 + (-0.006) Oz Yetkinlik + (-0.047) Dayaniklilik + (0.026)
Umut + (0.521) Iyimserlik

Hipotez 1a, Oz Yeterlilik (psikolojik sermaye boyutu), c¢alisan is
tatmini etkiler. Hipotezi test etmek adina basit lineer regresyon analizi uygulanmistir.

Analiz sonucunda ¢ikan degerler su sekildedir:

Tablo 14: Oz Yetkinligin Is Tatminine Etkisinde Regresyon Analizi

) ] Bagimsiz Degisken

Hipotez 1a R? F p Sabit
Katsay1si
Bagimsiz degisken: Oz
Yetkinlik
_ . 0.005| 1.485 |0.224| 3.305 0.073
Bagimli Degisken: Is
Tatmini

Oz vyetkinlik, is tatminini Tablo 14’te goriildiigii gibi %0.5’ini
aciklamaktadir. Modelin anlamlilig1 i¢in p degerine de bakildiginda 0.224 > 0.05
oldugundan model anlamli degildir. Oz yetkinlik, bagimli degiskenin agiklanmasinda
dikkate alinmayacak kadar kiiciik paya sahiptir. Oz yetkinligin is tatmini iizerinde bir

etkisi olmadig goriildiigiinden Hipotez 1a redddedilir.

H1a hipotezi i¢in kurulan model:

59



Is Tatmini = 3.305 + (0.073) Oz Yetkinlik

Hipotez 1b i¢in, Umut (psikolojik sermaye boyutu), ¢alisan is tatmini etkiler

olarak incelenmistir.

Tablo 15 : Umudun Is Tatmin Etkisinde Regresyon Analizi

Bagimsiz
Hipotez 1b R? F p Sabit Degisken
Katsayisi
Bagimsiz degisken: Umut
Bagimli Degisken: Is 0.045|14.262| 0.000* |2.773 0.216
Tatmini

Umut, Tablo 15’de oldugu gibi is tatmininin %4.5’ini agiklamaktadir. P
degeri=0.000 < 0.05 oldugundan Hipotez 1b kabul edilir. Umut 6l¢eginde yer alan
ifadelerin, is tatminini belirleyen ifadelere etkisi yoktur denilemez. Model anlamlidir
umut, is tatmininin %4.5’ini aciklayabilecek bir degiskendir. Umut degiskeni sifir
oldugu durumda is tatmini 2.773 ¢ikar. Umut 6l¢eginin degerlendirilmesinde bir

birimlik artis géstermesi durumunda is tatmini konusunda 0.216’lik artig gozlenir.
H1b hipotezi i¢in kurulan model:
Is Tatmini = 2.773 + (0.216) Umut

Hipotez 1c, Iyimserlik (psikolojik sermaye boyutu), calisan is tatmini
etkilemektedir.

Tablo 16: iyimserligin Is Tatminine Etkisinde Regresyon Analizi

Bagimsiz
Hipotez 1c R? F P Sabit Degisken
Katsayisi
Bag sisken: Iyi lik
agimsiz de@isken: Iyimserlik | o 5o, 191 191 |0.000%| 1.647 0.519
Bagimli Degisken: Is Tatmini
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Iyimserlik, is tatmininin %23.2’sini aciklamaktadir. Tablo 16 de p
degeri=0.000 < 0.05 oldugundan %95 giiven diizeyinde Hipotez 1c kabul edilir.
Iyimserlik 6lgeginde yer alan ifadelerin, is tatminini belirleyen ifadelere etkisi yoktur
denilemez. Kurulan model anlamhidir iyimserlik, is tatmininin %23.2’sini
aciklayabilecek bir degiskendir. fyimserlik degiskeni sifir oldugu durumda is tatmini
degerlendirilmesi 1.647 cikar. lyimserlik &lgeginin is tatmini iizerinde etkisini
degerlendirilmesinde iyimserlikte goriilen bir birimlik artis, is tatmini konusunda

0.519’luk bir artis saglar.
H1c hipotezi i¢in kurulan model:
Is Tatmini = 1.647 + (0.519) Iyimserlik

Hipotez 1d psikolojik dayaniklilik (psikolojik sermaye boyutu), ¢alisan is

tatminini etkiler seklindedir.

Tablo 17 : Psikolojik Dayamikhhigin Is Tatminine Etkisinde Regresyon Analizi

Bagimsiz
Hipotez 1d R? F P Sabit Degisken
Katsay1si
Bagimsiz degisken: Psikolojik
Dayaniklilik 0.016 |4.911|0.027*| 3.032 0.147
Bagimli Degisken: Is Tatmini

Psikolojik dayaniklilik, is tatminini Tablo 17°de oldugu iizere %1.6’sin1
aciklamaktadir. P degeri=0.027 < 0.05 oldugundan Hipotez 1d kabul edilir.
Psikolojik dayaniklilik, is tatminine etkisi yoktur denilemez. Model anlamlidir yani
psikolojik dayaniklilik, aciklama yiizdesi diisiik olsa da is tatmininin agiklayici

degiskenlerinden olabilir.

Psikolojik dayanikliligin sifir oldugu durumda is tatmini 3.032 degerini
bulabilir. Psikolojik dayanikliligin bir birim artirnminda ise is tatmini konusunda

0.147’lik artig gozlenir.
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H1d hipotezi i¢in kurulan model:
Is Tatmini = 3.032 + (0.147) Dayamklilik

Hipotez 2’de yoneticilerin otantik liderlik 6zellikleri, ¢alisanlarin is tatmini

diizeyini etkilememektedir.

Tablo 18 : Otantik Liderlerin Is Tatmin Diizeyi Regresyon Analizi

Bagimsiz
Hipotez 2 R? F p Sabit | Degisken
Katsayisi

Bagimsiz degisken: Otantik
Liderlik 0.151 |53.819|0.000* | 2.192 0.398
Bagimli Degisken: Is Tatmini

Otantik liderlik, is tatmininin %15.1’ini agiklamaktadir. P degeri=0.000 <
0.05 oldugundan %95 giiven diizeyinde Hipotez 2 kabul edilir. Otantik liderlik
Ol¢eginde yer alan ifadelerin, is tatminini belirleyen ifadelere etkisi yoktur
denilemez. Kurulan model anlamlidir. Tablo 18‘de otantik liderlik, is tatmininin
%15.1’ini  agiklayabilecek bir degisken olarak goriilmektedir. Otantik liderlik
degiskeni sifir oldugu durumda is tatmini degerlendirilmesi 2.19 c¢ikar. Otantik
liderlik 6lgeginin is tatmini iizerinde etkisini degerlendirilmesinde otantik liderlikte

goriilen bir birimlik artis, is tatmini konusunda 0.398’lik bir artis saglar.
H2 hipotezi i¢in kurulan model:

Is Tatmini = 2.192 + (0.398) Otantik Liderlik

Hipotez 3 i¢in psikolojik sermayenin is tatminine etkisinde otantik liderligin

diizenleyici etkisi arastirilacaktir.
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Tablo 19: Psikolojik Sermayenin Is Tatminine Etkisinde Otantik Liderligin

Diizenleyici Etkisine Yonelik Pearson Korelasyon Analiz Sonuglari

Sta_ndard Standard
\z€ ize Diizenle
Diizenleyici Etki | Adjust Model |Sabi| Edilmis -~ eniey
Analizi edR2 | T | icinp | t |Psikolgji | Zdilmis | i
K Otantik | Degisken
Liderlik
Sermaye
Bagimsiz degisken
. Standardize
edilmis Psikolojik
. Katsay1r | Katsayr | Katsayi
sermaye ve Otantik _ _ _
liderlik Degerleri = 01441 =0217 ) =003l
ve Diizenleyici
- 24,3 3,57
D k ’ ’
CgISKen 0,188 65 0 5
Bagimli Degisken : p degeri | p degeri | p degeri
Is Tatmini =0.000 | =0.000 | =0.296
Kurulan model i¢in Tablo 19’da ki gibi p=0.000 < 0.05

hesaplandigindan model anlamli is tatminini aciklama orant %18.8 ¢ikmis olsa da

standardize edilmis psikolojik sermaye ve otantik liderlik degiskenlerinin ¢arpilmasi

ile olusturulan diizenleyici degiskenin, kurulan model igerisinde anlamli bir etkisi

yoktur. (p degeri = 0.296 > 0.05)
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Tablo 20: Psikolojik Sermayenin Is Tatminine Etkisinde Otantik Liderligin
Diizenleyici Etkisine Yonelik Regresyon Analizi

Adius Mo Psikol | Otan | Diizenl
Hiyerarsik o te’ 51 £ | del [sab| ojik | tik | eyici
Regresyon Analizi R icin | it | Serma [Lider | Degiske
p ye lik n
Bag.1m51_z Deg_lsken Katsa Kati
. Psikolojik = |an=
sermaye ve Otantik Y 0.34
Liderlik Degerleri 0.306 0
Model 0.1 0.188 35,910.00f 1,2
1 o3 || sr |0 |43 p | P
Bagimli Degisken : degeri r(iag_e
Is Tatmini = -
0.000 0.00
0
Bagimsiz Degisken
. Psikolojik Katsa Kats
sermaye ve Otantik = = Katsay1
liderlik Degerleri ve Y 0.33 | =0.031
Diizenleyici 0.315 5
Model by A 01|, 18 |243(0.00(1,2
2 - 4 96 | %% 65 | 0 |17
p
. P dege .
Bagimli Degisken : degeri iz |P degeri
Is Tatmini = o O_O =0.296
0.000 | &
0
Psikolojik sermaye ve otantik liderlik degiskenlerinin 1§ tatminini

agiklamasinin incelenmesi i¢in kurulan modele Tablo 20’de oldugu gibi hiyerarsik

regresyon analizi yapilarak diizenleyici degiskenin katilmasi ile model anlamliligin

yitirmemis (p=0.000) fakat

R2 degerindeki degisim oldukca kiiclik ¢ikmistir (

0.003). Diizenleyici degiskenin model igerisinde (p=0.296 > 0.05) bir etkisinin

olmadig1 da gortilmektedir.
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Tablo 21: Hipotez Sonuglari

Hipotezler Sonug¢
H1 Calisanlarin poszlf pSnlkOIO_]ll'( sermaye diizeyleri, is Kabul Edildi
tatmini diizeylerini etkiler.
HO Calisanlarin pO.th.lf 1.?511(010).11? sermaye diizeyleri, is Red Edildi
tatmini dlizeylerini etkilemez.
H1a Oz yeterlilik (pglkplOJlk sermaye boyutu), calisan is Red Edildi
tatmini olumlu yonde etkiler.
H1b Umut (psikolojik sermaye boyutu), calisan is tatmini Kabul Edildi
olumlu yonde etkiler.
H1c Iyimserlik (psikolojik sermaye boyl‘ltu), calisan is tatmini Kabul Edildi
olumlu yonde etkiler.
H1d Psikolojik Day.amkhl}k‘ (ps1k010J1¥< sermaye boyutu), Kabul Edildi
calisan is tatmini olumlu yonde etkiler.
H2 Yoneticilerin otan‘Flk 11'(.161"111( qze;lhkkn calisanlarin is Kabul Edildi
tatmini diizeylerini etkiler.
Yoneticilerin otantik liderlik 6zellikleri ¢alisanlarin
H3 psikolojik sermaye diizeyleri ile i tatmini {izerinde Red Edildi
diizenleyici etki vardir.
Otantik liderlik, is tatmini ve pozitif psikolojik sermaye
H4 degiskenleri, katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore | Kabul Edildi

anlamli sekilde farklilik gostermektedir.

Arastirma hipotezlerine iliskin sonuclar Tablo 21°de gosterilmistir.
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ALTINCI BOLUM

ARASTIRMA SONUCU ELDE EDILEN ANALIZ SONUCLARI VE
DEGERLENDIRILMESI

1. BULGULARIN DEGERLENDIRILMESI

Calisanlarin psikolojik sermayelerinin ve yoneticilerin otantik liderlik hem
orgiitlere hem de bireylere sagladigi olumlu etkilere dayanarak, bireyler lizerindeki is
tatmin etkisini arastirma konusu igine alinmistir. Buna bagl olarak birbirleriyle olan
iliskilerinde otantik liderligin, psikolojik sermaye ve is tatmininde diizenleyici etkisi

calismanin temel arastirma amaci olmustur.

Istanbul ili igerisinde saglik sektoriinde aktif olarak ¢alisan gesitli meslek
gruplar1 (doktor, hemsire, yazilimci, teknisyen gibi) arastirma evrenini olusturmaktir.
Arastirmanin tek bir meslek grubunda degil farkli meslek gruplarindan katilimeilarin
secilmesin, is yasamini genel bir ¢ercevede daha kapsamli degerlendirilmesi
hedeflendiginden ve veri toplama kolayligi nedeniyle belirlenmistir. Veri toplama
asamasinda demografik verileri belirlemek icin hazirlanan sorular ile arastirma
degiskenlerini 6l¢gmek amaciyla kullanilan 6lgek sorularimi kapsayan anket formu
hazirlanmistir. Calisma i¢in bireylerin rizasi alinmig olup, anket formu elden ve
internet araciligy ile ¢alisan bireylere anket formu dagitilmistir. Cevaplamalar igin
yeterli siire verilen g¢alisanlardan anketler toplanmis ve tiim anketlerin dagitim ve
toplama asamasi yaklagik olarak {i¢ aylik siiregte (Ocak-Nisan 2019)
tamamlanmistir. Toplamda 308 kisiye anket yapilmis olup birden fazla soruya cevap
vermedigi tespit edilen 4 kisinin anketi degerlendirilmeye alinmamistir. Sadece 1
soruya cevap vermeyen 7 kisinin anketi ise Olgeklerin ortalamast metodu

uygulanarak tamamlanip 304 kisinin anket sonuglari degerlendirmeye alinmistir.

Aragtirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri degerlendirildiginde kadin
katilimer sayilarinin erkek katilimcilara oranla fazla oldugu goriilmistiir (242’°si
kadin, 62’si erkek). Katilimcilarin yas gruplart incelendiginde 20-30 yas grubu
calisanlarin diger yas gruplarina oranla olduk¢a fazla oldugu goriilmistiir (%47’si

20-30 yas grubunda; %35,5’1 31-40 yas grubunda, %14,5’1 41-50 aras1 yas grubunda
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ve %30 ise 51-60). Calisanlarin hizmet ettigi kurumda c¢alisma siirelerine
bakildiginda ise 119 kisi ile 1-5 yil aras1 ¢alisan diger yillara gore fazladir (119 kisi
1-5 yil arasi, 81 kisi 6-10 yil arasi, 51 kisi 11-15 yil arasi, 34 kisi 16-19 yil arasi, 19
kisinin ise 20 yil ve {izeri). Son olarak kamu kurumunda c¢alisan kisi sayis1 6zel
kurumda calisan kisi bazinda degerlendirildiginde daha fazla oldugu goriilmiistiir

(235 kisi kamu kurumu, 69 kisi 6zel kurulus).

Cinsiyete dair degiskenlerde fark olmadigina dair kurulan hipotezlerin testi
icin T-testi kullanilmistir. Elde edilen degerlere gore otantik liderlik ve psikolojik
sermaye degiskenlerinde cinsiyete gore farklilik olmadigi goriilmemistir. Fakat is
tatmini konusunda cinsiyette farklilik saptanmistir. Calisma sonucunda kadinlarin is

tatmin oran1 erkeklere oranla daha ¢ok oldugu goriilmiistiir.

Calisilan kurumun 6zel ya da kamu olmasina dair belirlenen dlgeklerde fark
olmadigina dair kurulan hipotezlerin testi igin T-testi kullanilmistir. Elde edilen
verilere gore otantik liderlik ve psikolojik sermaye diizeyleri (umut, dayaniklilik,
iyimserlik) degiskenlerinde kurum sekline gore farklilik olmadigi goriilmiistiir.
Kurum sekline gore 6z yetkinlik degiskeninde p=0.008<0.05 oldugundan fark

goriilmektedir.

Is tatmini  degiskeni ic¢inde kurum  sekline gore farklilik
gorilmiistlir(p=0.009<0.05). Kamu kurumunda ¢alisanlarin 6zel kurumda ¢alisanlara

oranla is tatmin diizeyleri daha yiiksektir.

Degiskenlerin yas gruplar arasinda fark olup olmadigmi test etmek icin
ANOVA yapilmistir. Yas gruplar1 arasinda yapilan analiz sonucunda otantik liderlik
degiskeni lizerinde fark yoktur (p=0.442 > 0.05). Yas gruplar arasinda 6z yetkinlik
degiskeninde fark yoktur (p=0.549>0.05). Umut degiskeninde yas gruplarma gore
p=0.285 > 0.05 oldugundan fark yoktur. Iyimserlik degiskeni igin yas gruplarina gére
fark yoktur (p=0.234>0.05). Is tatmini &lgeginin yas gruplarina gore fark yoktur
(p=0.875>0.05). Yas gruplarina gore psikolojik dayaniklilik hakkindaki ifadelerde
p=0.021<0.05 hesaplandigindan farklilik oldugu goriilmiistir. Tukey HSD ve
Scheffe testleri sonucunda 31-40 yaslari arasindaki katilimeilar ile 41-50 yas gurubu

arasindaki katilimecilar arasinda psikolojik dayaniklilik ifadelerinde anlamli fark

67



oldugu goriilmektedir.(Tukey HSD p=0.0.23<0.05; Scheffe p=0.044<0.05) Diger yas
gruplar1 arasinda p degerleri 0.05’ten biiyiik oldugu i¢in istatistiksel olarak anlaml

fark yoktur.

Degiskenlerin kurumda c¢alisma siiresine gore fark olup olmadigini test etmek
icin ANOVA yapilmistir. Katilimeilarin otantik liderlik, pozitif psikoloji sermaye ve
is tatmini ifadelerinde kurumdaki ¢alisma siirelerine gore fark olmadigr goriilmiistiir

(p=0.696, 0.859, 0.063, 0.274, 0.177, 0.324 > 0.05)

Calisanlarin pozitif psikolojik sermaye diizeylerinin, ise tatmin diizeylerin
etkisini test etmek adina ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Yapilan analiz
sonucunda pozitif psikolojik sermaye diizeyleri (6z yetkinlik, dayaniklilik, umut,
iyimserlik) is tatmini etkilemektedir (p=0.000<0.05). Modele genel olarak
bakildiginda ise pozitif psikolojik sermaye diizeyleri, is tatmininin %22.3’{inii

agiklamaktir.

Model igerisinde hangi degiskenin is tatmini etkiledigine dair p degerlerine
bakilmustir. Oz yetkinlik degiskeni icin p=0.921 > 0.05 oldugundan model icerisinde
is tatminini agiklayan degiskenlerden biri degildir. Oz yetkinlik is tatmini
aciklamada dikkate alinmayacak kadar kiiciik bir paya sahip oldugu igin, {izerinde bir

etkisi olmadig1 goriilmiistiir(p=0.224 > 0.05).

Dayaniklilik degiskenine dair p=0.27<0.05 oldugundan model icerisinde is
tatmini aciklayan degisken oldugu goriilmektedir. Psikolojik dayaniklilik, is
tatminine etkisi yoktur denilemez. Model anlamlidir yani psikolojik dayaniklilik,
aciklama yiizdesi diisiik olsa da is tatmininin agiklayic1 degiskenlerinden olabilir.
Psikolojik dayanikliligin bir birim artirnminda ise is tatmini konusunda 0.147’lik artis

gbzlenir(p=0.027 < 0.05).

Umut degiskeni i¢in hesaplanan p=0.713>0.05 oldugundan model igerisinde
1§ tatminini acgiklayici degiskenlerden degildir. Umut 6lgeginde yer alan ifadelerin, is
tatminini belirleyen ifadelere etkisi yoktur denilemez(p=0.000 < 0.05). Umut
degiskeni sifir oldugu durumda is tatmini 2.773 c¢ikar. Umut o0lgeginin
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degerlendirilmesinde bir birimlik artig géstermesi durumunda is tatmini konusunda

0.216’lik artis gozlenir.

Iyimserlik degiskenine bakildiginda p=0.000<0.05 oldugundan model
icerisinde is tatminini etkileyen degisken oldugu goriilmektedir. Iyimserlik 6lgeginde
yer alan ifadelerin, is tatminini belirleyen ifadelere etkisi yoktur denilemez. Kurulan
model anlamlidir %95 giiven orani ile iyimserlik, is tatminine olumlu etkisi vardir.
Iyimserlik 6lgeginin is tatmini {izerinde etkisini degerlendirilmesinde iyimserlikte

gorilen bir birimlik artis, is tatmini konusunda 0.519°1luk bir artis saglar.

Is tatmininin {ic 6nemli kavramda incelenmistir. Birincisi is tatmininin
duygusal yoniine bakilmakta, ikincisi ig ¢iktilarin, beklentileri ne derece karsiladigi,
liclinciisii ise i$ tatmininin is, licret, terfi olanaklari, yonetim tarzi, calisma arkadaglar
gibi birbiriyle ilgili bircok konuyu beraberinde getirdigini ifade eder (Luthans
1995:170-172). Daha 6nce yapilan arastirmalar incelendiginde psikolojik sermayenin
is tatmini ile iliskisini agiklarken dort bileseni olan 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve
dayanikliligin birlikte yaptig1 etkiyi her birinin tek basina yaptig: etkiden daha biiytik
bir etkiye sahip olup, iyimserligin daha biiylik etkisi oldugu vurgulanmaktadir
(Luthans vd., 2007). Etkili ve umutlu ¢alisan sadece dnemli giigliikleri asip, gerekli
olan cabay1 gosteriyor ise, hedefe ulagsmak icin ¢esitli yollar bulur, hedeflerine
ilerlerken olusabilecek engelleri 6nceden tahmin ederek bu engellerle basa ¢ikmak
icin alternatif ¢6ziim yollar1 gelistirir. Bu sayede hem daha yiiksek performans
gosterir hem de tatmin olmus olur (Bandura,1997). Larson ve Luthans 2006 yilinda
tiretim isgileri lizerinde yaptiklar1 74 kisilik kii¢iik fabrika ¢alismasinda, psikolojik
sermaye ile is tatmini arasinda pozitif yonde iliski tespit etmislerdir. Herhangi bir
olumsuzlukta, umut, 6z yeterlilik, dayaniklilik ve iyimserlik ile iistesinden gelinerek

daha yiiksek bir tatmin ve galisan performansi saglanacaktir (Luthans vd., 2007).

Psikolojik sermayenin Orgiit ¢iktilar1 ile olan iligkisi lizerinde durularak
yapilan arastirma sonuglarina gore psikolojik sermaye ile is tatmini arasinda anlamli
diizeyde iligkiler oldugu goriilmiistiir (Erkus ve Findikli, 2013). Psikolojik sermaye
alt boyutlarindan olan umut ve iyimserlik ile is tatmini arasinda da pozitif yonde
iliski oldugu goriilmiistiir (Erkus ve Findikli, 2013). Yapilan bir dier arastirmada

psikolojik sermayenin is tatminini olumlu yonde etkiledigini, ayrica is tatmini ile
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umut ve dayaniklilik arasinda da pozitif iliski oldugu tespit edilmistir (Larson ve
Luthans, 2006). Luthans ve arkadaslari (2008) {i¢ farkli o6rneklem ile yaptiklari
arastirmada psikolojik sermaye ile is tatmini arasinda pozitif iliski oldugunu tespit
etmiglerdir. Farkli bir arastirmada ise psikolojik sermayenin alt boyutlarindan olan
iyimserlik ile is tatmini arasinda pozitif yonde iliski oldugu ortaya konulmustur

(Youssef ve Luthans, 2007).

Yapilan bu ¢alismada yoneticilerin otantik liderlik 6zellikleri, ¢alisanlarin is
tatmini diizeyini etkilemektedir. Otantik liderlik Olgeginde yer alan ifadelerin, is
tatminini belirleyen ifadelere etkisi yoktur denilemez(p=0.000 < 0.05). Kurulan
model anlamlhidir, otantik liderlik, is tatmininin %15.1’ini agiklayabilecek bir
degiskendir.  Otantik  liderlik  6l¢eginin i tatmini {izerinde etkisini
degerlendirilmesinde otantik liderlikte goriilen bir birimlik artig, is tatmini

konusunda 0.398’lik bir artig saglar.

Is tatmininin orgiitler igin kosullariin devamliligi, calisanlar igin ise
fizyolojik ve psikolojik devamlilik agisindan 6nemli olmasinin iki sebebi vardir.
Calisanlarin islerinden tatminsizlik duymalari, isleri yavaslatmasina, verimliligin
diismesine, ig disiplinsizligi gibi bir¢ok olumsuz duruma sebep olabilmektedir.
Ayrica is tatminsizligi Orgiit siteminin zayiflamasina, orgiitiin dis tehditlere kars
tepki vermede zorlanmasina ve Orgiitiin yok olmasma neden olmaktadir (Akinci,
2002: 3). Is tatmini calisanlarin fiziksel ve ruhsal sagligm dogrudan etkileyerek,
performans ve verimliliklerinde olumlu ya da olumsuz olarak devam etmesine neden
olmaktadir (Asik, 2010: 32). Calisanlarin yoneticilerinden bekledigi liderlik tarzi ile
yoneticilerin sergiledigi liderlik tarzi arasindaki farkin fazla olmasi, is tatminsizligine
yol agmaktadir. Bu sebeple otantik liderlik 6zelligi is tatminini olumlu ydnde
etkilemektedir. Caliganlarin yoneticilerinden bekledigi otantik liderlik tarzi ile
algiladiklar1 liderlik tarzi arasindaki fark azaldikca is tatmininde artis goriilmektedir.
Yoneticilerin Orgiit igerisinde ¢alisanlar lizerinde sergiledigi liderlik davranislarinin
calisanlar iizerinde ki memnuniyeti, lider ile arasinda agik bir iletisimi saglamaktadir.
Bu durum, orgiit kosullarmi pozitif etkilemekte, is tatminini arttirmakta, ¢alisan
devamliligi ile is stresinin azalmasini ve ¢alisanlarin performanslarini artiracak bir

orgilitsel ¢evrenin olusmasini saglamaktadir. (Baltaci, 2014: 68).
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Yoneticilerin otantik liderlik 6zellikleri ile ¢alisanlarin pozitif psikolojik
sermaye diizeyleri, ise tatmin diizeyini etkisini 6lgmek i¢in ¢oklu dogrusal regresyon
analizi yapilmistir. Modelimizde bulunan degiskenler, yani pozitif psikolojik
sermaye diizeyleri (6z yetkinlik, dayaniklilik, umut, iyimserlik), otantik liderlik
Ozellikleri is tatmini etkilemektedir. (p=0.000<0.05). Otantik liderlik degiskeni igin
p=0.000<0.05 oldugundan is tatminini etkileyen degiskenlerden biridir. Model
olusturulurken hesaplanan bagimsiz degiskenlere ait katsayilar ile elde edilen p
degerleri de karsilastirildiginda otantik liderlik ve iyimserlik degiskenlerine ait
katsayilar (0.313 ve 0.462) is tatminin olumlu yonde etkileyecegini gosterirken yani
otantik liderlik degiskeninde bir birimlik artis is tatminini 0.313 birimi
arttiracagindan, iyimserlik degiskenindeki bir birimlik artis is tatminini 0.462 birim

arttiracagindan bagimli degiskeni agiklayici degiskenler oldugu goriilmektedir.

Yoneticilerin otantik liderlik 6zelliklerinin agiga ¢ikmasi ve gelistirilebilir
olmasi, calisanlarin psikolojik giiclerini kullanmalarin ve gelistirmelerine imkan
tanimaktadir. Ayrica, psikolojik sermayenin yonetilebilir ve gelistirilebilir olmast,
orgiitlerde yoneticilerin otantik liderlik 06zelliklerinin ortaya ¢ikarilmast ve
gelistirilmesine olanak saglamaktadir. Otantik liderlik, liderlik stiregleri ile pozitif
psikolojiden gelen yapilarla biitiinlesen bir pozitif psikolojik liderlik kavramidir
(Helland ve Winston, 2005: 50). Psikolojik sermaye bilesenleri otantik liderlerin
onemli kisisel kaynaklaridir(Luthans ve Avolio, 2003). Bu nedenle psikolojik
sermaye, otantik liderligin gelisimindeki énemli bir bilesendir (Avolio ve Gardner,

2005).

Luthans ve arkadaslarina (2006b: 90) gore psikolojik sermaye, giinlimiiz
orgiitlerindeki performans etkisinde, otantik liderin sahip oldugu 6z farkindalik ve 6z
diizenleme yapis1 i¢in 6nemli bir dnciil gérevi gdormektedir. Pozitif orgilitsel cevre ile
belirli tetikleyici olaylar bir araya geldiginde, bu pozitif psikolojik o6zelliklerin,
liderin 6z farkindahi§im1 ve 06z-diizenleme davramiglarini, pozitif kisisel gelisim

stirecinin bir parcasi olarak yiikselttigi varsayilmaktadir (Avolio ve Gardner, 2005:
323-324).
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Kisinin sahip oldugu psikolojik sermaye diizeyi ile otantik liderlik algilari
arasinda olumlu bir iliski bulunmaktadir. Nitekim, Jensen ve Luthans (2006)
girisimcilerle yaptig1 bir arastirmada, girisimcilerin sahip oldugu psikolojik sermaye
diizeyinin, kendi otantik liderlik algilayislariyla anlamli sekilde (r = .48) iliskili
oldugunu ortaya koymustur.

Son yillarda yapilan ¢alismalara bakildiginda pozitif liderlik tarzlari i¢inde en
cok ilgi gorenlerden biri olan otantik liderlik ile calisanlarin pozitif psikolojik
sermaye dilizeyleri arasindaki iliskiyi degerlendiren bircok c¢alisma mevcuttur.
McMurray vd. (2010)’nin kar amaci glitmeyen isletmelerde calisan 43 kisi iizerinde
yapmis olduklart ¢alisma, liderlik davraniglar ile pozitif psikolojik sermaye arasinda
pozitif yonli ve gii¢lii bir iligkinin var oldugu tespit etmistir. Jensen ve Luthans
(2006), otantik liderlik 6zelligi tasiyan girisimciler lizerinde yapmis olduklar1 ve
girisimcilerin pozitif psikolojik sermaye bilesenlerinin diizeyleri ile otantik liderlik
davranig1 arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik calismada, pozitif psikolojik
sermayenin tlim bilesenlerinin diizeyinin girisimcinin otantik liderlik davranisi ile

pozitif korelasyonlu bir iliskisi oldugunu tespit etmislerdir.

Wolly, Caza ve Levy (2011), ise Yeni Zelanda Liderlik Enstitiisiinde 800
denek iizerinde yapmis olduklari arastirmada, otantik liderlik ile pozitif psikolojik
sermaye arasindaki pozitif yonli iliskiyl onaylayacak sonuclar elde etmislerdir.
Yazarlar, psikolojik sermaye gelisiminin otantik liderlerin orgiitsel ¢aligma iklimi
tizerindeki olumlu etkisinin bir sonucu olabilecegini ifade etmektedir. Rego vd.
(2012), Portekiz’de faaliyet gosteren 33 ticaret isletmesinden 203 calisan ile yapmis
olduklar1 arastirmada, otantik liderler tarafindan yonetilen c¢alisanlarin pozitif
psikolojik sermaye ve yaraticilik diizeylerinin daha yiiksek oldugunu belirlemislerdir.
Zubair ve Kamal (2015), Pakistan’da yazilim sirketleri ve bankalar seklinde iki farkli
hizmet sektoriinde ¢alismakta olan 277 kisi ile bir ¢calisma yapmis ve calisanlarin
otantik liderlik algilarinin, pozitif psikolojik sermaye iizerinde pozitif etkisi oldugunu
belirlemislerdir. Yazarlar bu sonucu, otantik liderlerin is yerinde gelisimi
destekleme, kusurlar1 vurgulamaktan ziyade basarilara odaklanma seklindeki
davranig bicimleri ile iligkilendirmislerdir. Yetgin (2016) tarafindan Ankara’da bir

kamu kurumunda calismakta olan 260 Kkisi ile yapilan uygulama sonucu elde edilen
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bulgular, pozitif psikolojik sermayenin umut, iyimserlik ve 6z yeterlilik boyutlarinin
otantik liderlik iizerinde anlamli etkisi oldugu ya da baska bir deyisle otantik
liderligin Onciilii oldugunu gostermektedir. Yazara gore 0z yeterliligi yiiksek
calisanlar, liderlerinden diiriistliik ve tarafsiz bir yonetim beklerken, c¢alisanlarin

umut diizeyi arttikca, otantik liderlige yonelik beklentileri de artmaktadir.

Calisma sonuglarina bakildiginda 31-50 yas arasi katilan c¢alisanlarin
dayaniklilik degiskeninde anlamli artis goriilmektedir. Bu gore ¢alisanlar hem
deneyim hemde ise adaptasyon, bilgi tecriibe agisindan kendini tamamlamis bireyler
oldugu igin is tatmin oranini ylikseltmektedir. Buna bagli olarak sorunlar ve basetme
konusunda daha dayanikli bireyler olup, kendinden emin ve kolaylikla yeni yollar
kesfederek istenilen is ciktisina ulasabilecekleri goriilmektedir. Ise yeni baslayan
grup isi Ogrenme, Orgiit kiiltiiriinii benimseme, sorunlarla basetme konusunda
kendine yeni yollar belirleyebilmesi acgisindan yetersizligi nedeniyle dayaniklilik
degiskeni diigiik ¢ikmis olup, 50 yas istii ¢alisan bireylerin yas itibari ile kendini
tamamlamis, hedeflerine ulasmis, istedigi maddi manevi kaynaklar1 elde etmis,

psikolojik ve fizyolojik tamamlanma ile ise kars1 dayaniklilik orani azalmistir.

Ayrica kamu ve 0Ozel kurumda c¢alisan bireylere bakildiginda kamu
kurumunda calisan bireyler 6zele gore is tatmin oran1 daha yiiksektir. Bu da 6zel
sektorilin rekabet ortaminin ve terfi isteme konusunda kendini kanitlama, yaptig: isi
gosterebilme konularinda daha zor olmasi, is kaygisinin olmasi, sektoriin devamlilig

konusundaki diisiinceleri sebebiyle is tatmini daha diisiik ¢ikmistir.

Oz yetkinlik degiskenine bakildiginda kamu kurumunda c¢alisanlarin &zel
kurumda caligsanlara oranla daha yiiksek oldugu goriilmistiir. Kamu kurumunda
zorlu gorevleri tistlenmek, hata yapma olasiligi olsa da gerekli ¢abay1 sarfetme, yeni
yollar kesfederek istenilen sonuca ulasma konusunda daha yetkin oldugu

gorilmiistiir.

Yapilan bu calismada psikolojik sermayenin is tatmini etkisi tizerinde olumlu
etkisi, degiskenlerin biitiinlinlin yaptig1 etkinin tek baslarina yaptigi etkiden daha
fazla oldugu goriilmiistiir. Oz yeterlilik degiskenin is tatmin {izerinde agiklayici

degisken olmadigi, umut diizeyinin artis1 ise is tatmin diizeyini etkilemektedir.
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Dayanikli bireyler, is tatmini etkileyen en biiyiik etken olan iyimserlik degiskenin
etkilenmektedir. Durum karsisinda olaylara iyimser yaklasan bireyler daha dayanikli
olup sorunla basetme motivasyonu yiiksek tutarak, is c¢iktilarinda daha tatmin
olmaktadir. Ayrica otantik liderler bu siirecte is tatmininde ¢alisanlar1 desteklemekte
birlikte, bireyler orgiit iklimde diiriist, is birlik¢i, yonetim ve karar verme siireclerine
katilim saglayabilen, adil yoOnetim tarzi liderlerle is c¢iktilarina daha basarili

ulasabilmektedirler.

Sonug olarak bakildiginda psikolojik sermaye ve otantik liderlik degiskenleri
is tatminini olumlu etkilemekte fakat psikolojik sermayenin is tatmini {izerindeki
olumlu etkisinde, otantik liderligin diizenleyici degisken olarak katildiginda herhangi
bir etkisinin olmadig1 goriilmiistiir. Bu etki iizerinde boylamsal calismalar
yapilabilecegi gibi, farkli liderlik degiskenlerin etkisinin olup olmadig1 da

arastirilabilinir.
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Bu tez caligmasinda ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri ile is tatminleri
arasindaki pozitif ve anlamh iliskiyi, ¢alisanlarin liderlerinde algiladiklar1 otantik
liderlik davraniglarinin diizenleyici etkisinin olup olmadig1 varsayimini test etmektir.
Buna bagli olarak, calisanlar tarafindan olumlu ve destekleyici bir sekilde algilanan
otantik liderlik, sahip olduklar1 psikolojik sermaye diizeyinin i tatminlerinde 6nemli

bir faktor olabilecegi ongoriilmiistiir.

Giliniimiizde hizla degisen oOrgiit kiiltiirlerine ve buna bagl rekabet ortaminda
olusan ayakta kalabilme olgusu ile isletmeler, Orgiit ¢iktilarinda 6nemli kazang
saglayan taklit edilemeyen insan kaynagi sermayenin Onemi iizerinde durmaya
baslamistir. Pozitif psikoloji ve pozitif orgiitsel davranis alanlarindan dogarak insan
kaynagina verilen onem ile gelisen psikolojik sermaye kavrami, bireyleri saglikli
olmak, sorunlarmi gidermek, iyilestirmek yerine onlarin potansiyellerinin farkina
varmasi, giicli ve olumlu yonlerine odaklanmasi, kendilerine olan inang ve
degerlerini algilayabiliyor olmas1 iizerine yogunlasmaktadir. Boylelikle sorunlari
olugsmadan Onleyebilen, dnlenemez sorunlarda ise yeni alternatif ¢oziim yollarina

giderek hedefine etkin ve verimli ulasabilen dinamik bir 6rgiit ortami olusmaktadir.

Pozitif psikolojik sermaye temelini olusturan bu calismada, Orgiit
calisanlarinin zayif yonlerini giiglendirmek yerine, gii¢clii yonlerini ortaya c¢ikarip,
destekleyerek gelistirmeye olanak saglayan unsurlar ile aralarinda olumlu sonuglar
oldugu gorilmistir. Calisanlarin giiglii yonlerini ifade eden pozitif psikolojik
sermaye unsurlari, otantik liderler tarafindan sergilenen pozitif davranislar ile
gelismektedir. Boylelikle calisanlarin pozitif unsurlart giliclenip gelismekte, daha
motive olmakta ve is tatmini artisina sebep olmaktadir. Elde edilen bulgular, pozitif
psikoloji  agisindan  degerlendirildiginde  ¢alisanlarin  giiclii  yOnlerinin

gelistirilmesinin orgiitsel ¢iktilara olumlu sonuglar kattigini1 gostermistir.

Yapilan analizler sonucunda, calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin, is
tatmin diizeyleriyle olumlu ve giiclii sekilde iligkili oldugu belirlenmistir. Psikolojik
sermaye diizeyi ayn1 zamanda otantik liderlikle de giiclii bir sekilde iliskiliyken,

otantik liderlik ile is tatmin iligkisi de etkilesim igerisindedir. Sonugta otantik liderlik
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algisinin, tek basina is tatminlerine etkisinde 6nemli bir belirleyici etken oldugu fakat
psikolojik sermaye ile bu etki iizerinde diizenleyici etkisi olmadigi arastirma

bulgularinda ortaya ¢ikmistir.

Calisanlarin sahip oldugu umut, iyimserlik, 6z yeterlilik ve dayaniklilik
unsulari, otantik lider tarafindan yonetilme araciligiyla kismen arttig1 da goriilmiistiir.
Isletmeler bu sonuglara gore ise alim siireglerinde adaylarin pozitif psikolojik
sermaye diizeylerini olgerek umutlu, iyimser ve dayanikli Kkisilerin segilmesine,
ayrica calisanlarin gelisimini ve etkililigini saglayacak otantik liderlerin orgiite

kazandirilmasi agisindan dogru bir siire¢ olacaktir.

Bu calisma, Istanbul ili icerisinde kamu ve 6zel sektorde calisanlar ile
gerceklestirilmistir. Bulgularin genelleyebilmek i¢in arastirmanin farkli sektorlerde
orneklem gruplariyla yapilmasi tekrar bulgularin desteklenmesi ve sonuglarin
genellenebilirligi agisindan dnemli olacagr diisiiniilmiistlir. Fakat ankete katilanlarin
kisisel sermaye unsurlari ile is tatmin diizeylerini kendilerinin degerlendirmis olmasi
sinirhilik olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Onceden yapilan arastirmalarda bu yontem
yonetici degerlendirmesinin ve Ozellikle somut ¢iktilarla ¢alisan gruplarla yapilan
aragtirmalarda nicel degerlendirmenin de kullanildigi goriilmektedir. Nicel
yontemlere ulagilmanin zor olmasi nedeniyle 6znel ve yonetici degerlendirmesinin
ikisi birlikte daha dogru sonuglar verdigi goriilmiistiir((Luthans ve digerleri, 2008b;
Luthans ve digerleri, 2010). Bundan sonraki ¢aligmalarda is tatmini dl¢timiinde farkli

degerlendirme olgtitleri kullanilarak degerlendirmeye alinabilir.

Son olarak psikolojik sermayenin gelistirilebilir oldugu, bu sebeple yapilacak
olan ¢alismalarda psikolojik sermayenin gelistirilmesi ve is ¢iktilarina ne Olgiide
yararli yansiyacagmin tizerinde caligilabilinir. Ayrica bu tiir ¢aligmalar boylamsal
aragtirmalarla da test edilerek, psikolojik sermaye diizeyinin kalicilik etkisi
belirlenmesiyle ilgili ¢alismalar yapilmasi 6nerilmektedir. Bunun yaninda, orgiitlerin
otantik bir Orgiit yapiin agiga ¢ikmasini kolaylastiracak ve gelistirecek, otantiklik
diizeyini arttiran Orgiitsel faktorlerin Gistiinde durularak g¢alismalar yapilmasi yazina
ve uygulayicilara yol gosterici olacaktir. Otantik liderlik davranisi calisanlarin is

tatminlerine etkisi arastirma bulgulart ile dogrulanmis olup yapilacak olan
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arastirmalara s6z konusu etkide herhangi baska bir aract ya da diizenleyici

degiskenin etkin olup olmadig arastirilabilir.

Sonug olarak, psikolojik sermaye ve otantik liderlik, sahip olduklar1 benzer
niteliklerle, hem birbirini biitiinleyen, hem de olusan pozitif c¢iktilar sayesinde
orgiitsel ortamda birbirlerinin olusumuna imkan taniyarak, gelisme, ilerleme ve

pozitif orgiitsel ¢evre ile verimli i ¢giktisini tagiyan yapilardir.
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EKLER

Ek 1: Katilimcilara verilen anket formu

Sayin Katihhmel,

Bu anket formu Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’nde yapilan
“’Psikolojik Sermayenin Is Tatminine Etkisinde Otantik Liderligin Etkisi>> konulu
yiiksek lisans tezi kapsaminda yapilmaktadir. Elde edilen bulgular tamamen bilimsel
amagch kullanilacaktir. Yer alan sorulara ictenlikle ve hicbir soruyu atlamadan yanit
vermeniz, aragtirmanin bilimsel gecerlilik ve giivenilirligi agisindan oldukca

onemlidir. Zaman ayirarak ¢calismamiza gdostermis oldugunuz ilgi ve destekten dolay1

¢ok tesekkiir ederiz.
Dr. Ogr. Uyesi Mustafa SUNDU Funda PUR
Beykent Universitesi Beykent Universitesi

Iletisim: funda pur@hotmail.com
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Liitfen asagidaki ifadelerde belirtilen niteliklerin sizde ne olgiide bulundugunu
isaretleyiniz.

1. Kisisel Bilgiler

- Cinsiyetiniz : ( ) Kadin () Erkek

-Yasmiz: ( )20-30 ()31-40 ()41-50 ()51-60 ()60 veisti

-Kurumdaki ¢alisma yilmiz : ( ) 1-5 ( )6-10 ( ) 11-15 ( )16-19
() 20 ve yukari

-Kurumdaki goreviniz : ......................

-Kurumunuz Sekli: ( )ozel ( ) kamu

89



1. Liitfen asagidaki 6l¢egi kullanarak her bir ifadenin yéneticinize / amirinize

ne olgiide uydugunu ilgili rakami yuvarlak igine alarak belirtiniz.

Benim Liderim (yOneticim/amirim)...

“WNIOATWITRY S{I[UISY]

wnIoATw|ney|

"WINIOAI[1)BY USWISTY]|

wnIoAIney]

WNIOAT[ By SPI[UISIY]

Ne demek istiyorsa onu agikca sdyler

Hata yaptiginda kabul eder.

Herkesin diisiindiiklerini sdylemesini
tesvik eder.

Insanlara ac1 gergekleri sdyler.

Ac18a vurdugu duygulari, hissettikleriyle
tam olarak aynidir

Liderimin inandiklartyla yaptiklar
tutarlidir.

Kararlarini deger yargilarina gore verir.

Insanlarin da kendi deger yargilarmin
arkasinda durmasini ister.

Ahlaki boyutu yiiksek standartlara dayali
zor kararlar verir.

10

Derinden inandiklarina ters olan
goriislerin belirtilmesini 1srarla ister.

11

Karar vermeden Once ilgili bilgiyi enine
boyuna inceler.

12

Sonuca varmadan 6nce degisik goriisleri
dikkatle dinler.

13

Baskalartyla etkilesimi / iletigimi
gelistirmek icin geri besleme arayisi
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icinde olur.

14 | Yeteneklerinin bagkalar1 tarafindan nasil | 1 2 3 4 )
degerlendirildigini bilir.

15 | Onemli konulardaki tavrini ne zaman 1 2 3 4 5
yeniden degerlendirmesi gerektigini bilir.

16 | Ozel/sahsi durumlarmin insanlar nasil 1 2 3 4 5
etkiledigini anlar ve bunu onlara belli
eder.

2. Asagida belirtilen 6l¢egi kullanarak her bir ifade hakkindaki diistincenizi liitfen
ilgili rakami yuvarlak icine alarak belirtiniz.

Psikolojik Sermaye (Oz Yetkinlik) 1 2 |3 4|5

1 | Bir ¢6ziim bulabilmek adina uzun vadeli sorunlar1 | 1 2 |3 415
analiz etmek konusunda kendime giiveniyorum.

2 | Orgiit disindaki kisiler ile (6rn. tedarikgiler, 1 2 |3 415
miisteriler) sorunlari konugmak i¢in iletisime
ge¢me konusunda kendime giiveniyorum.

3 | Yoneticim daha 6nce hi¢ yapmadigim bir gorevi 1 2 |3 415
bana verse bile, bunu yapabilecegime inantyorum.

4 | Baski ve zorlu kosullar altinda ¢alisabilecek kadar | 1 2 |3 415
performansima giiveniyorum.

5 | Isteki hedeflerime ulasmak konusunda kendime 1 2 |3 415
giiveniyorum.

6 | Eger orgiitler anlasilmasi zor ve yeni bir ¢alisma 1 2 |3 415
sistemine gegseler bile, bu sistemden yeni seyler
ogrenebilecegim konusunda kendime
giiveniyorum.
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Psikolojik Sermaye (Dayaniklilik)

7

Is yerinde genellikle bir sekilde zorluklarin
tistesinden gelirim.

Is yerindeki stresli seyleri genellikle sakin bir
bi¢gimde karsilarim.

Isim basarisiz olsa bile basariya ulagsmak i¢in
tekrar denerim.

10

Is yerinde ¢ok fazla sorumluluga sahip olmak
bana kendimi garip hissettirse de isimi basari ile
yapabilirim.

11

Isteki zorluklara kars1 cesaretim kirilmad1 ve bu
zorluklari karsilamaya da hazirim.

12

Is yerinde hayal kiriklig1 yasadigimda, “Diistiim
ama hizla toparlandim,” diyebilirim.

Psikolojik Sermaye (Umut)

13

Su anda enerjik bir bicimde is hedeflerimi
kovaliyorum.

14

Isimdeki hedefe basar1 ile ulasmak icin birkac
yolum var.

15

Performans degerlendirmemin bekledigim hedefin
altinda oldugunu 6grendigimde, kendimi
gelistirmek ve daha iyi bir is ortaya ¢ikarmak i¢in
yeni yollar bulmaya ¢aligirim.

16

Simdi, isteki hedeflerime ulagmak i¢in enerjik
oldugumu hissediyorum.
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17

Caligma hedefleri ve planlar belirledigim zaman,
0 hedefe ulasmak i¢in konsantre olurum.

18

Kendime hedefler koydugum zaman, “Calisan bir
yolunu mutlaka bulur” inanci ile hareket ederim.

Psikolojik Sermaye (Iyimserlik)

19

Is ile ilgili olarak, gelecekte bana ne olacagi
konusunda iyimserim.

20

Is yerinde her sorun i¢in muhakkak bir ¢6ziim
bulurum.

21

[s yerinde ortaya cikan tiim sorunlarin daima iyi
bir tarafi olduguna inaniyorum

22

Kotii bir durumla kars1 karsiya kalirsam, her seyin
degisip daha iyiye gidecegine inantyorum.

23

Su anki isteki basariin gelecekte de olacagina
inaniyorum.

24

Soruna iyice odaklanirsam, o sorunun ¢oziimiinii
bulabilirim.

93




3. Asagida yer alan ifadeler is tatmininizi 6lcmeye yoneliktir. Ifadeleri size
uygun olan memnuniyet derecesine gore isaretleyiniz. Her ifade i¢in yalniz
bir kutu isaretleyiniz.

Mevcut isimden yeterince tatmin oldugumu 1 2 |3 415
hissediyorum

Isimi cogu zaman hevesle yaparim. 1 2 |3 4|5

Isyerimdeki her giin hi¢ bitmeyecekmis gibi gelir. | 1 2 |3 415

Isimden gercekten zevk alirim. 1 2 |3 415

Isimi oldukga sikici bir is olarak gériiriim 1 2 |3 415

Anketimiz sona ermistir. Katkilariniz icin tesekkiirler...
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OZGECMIS

21 Temmuz 1989 tarihi, Mugla ili Milas ilgesi dogumluyum. ilk, Orta ve
Liseyi yine aym ilgede tamamladiktan sonra, Yakm Dogu Universitesi, Saglk
Bilimleri Fakiiltesi, Hemsirelik Boliimii’ne kaydoldum. Bu bdliimden 2012 yilinda
mezun olduktan sonra, ti¢ yi1l Milas’ta 6zel bir hastanede hemsire olarak goérev
yaptim. 2015 yilinda Baltaliman1 Kemik Hastaliklar1 Egitim Arastirma Hastanesi’ne
atamam yapildiktan sonra dort yil gérev siiremin sonunda, Milas Devlet Hastanesi’ne
tayinim oldu. Halen Milas Devlet Hastanesi’nde gorevimi siirdirmekteyim. 2016
yilinda da, Beykent Universitesi, Isletme Anabilim Dali, Hastane ve Saglik

Kurumlar1 Yoéneticiligi’nde yiiksek lisans egitimime bagladim.

Ozel ilgi alanlarim isletme yonetimi, hastane yonetimi, psikoloji, liderlik ve

karar verme stratejileridir.

Yabanci dilim Ingilizcedir.

Funda PUR
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