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OZET

Bu ¢alismada, modern liderlik tarzlarindan olan donistiiriicli ve otantik liderlik kavram-
lariin orgiitsel yaraticilik tizerindeki etkisinde pozitif psikolojik sermayenin aracilik ro-
liniin arastirilmasi amaglanmustir. Bu ¢er¢evede Tiirkiye’de faaliyet gésteren 7 havayolu
kargo isletmesinde calisan 580 beyaz yakali personelden veri toplanmistir. Bu kapsamda,
aragtirmada frekans analizi, korelasyon analizi, aciklayici faktor analizi, dogrulayici fak-
tor analizi, glivenilirlik analizi, arac1 degisken analizi ve yapisal esitlik modelinden fay-
dalanilmistir. Arastirmanin bulgularina gore, dontstiiriicii liderligin pozitif psikolojik
sermayeyi ve orgiitsel yaraticilig1 pozitif bir sekilde etkiledigi tespit edilirken; pozitif psi-
kolojik sermayenin ise donistiirticii liderlik ve orgiitsel yaraticilik arasinda kismi aracilik
rolii tespit edilmistir. Ayrica, otantik liderligin pozitif psikolojik sermayeyi ve Orgiitsel
yaraticili@i pozitif bir sekilde etkiledigi tespit edilirken; pozitif psikolojik sermayenin
otantik liderlik ve Orgiitsel yaraticilik arasinda kismi aracilik rolii tespit edilmistir. Son
olarak pozitif psikolojik sermayenin alt boyutlaridan biri olan “Oz Yeterlilik ve Umut”
alt boyutunun orgiitsel yaraticiligi pozitif bir sekilde etkilerken; diger bir alt boyutu olan
“Dayaniklilik” alt boyutunun ise negatif bir sekilde etkiledigi tespit edilmistir.

Anahtar kavramlar: Déniistiiriicii liderlik, Otantik liderlik, Orgiitsel yaraticilik, Pozitif

psikolojik sermaye, Hava kargo tasimacilig



ABSTRACT

In this study, it is aimed to investigate the mediating role of positive psychological capital
in the effect of transformative and authentic leadership concepts which are modern lea-
dership styles on organizational creativity. In this context, data were collected from 580
white-collar personnel working in 7 airline cargo businesses operating in Turkey. In this
context, frequency analysis, correlation analysis, explanatory factor analysis, confirma-
tory factor analysis, reliability analysis, mediator variable analysis and structural equa-
tion model were used in the research. According to the findings of the study, it was de-
termined that transformative leadership positively affects positive psychological capital
and organizational creativity; positive psychological capital has been found to have a par-
tial mediator role between transformational leadership and organizational creativity.
While it was determined that authentic leadership positively affects positive psychologi-
cal capital and organizational creativity; positive psychological capital has a partial me-
diator role between authentic leadership and organizational creativity. Finally, while the
sub-dimension of “Self-efficacy and Hope”, one of the sub-dimensions of positive psyc-
hological capital, positively affects organizational creativity; Another sub-dimension,

“Resilience”, was found to affect negatively.

Key words: Transformational leadership, Authentic leadership, Organizational creati-

vity, Positive psychological capital, Air cargo transportation
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GIRIS

Cagimizda hizla gelisen teknoloji, sanayide ve iiretim alaninda hizli bir makinelesmeyi
beraberinde getirmistir. Makinelesmenin bir sonucu olarak {iretim artmisg, artan tiretim
daha fazla pazar ihtiyacin1 dogurmus ve bu da kiiresel rekabeti beraberinde getirmistir.
Artan rekabet, ortaya ¢ikan lriinleri daha kaliteli fakat daha ucuza mal etmeyi ve maksi-
mum verimlilige ulasmay1 zorunlu kilmistir. Ortaya ¢ikan bu zorunluluklar hem isletme-

lere hem de ¢alisanlarina yeni sorumluluklar yliklemistir.

Sanayi ve iiretim alaninda meydana gelen teknolojik gelismeler 6zellikle liretim alaninda
insan giiciine duyulan ihtiyaci azaltmistir. Endiistri 4.0 ile birlikte {iretimin temel faktor-
leri arasinda yer alan insan giiciine duyulan ihtiya¢ ve ondan beklentiler degismis, sartlar
giderek daha kalifiye olmay1 ve kendini devamli giincelleyerek ortaya ¢ikan yeni gelis-
melere ayak uydurmay1 zorunlu hale getirmistir. Bu ihtiyag, ¢alisanlar1 koordine etmek
ve igletmeden maksimum verimin alinmasini saglamakla yilikiimlii olan yoneticileri do-
nilisiime zorlarken ayn1 zamanda calisanlar1 da siirekli 6grenen bir organizma icerisinde

kendilerini gelistirmeye zorlamaktadir.

Insanin kendini gelistirmesi ve gerceklestirmesi dis etmenlerden daha ¢ok i¢ etmenlere
bagli bir durumdur. I¢ etmenlerin s6z konusu oldugu yerde devreye psikoloji girmektedir.
Psikoloji, genel anlamda insan davraniglarinin altinda yatan sebeplerle ilgilenen ve bun-
lar1 irdeleyen bir bilim dalidir. Ik baslarda patolojik durumlarla ve sorunlu insan davra-
niglartyla ilgilen psikoloji, daha sonra pozitif psikoloji akiminin da etkisiyle glinimiizde
artik insanlarin olumlu yonlerine egilerek onu daha mutlu edebilecek 6zelliklerini gelis-
tirmeye odaklanmistir. Mutlu olan, kendine inanan, 6zgiiveni yliksek ve dayanikli bir in-
san sermayesine sahip isletme; stratejik hedeflerine daha kolay ulasacak ve verimliligini

surekli artiracaktir.

Giliniimiizde isletmelerin ayakta kalabilmeleri i¢in gerekli olan fiziksel, teknolojik ve fi-
nansal sermayenin yaninda insan unsurunun verimliligini artiran pozitif psikolojik ser-
maye de giderek dnem kazanmaya baslamistir. insan kaynagini zorlu isleri basarabilecegi
konusunda kendine giivenen, daha iyimser, daha umutlu ve daha dayanikli kilmay1 amag-

layan pozitif psikoloji, bireylerin gelisimine ve dolayisiyla orgiitsel yaraticilifa 6nemli



katkilar sunmaktadir. Calisanlarin pozitif bir psikolojiye sahip olmalar1 isletmelerde
olumlu bir iklim yaratarak siirdiiriilebilir rekabet iistiinliiglinii elde etmelerini saglamakta

ve boylece onlar1 zorlu piyasa kosullarina karsi daha dayanikli hale getirmektedir.

Zorlu piyasa kosullar1 ve kiiresel rekabet dengeleri i¢erisinde sahip olduklari sermaye ve
imkanlar1 en rantabl sekilde kullanmak zorunda olan isletmelerde yoneticilerden beklen-
tiler de degismistir. Eskiden mevzuata siki sikiya bagli kalmasi beklenen yoneticilerden
artik esnek olmasi, inisiyatifini kullanmasi ve ¢alisanlar1 isletmenin hedefleri dogrultu-
sunda motive ederek maksimum verimi elde etmesi, boylece isletmeyi 6nceden belirlen-
mis stratejik hedeflere ulastirmas: beklenmektedir. Bu beklenti liderlik kavraminin da ye-

niden yorumlanmasina yol agmis ve liderlikte yeni yaklasimlar gelistirilmistir.

Bu calismada giiniimiiziin kabul géren cagdas yonetim yaklagimlarindan olan doniistii-
rlicii liderlik ve otantik liderlik kavramlar1 ve bu kavramlarin 6rgiitsel yaraticilik iizerin-

deki etkisinde pozitif psikolojik sermayenin araci rolii irdelenmeye calisilacaktir.

Bu kapsamda ilk béliimde liderlik kavraminin tarihgesinden, doniistiiriicii liderlik kavra-
mindan, doniistiiriicii liderligin temel 6zelliklerinden, doniistiiriicii liderlikle ilgili ¢aligi-
lan yabanc1 ve ulusal ¢alismalardan, doniistiiriicii liderlik yaklagimlarindan ve son olarak

da dontistiirticii liderligin basarili olma evrelerinden bahsedilmistir.

Ikinci boliimde otantik liderlik kavramindan, otantik liderligin temel 6zelliklerinden,
otantik liderlikle ilgili ¢alisilan yabanci ve ulusal ¢aligmalardan, otantik liderlik yakla-

simlarindan ve son olarak da otantik liderligin basarili olma evrelerinden bahsedilmistir.

Ucgiincii béliimde pozitif psikolojik sermaye (PPS) kavramindan, pozitif psikolojik ser-
mayenin temel 6zelliklerinden, pozitif psikolojik sermaye ile ilgili ¢alisilan yabanci ve
ulusal caligmalardan, pozitif psikolojik sermaye yaklasimlarindan ve son olarak da pozitif

psikolojik sermayenin basarili olma evrelerinden bahsedilmistir.

Dordiincii boliimde bagimli de§iskenimiz olan 6rgiitsel yaraticilik kavramindan, orgiitsel
yaraticiligin temel 6zelliklerinden, orgiitsel yaraticilik ile ilgili ¢calisilan yabanci ve ulusal
caligmalardan, orgiitsel yaraticilik yaklasimlarindan ve son olarak da orgiitsel yaraticili-

gin basarili olma evrelerinden bahsedilmistir.



Besinci boliimde uygulamasini da yapmis oldugumuz hava kargo tasimaciligi kavramin-
dan, hava kargo tagimaciliginin temel 6zelliklerinden, Tiirkiye’de hava kargo tagimacilig
yapan havayolu isletmelerinden, hava kargo tasimaciligi ile ilgili yapilan yabanci ve ulu-
sal ¢alismalardan, hava kargo tasimaciliginin mevcut durumundan ve son olarak da hava

kargo tagimaciliginin avantaj ve dezavantajlarindan bahsedilmistir.

Altinci boliimde ilk olarak birinci bagimsiz degiskenimiz olan doniistiiriicii liderligin po-
zitif psikolojik sermaye ile 6rgiitsel yaraticilik arasindaki iliskisini incelemis olan yabanci
ve ulusal ¢alismalar kronolojik sira icerisinde irdelenmistir. Bunun akabinde ikinci ba-
gimsiz degiskenimiz olan otantik liderligin pozitif psikolojik sermaye ile orgiitsel yarati-
cilik arasindaki iligkisini incelemis olan yabanci ve ulusal ¢aligmalar kronolojik sira ige-
risinde verilmistir. Sonrasinda ise araci degiskenimiz olan pozitif psikolojik sermaye ile
bagimli degiskenimiz olan orgiitsel yaraticilik arasindaki iligkileri incelemis olan yabanci

ve ulusal ¢alismalar kronolojik sira igerisinde verilmistir.

Son boliimde ise arastirmamizin uygulama kismi g¢ergevesinde arastirmanin amact ve
Ooneminden, arastirmanin modelinden, hipotezlerinden, ana kiitlesi ve 6rnekleminden,
arastirmada kullandigimiz analiz yontemlerinden, dl¢eklerden ve arastirmanin bulgular-

dan bahsedilmistir.



1. DONUSTURUCU LIDERLIK

1.1. Liderlik Kavrami ve Tarihcesi

Liderlik kavrami1 glinlimiizde en ¢ok arastirilan ve merak edilen kavramlardan biri olmus-
tur. Liderlik tarihsel olarak belli evrelerden ge¢mis, birbirinden farkli alanlarin ¢alisma
konusu olmus ve giiniimiizde ise orgiitlerin daha huzurlu, daha verimli ve daha rekabetci
birer organizasyon olabilmesi icin gittik¢e daha fazla 6nem verilen bir kavram olmustur.

Bu boliimde liderlik kavramindan ve tarihgesinden bahsedilecektir.

Insanoglunun tarih sahnesinde yer aldig1 ilk giinden bugiine dek iiretim ve organizasyon
alanindaki ¢alismalar geliserek devam etmistir. Sosyal bir varlik olarak insan eski ¢aglar-
dan beri ihtiyaglarimi karsilamak ve yasaminmi kolaylastirmak i¢in hep bir arayis i¢inde
olagelmistir. Bu arayis insanlar ¢esitli ekonomik, siyasi, askeri, cografi ve sosyal kriz-
lerle kars1 karsiya birakmistir. Bu krizlerle bas edebilmenin zorlugu insanoglunu belirli
bir organizasyon igerisinde toplu halde yasamaya zorlamistir (Giiran, 2017; Kaya, 2016;
Ozgelik, 2010, Akt. Topeu, 2017, s. 72).

[1k baslarda kas giiciine ve kiiciik gruplarin ihtiyaclarini karsilamaya dayali olarak ortaya
cikan ve gelisen iiretim ve organizasyon faaliyetleri, zaman igerisinde insanligin da ge-
lismesi ve yerlesik hayata gecerek sosyal organizasyonlarini artirmasi ile daha planl ve
diizenli hale gelmis; bu degisim ve doniisiim gilinlimiize kadar devam etmistir. Kiiciik
gruplarin bir araya gelerek olusturdugu daha biiyiik sosyal organizasyonlarda ihtiyaclar
degismis ve ¢esitlenmis, bu ihtiyaclar1 kargilamak i¢in ilkel iretim modellerinden modern
ve karmasik iiretim modellerine dogru bir geg¢is yasanmistir. Bu degisim ve doniisiim za-
manla iiretim kosullarinda degisiklik yapmay1 zorunlu kilmistir. Onceleri atdlyelerdeki
sinirlt imkanlarla gergeklestirilen {iretim faaliyetleri, daha sonra buhar giiciiniin kullani-
minin yayginlagmasi ile biiyiik fabrikalarda gergeklestirilmeye baglanmistir. Buhar giicii-
niin kullanmaya baglanmasiyla beraber {liretim artmus, iiretimin artmasiyla birlikte ortaya
iki temel sorun ¢ikmistir: hammadde ve pazar. Hammadde ve pazar arayislari rekabet
savaglarin1 dogurmus, kosullarin giderek agirlastig1 sanayi alaninda siirdiiriilebilir rekabet
kosullarini saglayabilmek icin verimliligi artiran faktorler giderek 6nem kazanmistir. Ve-
rimliligi artirmanin bir yolu olarak ilk baslarda kullanilan kas giicii yerini sermayeye ve

makineye birakmaya baglamistir (Dogru ve Megik, 2018, ss. 1582-1583).



Sharma’ya (2007) gore lider ve liderlik algisi baslarda sirketlerin tepe yoneticilerini, Si-
yasi figiirleri, etkileyici basarilara imza atmis yetenekli yoneticileri veya herkesge bilinen
insanlarin sahip olduklar1 pozisyonlar1 akla getirmistir. Hatta bir¢cok insan liderlik keli-
mesinin sadece is diinyasini ilgilendiren bir kavram oldugunu diisiinmektedir. Oysa lider-
lik, hayatin belirli bir alanina sigdirilamayacak kadar genis 6lgekli bir yapidir. Yonetim
kurulu bagkanlari, siyasi liderler ve taninmis yoneticiler biiyiik liderler olabilecegi gibi
yardimsever 0gretmenler, doktorlar ve kendini isine adayan bilim insanlar1 da biiyiik li-

derler olabilirler (Erturgut ve Erturgut, 2010, s. 224).

Bayrak (1997) rekabet sartlarinin yogunlasarak neredeyse yok edici bir boyut kazandigi,
calisanlarin sahip olduklar1 etik degerlerin ve tatmin duygusunun orgiitsel verime dogru-
dan etki yaptig1; insanligin sahip oldugu bilgi, beceri ve yeteneklerin igletmelerin en de-
gerli kaynagi haline geldigi giinlimiizde liderlerin varligi ve fonksiyonlart hayati bir 5nem

kazandigini belirtmistir (Eraslan, 2006, s. 2).

Bennis’e (2016) gore Ibn-i Haldun, insanlarin sahip olduklar zihinsel beceriler sayesinde
hayvanlardan gelebilecek tehlikelere karsi kendilerini koruyabileceklerini fakat ayni zi-
hinsel yeterliliklere sahip olduklari insanlardan gelecek tehlikelere karsi gereken onlem-
leri almada yetersiz kalacaklar1 i¢in insanlarin kendilerini hemcinslerinden gelecek tehli-
kelere kars1 koruyacak onderlere ihtiyag duydugunu belirtmistir. Bu nedenle hepsinden
farkli 6zellikler tagiyan birisinin one ¢iktigini, ancak onun 6nderliginde hemcinslerinden
gelecek saldirilara kars1 korunabileceklerini 6ne stirmiis ve herkesi etkileyecek kisiyi top-

lumun lideri olarak tanimlamistir (Topgu, 2017, s. 78).

Tally ve diger. (2002) davranis bilimciler, iizerinde uzun yillar titizlikle ¢alistiklar lider-
lik kavramini rekabetin yeni boyutlar kazanmasi ve bilisim teknolojilerinin orgiitsel per-
formansta etkili hale gelmesinden sonra yeniden ele alma geregini duymus ama bu kez
daha modern yaklasimlarla agiklamaya ¢alismistir (Sandik¢1 ,Vural ve Zorlu, 2015, s.
164).

Eraslan (2004) kdokeni Ingilizce leadership kelimesine dayanan liderlik kavraminin “reh-
berlik etmek, yol gdstermek ve Onciiliik etmek™ anlamlarina karsilik geldigini belirtmistir
(Naktiyok, 2015, s. 9). Mehrotra’a (2005) gore liderlik alaninda bir literatiir taramasi
yapildiginda liderlik kavraminin bir¢ok taniminin yapildig: goriilmektedir. En yiiksek ka-



bul goren tanima gore liderlik, “6nceden belirlenmis hedeflere ulasabilmek amaciyla 6r-
giitsel faaliyetleri idare edebilme ve yonlendirebilme siireci’dir. Bagka bir tanimda Nort-
heus (2010) liderligi, “bireylerden olusan bir grubu etkileyerek hedefe ulasma siireci”
olarak ifade etmistir. Bass (1990) liderlik ifadesini, “bir grupta yer alan iki veya daha
fazla liye arasinda meydana gelen etkilesim” seklinde tanimlamistir (Kilig ve Coban,

2015, s. 366).

Davis (1988) liderligi “insanlar1 6nceden belirlenmis hedefler dogrultusunda harekete
geemeleri konusunda ikna etmek” seklinde agiklarken, Ergetin ve Kogel liderligi bir siire¢
olarak ele almis ve liderligin ancak “belirli kosullar altinda kisisel veya orgiitsel amagclari
gerceklestirebilmek tlizere bir kisinin digerlerinin faaliyetlerini etkileyebilmesi siireci”

olarak degerlendirmistir (Polat ve Arabaci, 2015, s. 208).

Literatiir taramasindan elde edilen bulgular 1s181nda liderlik, takipgilerin ya da calisanla-
rin sadakatine uygun amagclar belirleyebilme ve bu amaglar dogrultusunda takipgilerini
harekete gecirebilme yetenegi olarak tanimlanabilir. Bu kapsamda liderlik, bir yon belir-
lemeyi ve belirlenen bu yon dogrultusunda gerekli degisimleri gerceklestirebilmeyi ifade
eder. Degisim ise hayatin vazgecilmezidir. Her sey durmadan degismekte, bu degisime
uyum saglayan organizasyonlar ayakta kalirken, degisimi bir tehdit olarak algilayip ona
direnenler yok olup gitmektedir. Degisim sadece bireyleri degil orgiitleri de etkileyerek
onlar1 bir var olus kaygisina itmektedir. Bu baskiy1 bir tehdit olmaktan ¢ikarip firsata
doniistiirmek ancak insan kaynaklarinin etkili yonetilmesi ve yonlendirilmesi ile miimkiin
olabilmektedir. Diinya ilizerinde degisimin ortaya ¢ikardigi firsatlar1 degerlendiren pek
cok oOrgiit, yapisini ve isleyisini degistirip gelistirerek yeni pazarlara agilmakta ve karlili-
gin1 artirmaktadir. Cagimizin liderlerinde aranan en 6nemli vasif, degisimi bir tehdit ola-
rak algilayip engellemeye calismalar1 yerine degisimin ortaya ¢ikardig: firsatlarr goriip
bu firsatlardan maksimum faydayi elde edebilmeye odaklanmalaridir (Leblebici, 2008, s.
62)

Liderlik kavramu ile ilgili olarak yapilan aragtirmalara goz atildiginda liderlik kavraminin
cesitli evreler halinde incelendigini gormek miimkiindiir. 1940’11 yillara kadar yapilan
calismalarda “Ozellikler Yaklasimi” benimsenmis ve liderligin dogustan gelen bir 6zellik

oldugu ileri stiriilmiistiir. Fakat kitlelere yon veren biitiin liderlerin ayn1 6zellikleri tasi-



madiklarinin fark edilmesi tizerine ilgi, liderin sahip oldugu kisisel 6zelliklerden sergile-
dikleri liderlik davranislarina yonelmistir. 1940-1960 aras1 donemde liderin etkinligini ve
basarisin1 onun davranis bicimine baglayan “Davranis¢1 Yaklasim” etkili olmustur. Bu
yaklasimda etkili bir liderlik ile, astlarina yaklasim tarzi, hedefleri belirleme ve astlarini
bu hedeflere yonlendirme big¢imi, diger insanlarla iliski kurma bigimi gibi davranis sekil-
lerine bagl oldugu diisiincesine yogunlagilmistir. Liderlik tizerine ¢alismalar devam et-
mis ve 1960-1980 aras1 donemde liderin etkinliginin hangi durumda nasil davrandigi ile
ilgili oldugunu 6ne siiren ve liderlik davranislarini hangi durum karsisinda hangi davra-
nis1 sergiledigi yoniiyle inceleyen “Durumsallik Yaklagimi1” ortaya ¢ikmistir. Durumsal-
lik yaklasiminda liderlik; yere, zamana ve kosullara uygun rollerin sergilendigi yonetsel
davraniglar siireci olarak tanimlanmistir. Sanayi alaninda ve hizmet sektoriinde vizyon
kavraminin giderek 6nem kazanmaya basladigi 1980°li yillardan itibaren liderligin viz-
yon boyutuna odaklanan ve liderin basarisini takipgilerini belirlenmis bir vizyona gore
harekete gecirebilme potansiyeline gore inceleyen “Yeni Liderlik Yaklasimi” hayata gec-

mistir (Aksarayli, 2015, s. 109).

Geleneksel liderlik yaklagimlart mevcut dinamik is ortamlarinda rekabet etmekte yetersiz
kalmaktadir. Glinlimiiziin 6rgiitleri ayakta kalabilmek i¢in degisimi benimsemek ve cali-
sanlarin1 da ayn1 sekilde motive edebilmek i¢in comert liderlere ihtiyag duymaktadir. Et-
kili bir liderin en belirgin 6zelliklerinden birisi stratejik hedeflere ulagabilmek i¢in yeni-
lik¢i veya geleneksel olmayan stratejiler kullanabilme yetenegidir (Conger ve Kanungo,
1988; Tichy ve Devanna, 1986, Akt. Pradhan ve Kesari Jena, 2019, s. 32). Yaratic1 bir
vizyon sahibi olan bu liderler sahip olduklar1 vizyonu gergeklestirebilmek i¢in hesaplan-
mis riskleri almaktan hoslanirlar. Genellikle astlarinin hatalarina kars1 hosgoriilii davra-
nan etkili liderler yapilan hatalar1 mutlak basarisizliktan ziyade 6grenme firsati olarak

gormeye tesvik ederler (Kesari Jena, 2019, s. 32).

Bryman (1992) giiniimiiziin ihtiyaglarini karsilamak amaciyla ortaya atilan neo-karizma-
tik yaklasimlarin karizmatik, vizyon sahibi ve donistiiriicii liderlik olarak ii¢ ana yakla-
simdan olustugunu belirtirken (Cakar ve Arbak, 2003, s. 84); George (2003) ise otantik
liderligin doniistiiriicii, karizmatik, hizmetkar, manevi veya diger olumlu liderlik bi¢im-
lerini igerebildigini belirtmistir. Ancak 6zellikle doniistiiriicii liderligin aksine, otantik li-

derlik karizmatik olabilir veya olmayabilir degerlendirmesinde bulunmustur.



Tiim bunlara ragmen liderlik kavramini sadece mikro bir ¢evreden degil makro bir ¢ev-
reden ele alanlar olmustur ve bu ¢evrenin de daha ¢ok kiiltiirel bir bakis agisiyla deger-

lendirilmesi gerektigini belirtmislerdir.

Ergin ve Kozan’a (2004) gore insanlarin iginde yasadiklari kiiltlir onlarin inanglarini, de-
gerlerini ve beklentilerini sekillendirdiginden liderlere atfedilen karakteristik 6zellikler
de kiiltlirden kiiltiire farkliliklar gosterebilir. Farkli kiiltlirlerde yetismis ¢alisanlar bir li-
derlik davranisina birbirinden farkli anlamlar yiikleyebilir. Den Hartog ve ark. (1999)
farkli kiiltiirel 6zelliklerin goriildiigii yerlerde farkli liderlik prototiplerinin ¢ikmasini bu
kiiltiirel farkliliga baglamistir (Karakatipoglu Aygiin ve Giimiisliioglu, 2013, s. 106).

Ozetle liderlik kavrami 20. yiizy1lin basindan beri akademik yazinda tartisilan bir kavram
olmustur. Bu siirecin baslangicinda alan yazinda ilk olarak 6zellikler kurami yaklagimi
tizerinde durulmus; zamanla once davranigsal kurama, sonra ise durumsal kurama evril-
mistir. Giiniimiizde ise hem doniistiiriicii liderligi hem de otantik liderligi de igine alan
modern liderlik tarzlar iizerine bir evrimlesme séz konusudur. Bu iki liderligin ayn1 za-
manda birbirlerini tamamlayan liderlik tarzi oldugu da belirtmistir. Liderligin ayrica ken-
disinin ait oldugu kiiltiirel ¢gevreden bagimsiz olarak degerlendirilmemesi gerektigi de géz

oninde bulundurulmalidir.

1.2. Doniistiiriicii Liderlik Kavramm

Dontistiiriicti liderlik kavrami 1970’11 yillarda ilk defa ortaya atilmis ve gittik¢e dnemli
bir yaklasim haline gelmistir. Modern liderlik tarzlarindan en 6nemlisi olan doniistiiriicii
liderlik, kanaatimizce, en 6nemli unsuru vizyon sahibi kisiler olan ve orgiitlerdeki ¢ali-
sanlarin belli amagclar etrafinda bir araya gelmesini saglayan ve bunu saglarken de ¢ali-

sanlara bireysel olarak ilgi gosteren siirecler biitlinii olarak degerlendirilebilir.

Dontistiiriicti liderler; takipgilerinin potansiyelini gelistirebilir, degerlerini ve inanglarim
degistirebilir, hedeflerini genisleterek ve yiikselterek onlara beklentilerinin Gtesinde per-
formans gostermeleri igin giiven vererek takipgilerini etkileyebilir (Liu, 2018, s. 372).
Seltzer ve Bass’a (1990) gore ise takipgilerinin ihtiyaglarini, degerlerini ve tercihlerini
doniistiiriirler; tam potansiyellerine ulagsmaya yonelik 6zlemleri besler ve islemsel emsal-

lerine kiyasla daha yiiksek performans gostermelerini saglarlar (Klenke, 2007, s. 68).



Bass ve Avolio’ya (2000) gore doniistiiriicti liderlik organizasyonu meydana getiren bi-
reyler arasinda kolektif ¢ikar bilincini artiran ve ortak hedeflere ulagsmalarina yardimci
olan liderlik tarzi olarak tanimlanabilir. Bass’a (1999) gore doniistiiriicli liderler takipgi-
leri ile duygusal baglantilar olusturmak igin calisir ve daha yiiksek degerlere ulasmayi
hedefler. Bu liderlik ortak bir misyona sahip olmanin, is gérenlerin ortaya koydugu emege
bir amag, yon ve anlam katmanin 6nemini vurgular. Doniistiiriicii liderlik yenilikgi kiiltii-
riin ve miimkiin olan en iyi organizasyonel performansi elde etmeye yonelik bilginin ya-

yilmasinin motoru ve ana unsurudur (Morales, Barrionuevo ve Gutiérrez ,2012, s. 1040).

Rhee ve diger. (2010) ise calkantili piyasa kosullarina karsi stirdiiriilebilir rekabeti ve
iistlin performansi saglayabilmek yenilikgiligi tetiklemekle miimkiin oldugunu ifade et-
mektedirler. Bir organizasyonun rekabet avantaji saglamasi ve varligini siirdiirebilmesi
icin yenilikgilik bir 6n kosul oldugu ve 6zellikle sinirli imkanlara sahip kiiciik isletmeler
icin yenilik¢ilik hayati bir onem arz ettigini belirtmektedirler (Karcioglu ve Kargin, 2013,

5. 103).

Icinde bulundugumuz cagda varligim siirdiiren sosyal organizasyonlar faaliyetlerini; tek-
nolojik geligsmelerin, artan rekabet ve globallesmenin getirdigi belirsizliklerin baskisi al-
tinda siirdiirmektedir. Organizasyonlarin bu sartlar altinda rekabet edebilmeleri, varlikla-
rint siirdiirerek gelecege giivenle bakabilmeleri; degisimleri, doniisiimleri ve yeniden ya-
pilandirmalar1 zamaninda ve etkili bir bigcimde gerceklestirebilmelerine baglidir. Bu nok-
tadan hareketle son yillarda degisimi baglatacak ve yonetebilecek liderlere olan ilgi art-

mistir (Karakatipoglu Aygiin ve Giimiisliioglu, 2013, s. 106).

Son otuz yillik siiregte pazar kosullarinda meydana gelen siirekli degisiklikler daha az
islem yapan ve dontisiime daha ¢ok odaklanan liderlere duyulan ihtiyaci ortaya ¢ikarmis-
tir (Pradhan ve Kesari Jena, 2019, s. 32). Isletmelerin orgiitsel rekabete dayanikliliklart
konusunda liderligin etkinliginin farkina varilmasindan sonra liderlik alaninda yapilan
kuramsal ¢aligmalar geliserek devam etmistir. Liderlik literatiiriine yirminci yiizyilin son-
larina dogru giren doniistiiriicli liderlik yaklasiminin ortaya atilmasiyla liderligin kariz-
matik, vizyon belirleyici ve motive edici 6zellikleri 6n plana ¢ikmis en uygun liderlik
tarzinin doniistiiriicii liderlik oldugu yapilan bir¢ok aragtirmayla ortaya koyulmustur (Er-

turgut ve Erturgut, 2010, s. 224).



Tosi, Mero ve Rizzo’a (2000) gore doniistiiriicti liderlik, liderlerin takipgilerine ilham
vererek onlar1 etkilemesi ve Orgiitiin stratejik hedeflerine dogru yonlendirmesi i¢in lider
tarafindan tesvik edilen ve gelistirilen kisisel 6zellikleri inceleyen ¢agdas bir liderlik teo-
risidir. Kantas (1993); Kanungo (2001) bu baglamda bir lider takipgilerinin daha st dii-
zey ihtiyacglarini anlama ve karsilama, onlara uygulama yapma ve uygulamalarini gelis-
tirme, 0z saygilarini arttirma ve nihayet daha yiiksek hedeflere ulasmalarinda yardime1
olma konusunda tesvikler sunmay1 amaglamaktadir (Kouni ve Koutsoukos, Panta 2018,
s. 159) Ayrica, doniistiiriicii liderligin sadece liderlik karizmasi yoluyla iiyelerin ihtiyag-
larin1 yankilamakla kalmayip ayni zamanda siirekli iyilestirmelere katkida bulunan etik
ve motivasyon seviyelerini gelistirdigi bir siire¢ oldugundan bahsetmistir (Duen Lee ve

Tsung Kuo, 2019, s.93).

Déniistiiriicii liderlik, ilk olarak J.V. Dowston tarafindan kaleme alinan “Isyan Liderligi”
kitabinda kullanilmig (Yiicel Batmaz ve Giirer, 2016, s. 479), kavramin liderlik literatii-
rliine girisi 1978 yilinda James MacGregor Burns’iin yazdig: “Liderlik” isimli kitabinda
bu kavrami kullanmasiyla olmustur (Naktiyok, 2015, s. 10). 1978 yilindan sonra Burns
ve Bass ge¢cmiste ortaya atilan liderlik yaklagimlariyla cagdas liderlik yaklagimlarini sen-
tezleyerek dontistiiriicti liderlik kavramini ortaya atmistir (Aksarayli, 2015, s. 109).

Burns’iin ortaya koydugu etkilesimsel liderlik, lider ve takipgileri arasinda ekonomik ve
politik bir temele dayanirken dontistiirticii liderlik taraflarin birbirine psikolojik olarak
baglanmasina, liderin takipgilerinin sahip oldugu deger ve ihtiyaclarin belirlemis oldugu
vizyon perspektifinde degistirerek birlikte hareket edebilme motivasyonu saglamasina

dayanmaktadir (Yiicel Batmaz ve Giirer, 2016, S. 479).

Burns’iin ortaya koydugu doniistiirticii liderlik ekoliinde lider; takipgilerinin istekleri, ih-
tiyaglar1 ve degerleri ile uyumludur. Bu nedenle doniistiiriicii liderlik 6ncelikle takipgilere
odaklanir. Doniistiiriicti liderler, takipgileri ile aralarinda karsilikli yiiksek motivasyona
ve ahlaki degerlere dayali iligkiler kurmaya ve daha fazla takipginin ihtiyacini karsila-
maya c¢aligirlar. Sonug olarak degisiklikler liderler tarafindan yapilir fakat yapilan bu de-
gisiklikler takipciler ve liderler de dahil olmak {izere herkesin ¢ikarlarma hizmet eder.

Biitlin bunlara bagli olarak Burns’iin ortaya koydugu ekolde liderlik, lider ve takipgileri-
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nin karsilikli ihtiyaglar1 ve degerleri arasindaki iliski ve uyum ile belirlenen bir siireg ola-
rak tanimlandigindan pozisyona baglh degildir ve yonetimden ayirt edilebilir (Faupel ve
Sii, 2019, s. 147).

Burns’iin odak noktas1 kurumsal ve toplumsal diizeyde liderlik iken Bass (1985) ise aras-
tirmasini daha ¢ok ticari kuruluslara yonlendirmis ve {i¢ farkl liderlik tarzindan olusan
tam kapsamli liderlik modelinin gelistirilmesi yoluyla doniistiiriicti liderligin etkilerini
daha sistematik bir analize tabi tutmustur: Serbest birakici liderlik, islemsel liderlik ve
dontstiiriicti liderlik. Serbest birakicilik, liderligin yokluguyla nitelendirilirken islemsel
liderlik ise belirlenmis hedeflere 6diil ve tesvikler araciligi ile ulasmaya motive eden lider
ve bu lideri izleyen takipgileri arasindaki degisim iliskisine odaklanir (Faupel ve Siif3,
2019, s. 147). Bass, “Beklentilerin Otesinde Performans” adli kitabinda “Déniistiiriicii
Liderlik” olarak adlandiracagi bu liderlik yaklasimini ortaya koymus, doniistiiriicii lider-
leri ne yaptiklari ve nasil yaptiklari agisindan etkilesimsel liderlikten ayirmistir (Pradhan

ve Kesari Jena, 2019, s. 32).

Barbuto’ya (2005) goére doniistiirticti liderlik kavraminin 6nem kazanmasi 1985 yilinda
Bass tarafindan kaleme alinan bu eserin yayimlanmasindan sonra olmustur (Naralan, Y1l-
diz ve Kahya, 2013, s. 67). Bass bu kitab1 yazarken Burns’iin ortaya attig1 doniistiiriicii
liderlik modelini baz almis fakat duygusal faktorlere daha fazla yer veren yeni bir model
ortaya koymustur. Bass’in ortaya koydugu modelde lider, takipgilerinin gorevlerini yiik-
sek bir performansla bagarmalarinin ve daha {ist diizey ihtiyaclar1 kargilamalarinin ancak
orgiitsel amaglara ulagsmakla miimkiin olabileceginin farkina varmalarini saglamalidir. Bu
farkindalik ¢alisanlarin, 6rgiitiin veya grubun amaclarim gerceklestirirken kendi gelisim-
lerinin, kendilerine bakiglarinin, bagkalarina yonelik algilarimin ve ilgilerinin olumlu
yonde degismesi i¢in ¢caba harcamakla miimkiin olacaktir. Lider, takipgilerini bu degisime
inandirarak onlarin igsel doniisiimlerini saglamalidir (Yiicel Batmaz ve Giirer, 2016, S.

479).

Giliniimiizde oldukga hizli degisen piyasa ve ¢evre kosullarina ayak uydurabilmeyi ve or-
giitsel donilisiimii gerceklestirmeyi hedefleyen doniistiiriicii liderlik yaklagiminin oda-
ginda insan faktorii vardir (Naktiyok, 2015, s. 11). Donustiiriicii liderlik anlayisi, takipgi-

leri ile duygusal baglar kurarak onlarin bagimsiz karar alabilme yetenegi kazanmasini ve
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bir lider gibi davranmalarini destekleyen bir anlayistir. Degisimi merkeze alan bu yakla-
stmda liderlerden beklenen, ¢alisanlarin bireysel amaglarini organizasyonel amaglara do-
nistiirerek yiiksek diizeyde basarili olmalarini saglamaktir (Kaygin ve Yerdelen Kaygin,
2012, s. 30).

Piyasa kosullarinda ve insan kaynaklarinda meydana gelen degisimler, rekabet listiinligii
elde etmek isteyen orgiitlerde doniistiiriicii liderlige olan ilgiyi artirmis ve doniistiiriicli
liderlik kavramini, iizerinde en ¢ok ¢alisma yapilan liderlik alanlarindan biri haline getir-
mistir. Liderlik, ¢evresel degiskenleri dogru okuyup zamaninda fark ederek orgiitsel ya-
piy1 ve isleyisi bu degiskenlere uyarlamay1 zorunlu kilar. Bu nedenle etkili liderligin ilk
ve en onemli sart1 degisimleri zamaninda algilayip bu degisimlere uygun strateji ve poli-
tikalar gelistirmek ve belirledigi bu stratejileri basariyla uygulayabilmektir (Sandik¢1, Vu-
ral ve Zorlu, 2015, s. 165).

Doniistiiriict liderlik yaklasimi degisim odakli bir liderlik anlayisidir. Biiyiik degisim ve
doniistimler gergeklestirmeyi hedefleyen bu liderlik yaklasiminda doniistiiriicii lider, do-
niisiim siirecinin belirli asamalarinda uygun davranislar: sergileyerek degisimin gergek-
lesmesine yardimeci olur (Eisenbachi, Watson ve Pillai, 1999, s. 80). Izleyicilerini dénii-
stimiin zorunlu olduguna inandirarak onlarin saglam bir vizyon kazanmasini amaclar
(Ataman, 2009, Akt. Naktiyok, 2015, s. 11). Kogel’e (2011) gére onlarin bu vizyonu ka-
zanmalarina katki saglayabilmek i¢in is gorenlerin farkli gorevler almalarini tesvik eder.
Bu sayede kurumsal degisimler meydana getirerek is gorenleri basardiklarindan veya po-
tansiyel olarak basarabileceklerini diisiindiiklerinden daha fazlasini yapabileceklerine
inandirmaya calisir. Bu yaklasimda lider; takipgilerinin deger yargilarini, inanglarini ve
thtiyaclarini degistirerek kurumlar1 degisime hazirlayan ve boylece yiiksek performansa
ulastiran vizyon sahibi kisidir. Doniistiiriicii liderlik i¢in sadece vizyon sahibi olmak yet-
mez, liderin sahip oldugu vizyonu takipgilerine kabul ettirebilmesi de gerekir (Aksarayli,
2015, s.110). Modern liderlik teorisinde doniistiiriicii liderler, isletmelerde inovasyona
yonelik degisimi baslatmakta en etkili liderlik yaklagimina sahiplerdir (Gorker ve Erdil,
2018, s.116).

Dontistiiriicti liderlik siirecini bir iliski kurma siireci olarak tanimlamak yanlis olmaya-
caktir. Dontistiiriicii liderlikte is gorenlerle iletisim kurmak lider davraniglarinin paylasi-

lan dogasini yansitmaktadir (Brestrich, 1999, 5.93). Bu iliski kurma siirecinde hem liderin
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hem de ¢alisanlarin moral ve motivasyonun yiikselmesini saglayan olumlu iligkiler ku-
rulmaktadir. Doniistiirticii lider i gorenlerin motivasyonlarina ve bireysel ihtiyaclaria
Oonem vererek bu ihtiyaclarin karsilanmasina c¢alisir. Lider onlarla yakin iliskiler kurup
gosterdikleri basarilar sonrasinda onlar1 6diillendirerek onlardan st diizeyde verim al-

may1 hedefler (Northouse, 2013).

Doniistiiriicii liderlik iklimi bireysel analiz seviyesinden kaynaklanmasina ragmen birey-
lerin organizasyonlar i¢indeki liderlik davraniglariin benzerligine ve bu davranislarin
degiskenligine katki saglayan ¢esitli mekanizmalar yoluyla orgiitsel diizeyde sonuglar or-
taya ¢ikartir. Doniistiiriicti liderlik ikliminin, bir organizasyonun sahip oldugu pozitif duy-
gusal iklimle olumlu yonde iligkili oldugunu ileri siiren arastirmacilar doniistiiriicii lider-
lerin kendilerine has davraniglarinin bu liderligi diger liderlik stillerinden ayiran yogun
bir duygusal bilesen i¢erdigini ileri siirmiisler ve dontistiiriicii liderligin duygusal nitelik-

lerine vurgu yapmislardir (Menges, Walter, Vogel ve Bruch, 2011, s. 893).

Greenberg ve Barron’a (2000) gore orgiitsel amaglara ulasmak igin takipgilerinin moti-
vasyonuna biiyiik 6nem veren doniistiiriicli liderler yakin iliskiler kurarak onlarin kisisel
ithtiyaglarini belirlemeye calisir. Bu sayede takipgilerini zorlu miicadelelere girisebilme-
leri i¢in yeterli giice sahip olduklarina inandirmaya ¢alisirken ayn1 zamanda takipgileriyle
birebir iligkiler kurmaya 6zen gosterir. Birebir ilgi gosterdigi her takipcisine karsi farklh
fakat adil davranan dontstiirticii lider, takipgilerinin kendilerini 6zel hissetmelerini sag-
layarak onlar1 motive eder ve boylece calisanlarin basarisini artirict bir etki olusturmaya

calisir (Naralan, Yildiz ve Kahya, 2013, s. 67).

Eren (2019) doniistiiriicti liderlik is gorenlerin bir vizyona sahip olmasini veya sahip ol-
duklar1 vizyonu gelistirmelerini 6nemser. Bu vizyonu kazanabilmeleri i¢in onlara yeni
misyonlar yiikleyerek kurum kiiltiirtinde baz1 degisiklikler yapar. Yaptig1 bu diizenleme-
lerle i gorenlerin daha fazlasini basarabileceklerine inandirarak onlari motive eder (Ak-
sarayli, 2015, s. 110). Degisim ve gelisimin araliksiz slirdiigii ve hayatin degismez bir
parcast haline geldigi giiniimiizde organizasyonlarin bu degisimden geri kalmamasi, kar-
liligint stirdiirerek varligini devam ettirebilmesi i¢in tek ¢ikar yol degisime ayak uydura-

bilmektir (Aksarayli, 2015, s. 120).
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Murat ve Ag¢ikgodz (2008) mevcut kurumsal yapiy1 koruyan taktiksel liderlerin aksine do-
niistiirticii liderler yalnizca degisimi yakalamak degil baglatmak ve devam ettirmek ko-
nusunda da 6nemli bir yerde durdugunu ifade etmektedirler. Dondistiiriicii liderler, prob-
lemleri ¢ozme yetenegi ile takipgilerine 6rnek olmakta, elde ettigi basarilarla da onlar
motive etmektedir. Takipgiler bu sayede ani ve hizli gelisen degisim ve doniistimlerin
getirdigi soklara kars1 daha dayanikli hale gelmekte ve degisimi daha kolay kabullenip
uyum saglayabilmektedir. Liderinin pesinden giden takipg¢i elde ettigi basarilar sonu-
cunda i¢inde yer aldig1 organizasyona daha siki baglanmakta, bu baglilik daha fazla ba-
sarty1 getirmektedir. Organizasyonel baglilik, doniistiiriicii liderlerin olusturdugu yeni-
lik¢i ve degisim odakli ortamin takipgileri tarafindan sahiplenilmesini de saglamaktadir

(Aksarayli, 2015, s. 121).

Déniistiiriicii lider, sahip oldugu vizyon, tesis ettigi giiven ortami ve olusturdugu sinerji
sayesinde takipgilerinin yenilikgi faaliyetlerini destekler. Takipgilerine olumlu bir rol mo-
deli olusturan lider ortaya konulan yenilik¢i performansi da ddiillendirip tesvik etmek
suretiyle onlarin yenilikgi aktivitelerde bulunma potansiyelini artirmak i¢in ¢aba harcar
(Gorker ve Erdil, 2018, s.116). Ozalp ve Ocal (2000) takipgilerinin diisiincelerini etkile-
yerek davranislarint degistirmek, organizasyonun yapisini yeniden diizenlemek suretiyle
yaraticilik ve yenilik¢iligi desteklemesi beklenen doniistiiriicii liderlerin bireylerin ve sos-
yal sistemlerin degisimine imkan saglayan liderler oldugu tezini destekleyerek doniistii-
riicii liderligin boyutlarmi ortaya koymaktadir (Giindiiz Cekmecelioglu, Giinsel ve Oz-
tiirk lhan, 2018, s. 139).

Avolio ve Bass (2004) 6zellikle takdire deger, vizyon sahibi, astlarina 6zen gosteren ve
astlarin1 olaganiistii hedeflere ulasma konusunda tesvik eden doniistiirticii liderlerin gali-
sanlarin tutum ve davranislari izerinde gii¢lii bir etkisi oldugunu ileri stirmiistiir (Abelha,

CostaCarneiro ve Cavazotte, 2018, 517).

Sonug olarak dontstiiriicii liderligin giiniimiiziin dinamik ¢evresinde Orglitlerin ihtiyag
duydugu bir liderlik yaklasimi oldugunu sdylenebilir. Bu kapsamda dontistiiriicii liderler;
calisanlarina bireysel ilgi gostererek onlar1 motive eden, onlar1 belli hedefler etrafinda bir
araya getiren, onlara vizyon asilayan ve ¢alisanlart degisimin 6znesi haline getirerek on-
lar1 da bu degisimden kazangl hale getirmeyi amaclayan siirecler biitliniin mimar1 olarak

degerlendirilmektedir.
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1.3. Déniistiiriicii Liderligin Temel Ozellikleri

Podsakoff, MacKenzie ve Boomer (1996) doniistiiriicii liderleri; orgiitiin ¢ikarlarini kendi
cikarlarindan 6nde goren, takipgilerinin deger yargilarina 6nem vererek onlar1 etkilemeye
calisan ve takipgilerinin kendilerini gergeklestirme ihtiyacina katki sunarak kendilerine
saygisi olan bireyler olmalar1 konusunda cesaretlendirici tutumlara sahip liderler olarak
gormektedir (Aksarayli, 2015, s. 110).

Tichy ve Devanna’a (1986) gore “doniistiiriicii liderler; cesur ve ileri goriislii, yasam-
lar1 boyunca 6grenmeye acik, insanlara inanan, érgiitsel degerleri stirdiiren, karmasik
ve belirsiz sorunlarla basa ¢ikma yetenegine sahip kisiler” olarak ifade edilmektedir
(Kegecioglu, 1998, s. 30).

Burns, doniistiiriicti liderligi farkli giic ve degerler kullanilarak orgiitlerin belirlemis ol-
duklart stratejik amac ve hedeflere ulasabilmek icin takipgilerin harekete gecirilmesi sii-
reci olarak tanimlamistir. Burns’e gore doniistiiriicli liderler takipgilerini etkileyerek on-
larin moral seviyelerini yiikseltir, motivasyonlarini arttirir ve onlarin maksimum perfor-

mansa ulagsmalarini saglar (Naktiyok, 2015, s. 21).

Burns, doniistiiriicii liderin hem bilingli hem de duygusal olarak takipgilerini dogru yon-
lendirebilmesi i¢in onlarin etik ve ahlaki degerlerini anlamasinin gerekli oldugundan bah-
setmis, organizasyonu orgiitsel doniisiim ve reform hedeflerine ulastirabilmek i¢in bu de-
gerlere saygili davranarak takipcilerinin moral, motivasyon ve verimliliklerini yiikselttik-

lerini belirtmistir (Kouni ve diger., 2018, s. 159).

Déniistiirticti liderligin temel 6zellikleri sirasiyla asagida belirtilmektedir. Bu kapsamda
ilk olarak doniistiiriicii liderlerin ortak vizyon olusturma ve paylasma, takipgilerini giic-
lendirme, degisimin temsilcisi olma, zihinsel olarak tesvik etme, etkili iletisim kurarak
motivasyon saglama, esnek yonetim anlayisi, giivenilir ve 6zgiiveni yiiksek ozelliklere

sahip kisiler oldugu soylenebilir.

Ortak Vizyon Olusturma ve Paylagsma: Akcakaya’ya (2010) gore yeni bir gelecek inga
etme hayali yani vizyon, insanligin varligindan beri siiregelen bir olgudur. Her tiirli top-
lumsal yapinin hi¢ durmadan degistigi cagimizda adeta degisim degismez bir kural olmus,

giiniimiiz liderlerinden beklentiler de degismistir. Bennis’e (2016) gore bdyle bir ortamda
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liderlerin tiim enerjilerini sadece gelecegi tahmin etmeye ve iliskileri tahminlerine gore
diizenlemeye harcamalar1 beklenmemelidir. Biitiin bunlarla beraber ve daha 6tesinde he-
yecan verici bir gelecek vizyonu yaratmalar1 ve i¢inde yer aldig1 organizasyonu bu viz-

yona inandirmalar gerekmektedir (Topgu, 2017, s. 85).

Vizyon kavraminin asil 6zelligi higbir sinir ¢izilememesinde saklidir. Vizyon kisisel
veya Orgiitsel biitiin organizasyonlarin amag ve hedeflerinin toplamindan daha fazlasini
ifade etmektedir. Vizyonlarda daima var olan sistemleri asma arayisi ve bir motivasyon
ifadesi sezilmektedir (Erturgut ve Erturgut, 2010, s. 226). Giiglii ve Tiirkoglu’na (2003)
gore vizyon olusturulup benimsettikten sonra takipgilerini organizasyonun stratejisine
adapte edilmedir. Eger orgiitler paylasilan bir vizyona sahip ise belirlenen hedefler birey-
ler i¢in daha benimsenebilir bir anlam ifade eder ve birlikte hareket etmek daha kolay
hale gelir. Ortaya konulan vizyonun paylasilan vizyon olarak adlandirilabilmesi i¢in or-
ganizasyonda gorev yapan herkes tarafindan benimsenmesi gerekir. Paylasilan bir viz-
yonu olusturmanin yolu ¢alisanlarin vizyon olusturma siirecine katilimlariin saglanarak
ortak hareket edebilmekten geger (Naktiyok, 2015, s. 17). Bu asamada dondistiirticii lide-
rin yetenekleri, bilgi birikimi ve iletisim becerileri devreye girer. Lider bunu basarabildigi
takdirde organizasyonu bir biitiin halinde hareket ettirip gelecekte ulasilmak istenen he-

deflere dogru emin adimlarla gétiirebilir (Naktiyok, 2015, s. 17).

Luthans’a (1976) gore vizyon sahibi olan ve sahip oldugu bu vizyonu takipgilerine kabul
ettirebilen doniistiiriicii liderler organizasyonlarin degisimini ve yenilenmesini saglayarak
iistiin performansa ulastiran kisilerdir. Doniistiiriicii liderlikte vizyon, orgiitsel yasami an-
laml1 hale getirerek ¢alisanlarin heyecanini koriikleyen ve amaglara ulasma konusunda
0zgiiven kazanmalarini saglayan kavramin adidir. Avolio ve Bass (1994) ¢evresel durum-
lara tepki gostermek yerine yeni bir ¢evre yaratmaya odaklanan doniistiiriici liderlerin,
takipgilerine olumlu bir rol modeli olmakla birlikte onlarin adanmislik diizeylerini yiik-

seltiklerini belirtmistir (Erturgut ve Erturgut, 2010, s. 225).

Doniistiirticii liderler, vizyon sayesinde calisanlart ortak bir fikir etrafinda toplayarak fa-
aliyetlerin etkin bir sekilde koordine edilmesini saglar. Vizyon sahibi bir lider, ait oldugu
organizasyonun gelecegini hayallerine gore ancak gercekei olmaktan uzaklagmadan se-

killendirme ve bunu ¢alisanlarina agik ve basarili bir sekilde anlatma yetenegine sahiptir.

16



Dontistiiriicti liderlerin takipgilerince model olarak goriilmesi ve organizasyonun misyo-
nunu ve vizyonunu ¢alisanlarin sahiplenerek paylastigi bir alana oturtabilmesi siirdiiriile-

bilir basar1y1 getiren faktorlerin basinda gelmektedir (Serinkan ve Erdis, 2014, s. 41).

Takipgilerini Giiclendirme: Yetki devri yonetsel olarak bazi1 gérev ve sorumluluklarin
calisanlara verilmesini ifade etmektedir. Bu yetki devri ayn1 zamanda giiglendirme olarak
da tanimlanmistir. Gliglendirme bilginin ig goérenler ve yoneticiler arasinda paylastirilarak
calisanlar1 organizasyonun geleceginde s6z sahibi kilmay1 amaglamaktadir. Bu paylasim
ve yetkilendirme organizasyonu biirokratik engellerden ve hiyerarsik iligskilerden kurta-
rirken ¢alisanlarin kendilerine ve organizasyonlarina giiven duymalarini saglar. Ayni za-
manda alinan kararlarin sonuglarindan da sorumlu olacak ¢alisanlarin mesuliyet bilinciyle

hareket etmelerini tesvik eder (Kogel, 2014, s. 411).

Déniistiiriicii liderler organizasyonlarin en degerli sermayesi olan insan temasini giiglen-
direrek onlarin 6rgiitsel hedefler dogrultusunda ¢alismalari i¢in bir sinerji meydana geti-
rirler (Kouni ve Koutsoukos, 2018, s.159). Bu kavram organizasyon i¢inde gorev yapan
personelin yardimlagmasi, bilginin ¢alisanlar arasinda paylasilmasi, onlarin degisen ihti-
yaglara gore yetistirilmesi ve organizasyon igerisinde gorev yapan personelin karar verme
yetkilerinin artirilmasi ve giiclendirilmesi siireci olarak tanimlanabilir. Personelin giic-
lendirilmesi ile organizasyonun karar alma siirecleri merkezden uzaklastirilmis olacagin-
dan liderler takipgilerine daha genis hareket alan1 saglayarak kararlar tizerinde daha fazla

takdir hakki verebilirler (Brymer, 1991, s. 59).

Déniistiiriicii liderler kisisel basaridan ¢ok takim basarisin1 6n planda tuttuklar i¢in reka-
bet yerine is birligini tercih ederler. Calisanlarin performanslarini yiikseltmeleri i¢in on-
lara giivenirler ve gii¢ paylasimi yaparak yetkilerinin bir kismini onlara devrederler. Tam
katilimin basarili olmanin 6nemli sartlarindan birisi olduguna inandiklar i¢in tek karar
verici olmak yerine demokratik davraniglar1 tercih ederler (Serinkan ve Erdis, 2014, s.
49). Personel giiglendirme etkinlikleri sayesinde karar siireglerine daha aktif katilmaya
baslayan c¢alisanlar kendilerini daha giiclii hissetmeye baslar ve bdylece organizasyon
icerisindeki motivasyonlari, aidiyet duygular1 ve 6zgiivenleri artacagi i¢in orgiitiin verim-

liligi de artar (Naktiyok, 2015, s. 17).

Burns dontistiiriicii liderligi, liderin hem kendisini hem de takipgilerini daha gii¢lii ve et-

kin hale getirerek, takipgilerin kendilerini daha degerli hissettikleri dinamik bir iligki
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icinde devam eden liderlik tarzi olarak gérmektedir. Bu tarz liderlik sonucunda hem lide-
rin hem de takipgilerinin etik arzulari ve insani davramslarinin seviyesi yiikselir. Igeri-
sinde yer aldig1 sosyal organizasyonu gelecege tasimayi hedefleyen doniistiiriicii lider,
bunu c¢alisanlar ile birlikte gerceklestirecegi icin onlar gelistirmeye ve giiclendirmeye
biiyiik nem verir. Yukl (1989); Sabuncuoglu ve Tiiz’e (2008) gore oncelikle ¢alisanlarin
sahiplenecegi bir vizyon ortaya koyan lider, organizasyonel yapinin mimari olarak ¢ali-
sanlari ile stirekli iletisim halindedir. Lideri giiclii kilan, calisanlarinin kendisine giiven-
mesi ve saygl duymasidir. Bunun i¢in ¢alisanlarin1 yakindan tanir, sahip olduklar1 potan-
siyelleri fark ederek onlara deger verir, beklentilerin daha fazlasini bagarabilmeleri i¢in
onlara gelisim olanaklar1 sunar ve ¢abalarinin kurumsal basari i¢in ne kadar 6nemli oldu-

gunu her firsatta ¢alisanlarina hissettirir (Aksarayli, 2015, s. 110).

Degisimin Temsilcisi Olma: Bass’a (1985) gore doniistiiriicti liderler ilham verici ve
karizmatik yapilar1 sayesinde ¢alisanlarin takip edecekleri bir degisim vizyonu yaratmak
ve degisim esnasinda ¢alisanlarin siiphelerini azaltmak suretiyle onlarin motivasyonunu
ve degisime kars1 olumlu tutum gelistirmelerini saglayici bir etki gostermektedir. Hughes
ve Ford (2016) ise yenilik¢i olan ve problem ¢ozmeyi tesvik eden doniistiiriicti liderler
takipgilerini veya ¢alisanlarini kigisel gelisim firsatlar1 arayan bireyler olarak goriirler.
Calisanlarin ve liderlerin motivasyonunu artiran ve degisimin sonucunu etkilemede do-
niistiirticii liderligi 6nemli kilan, ¢alisanlar lizerinde meydana getirdigi bu 6nemli etkidir
(Faupel ve Sii3, 2019, s. 146). Adair’e (2002) gore degisim ve liderlik yakindan iliskili
iki kavramdir. Degisim liderler eliyle gerceklestirilen bir siire¢ oldugu icin lidere olan
ihtiyacin artmasina sebep olur. Parry (1998) ise degisime 6nem veren liderler degisimi
takipgilerinin inang¢larinda, 6zelliklerinde, motivasyonlarinda ve bakis agilarinda yaptik-
lar1 doniigiim sayesinde gergeklestirirler demektedir (Karcioglu ve Kaygin, 2013, s.103).
Déniistiiriicti liderler cagimizda sosyal organizasyonlarin degisimini yonetecek, organi-
zasyonu ve calisanlar1 degisime adapte ederek organizasyonun varligim siirdiirebilecek
liderlik modelini temsil etmektedir. Gliniimiiz rekabet kosullarinda degisime uyum sag-
layamayan organizasyonlar yok olmaya mahkim oldugundan degisime uyum saglamada
en Onemli katki doniistiiriicii liderler vasitasiyla saglanabilmektedir (Aksarayli, 2015, s.
122). Degisim kavrami degisim sartlarini, degisime uyum saglanabilmesini ve degisimin

etkili bir sekilde yonetilebilmesini gerektirir. Doniistiiriicii liderler degisimin gerekliligini
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onceden gorerek is gorenlerin degisim kosullarina uyum saglamalari i¢in ¢aligirlar (Ge-
belein, 2002). Anderson ve Anderson’a (2010) gore basarili doniisiim ve degisimler {i¢
alanda gergeklesir: igerik, insan ve siire¢. Igerik daha ¢ok sistem, yapi, strateji, siireg,
teknoloji, liriin, hizmet, is uygulamalar1 ve bunlara benzer degisim ihtiyaglar1 hakkindaki
durumlan kapsar. Insan kavrami; yetenekleri, davranislari, duygulari, kiiltiirli, motivas-
yonu, iletisimi, sorumluluklari, kisiler ve gruplar arasi iliskilerle politikalar1 kapsayan ve
daha ¢ok insan dinamiklerine odaklanan durumlari ifade eder. Siireg ise igerigin ve insa-
nin degisim ve doniisiimiiniin nasil organize edilecegine ve uygulanacagina odaklanir

(Karcioglu ve Kaygin, 2013, ss. 103-104).

Zihinsel Uyarim ve Yaraticihk: Duran ve Saragoglu’na (2009) gore doniistiirticii lider-
ler sahip olduklar1 yaraticilik 6zelliklerini kullanarak icerisinde yer aldiklar1 organizas-
yonlarin yararina olacak bir¢ok olumlu is yaparlar. Bu 6zellikleri sayesinde ortaya ¢ika-
bilecek sorunlara yeni ¢oziim yollart bulurken ¢alisanlarin performansini artirarak orgiit-
sel verimliligi de yiikseltirler. Doniistiiriicii liderlerin yaraticilig1 sadece c¢alisan perfor-
mansini etkilemekle kalmaz, iiriin ve hizmetler olarak adlandirilan ¢iktilarda da farkliklar
meydana getirir. Organizasyonun kendisini degistirmesinde etkin rol alan liderler mevcut
tirtinler ve ¢iktilar iizerinde de degisiklikler yapip yeni iirlinler ortaya ¢ikararak orgiit

portfoylinii gelistirirler (Naktiyok, 2015, s. 18).

Etkili iletisim ve Yiiksek Motivasyon: Coskun’a (2005) gére doniistiiriicii liderlik yak-
lasgiminin temel stratejilerinden olan etkili iletisim ve yiiksek motivasyon biitiin liderlik
sliregleri igin en Kritik olan unsurlardir. Organizasyonlarin en degerli kaynaginin insan
kaynaklar1 oldugu giinlimiizde ¢alisanlarin yaratici yonlerinin ve performanslarinin arti-
rilmasinda iletisim ve motivasyon olduk¢a dnemli kavramlar olarak yerini almaktadir.
Liderler etkili iletisim becerilerini kullanarak orgiitiin stratejik amaglarina ulagsmasi i¢in
gerekli olan bilgileri takipgileri ile paylasir ve onlar1 harekete gecirirler (Naktiyok, 2015,
s.19). Calisanlarinin yiiksek performans gdostermeleri igin onlar1 motive etmek gerekti-
gine inanan doniistiiriicli liderler ¢alisanlarinin motivasyonlarini yiikseltebilmek i¢in asa-

gida agiklandigi sekilde hareket ederler (Brestrich, 1999, s.93):

e Hedeflerin 6nemi ve degerini vurgulayarak bu hedeflere ulasma yollari

konusunda calisanlar bilgilendirirler.
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e (alisanlari, belirlenmis stratejik hedefleri basarabilmeleri i¢in ¢aba sarf
etmeye tesvik ederler.
e Liderlik siireci ve misyon araciligiyla ¢alisanlarin makam isteklerini bas-

tirir ya da yerine getirir.

Motivasyon, degisim ve doniisiimiin saglanarak verimliligin arttirtlabilmesi i¢in gerekli
olan faktorlerin basinda gelmektedir. Calisanlarin gelecekte istedikleri konumlara ulasa-
bileceklerine inanmalar1 motivasyona olumlu katki yapan bir diislince bigimidir. Doniis-
tiiriicti liderler takipgilerini motive etmek, onlara ilham verebilmek ve onlar1 harekete ge-
cirebilmek icin onlarin kariyer planlarini da etkileyen heyecan verici bir vizyon olustu-

rurlar (Karcioglu ve Kaygin, 2013, s. 105).

Esnek Yonetim Anlayisi: Organizasyonun degisim ve doniisiimlere hazir olma, ¢evrede
meydana gelebilecek degisimlere uyum saglayabilme kapasitesi olarak adlandirilan es-
neklik; ortaya c¢ikabilecek degisim ihtiyacina kars1 orgiit politikalarinda gerekli degisik-
likleri gergeklestirebilme kabiliyetidir. Doniistiiriicii liderler, parcasi olduklar sosyal or-
ganizasyonlari ortaya ¢ikan veya cikabilecek olan degisimlere hazir hale getirme ve ger-
ceklestirilen bu degisimleri organizasyonun amaclarina uygun olacak sekilde ydnete-
bilme becerisine sahiptirler. Alinan kararlarda sert ve kesin bir tavir takinmayan doniis-
tirticti liderler takipcilerine bu kararlarin degistirilebilecegini hissettirerek onlar1 karar
stireclerine dahil etmeye, boylece orijinal fikirlerin ortaya ¢ikmasini saglamaya calisirlar
(Naktiyok, 2015, s. 19). Apuhan’a (1997) gore ise esnekligi olmayan organizasyonlarin
ortaya ¢ikan degisimlere karsi gereken refleksi gosteremeyeceginden kirilmalar yasaya-
bilecegini belirtmistir (Naktiyok, 2015, s. 19). Serinkan ve Erdis’e (2014) gore yonetimde
esnek olma kavrami, organizasyonlarin gelisimi i¢in gerekli olan degisim ve doniisiimlere
kars1 Orgiit politikalarinin adaptasyon giiciinii ifade eder. Esnek yonetim modeli galigan-
larin, miisteri beklentileri ve pazar kosullarindaki degisimler perspektifinde bir araya ge-
lerek organizasyonun isleyisinde belirleyici olan kural ve standartlar1 sorguladigi; isleyisi
aksatan, ihtiyaci karsilamayan standartlarin yenilenmesi i¢in gerekli dnlemlerin gecikti-
rilmeden hayata gecirildigi bir yonetim yaklagimidir. Doniistiiriicii liderlerin en belirle-
yici 6zelligi bu degisim ve donilislim siirecini dogru yonetebilmeleridir. Bunu yaparken
kullandiklar en etkili yontem orgiit politikalarin1 esnek ve degisebilir olarak belirleyip
calisanlarin yonetim siireglerine aktif katilimlarini saglayacak 6nlemleri almalaridir (Ak-

soy, 2017, s. 54).
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Giivenilirlik ve Ozgiiven: Serinkan ve Erdis’e (2014) gére giiniimiizde varliklarini siir-
diiren organizasyonlarin basarilarinin temelinde lider ve c¢alisanlar arasinda devam eden
giiven duygusu vardir. Organizasyonu meydana getiren unsurlarin birbirine giiven duy-
madiklar1 bir ortamda kimse risk almak istemeyecegi i¢in yaraticiligin ortadan kalktigini
ve ¢Okiisiin kacinilmaz hale gelecegini belirtmistir. Yilmaz (2010) ise bunu ¢ok iyi bilen
dontistiiriicii liderlerin sahip olduklari 6zgiin fikirler dogrultusunda faaliyetler gergekles-
tirip, takipgileri i¢in olumlu bir rol model olusturarak onlarin giivenlerini kazanmak adina
yogun c¢aba harcadigini ifade etmistir. Bu giliveni ancak sergiledigi davranislarda tutarl
olarak kazanabileceginin farkinda olan doniistiiriicii liderler, tutarlilik derecesini en yiik-
sek seviyede tutmaya 6zen gostererek insanlarin kendisine giivenmelerini saglar. Lider-
lerin etkin olmasinda zekadan ¢ok tutarlilik ve giivenilirlik 6nemlidir. Giiven duygusunun
olmadig1 ortamlarda is gorenler liderlerini takip etmek istemeyecekleri i¢in liderlik ol-
gusu ortadan kalkacaktir. Calisanlarin liderlerine glivenmeleri ve onu takip etmeleri i¢in
ayn1 fikirde olmalarina gerek yoktur. Giiveni olusturan asil faktor samimiyet ve tutarli-

liktir (Aksoy, 2017, s. 55).

Déniistiiriicti liderler, islerin dogru yonetilmesi i¢in sadece takipgilerinin kendisine gii-
venmelerinin yeterli olmayacaginin farkindadir. Bu nedenle kendisi de takipgilerine gii-
venir ve bu giivenini onlara da hissettirerek onlarin yaraticiliklarini tesvik etmeyi ve kar-
silikli bir gliven ortam1 olusturmay1 hedeflerler. Giiven, diriistliigli ve inandiricilig1 or-
taya cikardig i¢in insanlar giivendikleri kisilerin sdylemlerine daha ¢abuk inanir ve bu
sOylemler dogrultusunda organizasyonun belirledigi stratejik hedeflere ulagsmak i¢in daha

kolay harekete gecebilirler (Pielstick, 1998, s. 24).

1.4. Doniistiiriicii Liderlik ile Tlgili Yapilan Cahsmalar

Bu boliimde ilk olarak doniistiirticii liderlik ile ilgili yapilan yabanci yazin, sonrasinda ise
ulusal yazin kronojik siraya gore incelenmistir. Yapilan degerlendirme sonucunda hem
yabanci yazinda hem de ulusal yazinda birbirinden farkli ¢alismalar yapildigi gozlemlen-

mistir.

Podsakoff ve diger. (1990) doniistiiriicii liderligin 6rgiitsel vatandaslik davranisi tizerin-

deki etkisinde astlarin giiven ve memnuniyetinin aracilik roliinii arastirdigi ¢alismada,

21



takipgilerin yoneticilerine olan giiveninin aracilik ettigini tespit etmistir. Ayrica entelek-
tiiel uyarimin, takipgi giivenini ve memnuniyetini negatif yonde etkiledigi tespit edilmis-
tir. Bu durumun nedeni olarak da entelektiicl uyarimin kendisinin istikrarsizlastirict do-

gastyla ilgili olabilecegi belirtilmistir (s.136).

Podsakoff, MacKenzie ve Bommer (1996) doniistiiriici davraniglarin etkisini, Kerr ve
Jermier'in liderligin ikameleri baglaminda incelemis ve doniistiiriicti lider davranislari ile
yoneticilerin, takipgi kriter degiskenleri iizerinde etkisi oldugunu tespit etmislerdir. Ay-
rica bu ¢alismada liderlerin, astlarin tutumlarini, rol algisin1 ve performansini etkileyen
baglamsal degiskenleri ve bu baglamsal degiskenleri nasil daha iyi etkileyeceklerini an-
lamalar1 gerektigini saptamiglardir (s. 259).

Felfe ve Schyns (2004) doniistiiriicti liderlikte ast-iist arasinda algilanan benzerlik ve li-
derlige 6zgii sonuglar olan ekstra ¢aba, verimlilik, liderden memnuniyet ile orgiitsel ¢ik-
tilar olan baglilik, memnuniyet, érgiitsel vatandaslik davranisi, basar1 odaklilik, stres ve
agresiflik arasindaki iliskilerin analiz edilmesini amaglamislardir. Dontistiiriicti liderlik
ile verimlilik, caba ve memnuniyet gibi orgiitsel ¢iktilar arasinda pozitif bir iliski tespit
etmislerdir (s. 99).

Connell (2005) doniistiiriict liderlik ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda calisan
giidiilerin aracilik etkisini arastirdig1 calismada orgiitsel endise degiskeninin, doniistiiriicii
liderlik ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskiye 6nemli dlgiide aracilik etti-

gini tespit etmistir.

Rowald ve Heinitz (2007) doniistiiriicii ve karizmatik liderligin, kar tizerinde pozitif bir

etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir (s. 22).

Osborn ve Marion (2009) uygun liderligin kendi baglaminda degerlendirilmesi gerekti-
gini savunmaktadirlar. Bu kapsamda doniistiiriicii liderligin stratejik siirece olumlu kat-
kida bulundugunu tespit etmislerdir (s.191). Bununla birikte Bono ve Judge (2003) do-
nistiirticii liderlik ve performans arasindaki baglantinin bir kisminin, takipgilerin 6zye-
terliklerini, sosyal kimliklerini ve is ile kisisel degerler arasindaki uyumu artirmaya da-

yandigini 6ne siirmektedir (Osborn ve Marion, 2009, s. 194).
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Bass (1985); Podsakoff ve diger., (1990) doniistiiriicti liderlik ikliminin, takipgilerinin
duygusal ihtiyaglarini karsilamalari, gelecege doniik etkileyici bir vizyona sahip olmalari
ve karizmatik bir rol modeli olarak hareket etmeleri baglamlarinda takipgilerinde iyim-
serlik, mutluluk gibi duygular1 uyandirarak organizasyonun duygusal iklimini pozitif
yonde degistirebilecegini ileri stirmiislerdir. (Menges, Walter,Vogel, ve Bruch 2011, s.
893). Ayrica yapilan bu ¢alismada doniistiircii liderlik ikliminin, yiiksek giiven iklimi al-
tinda olumlu duygusal iklimle iliskili oldugunu bulgulamislardir (Menges, Walter,Vogel,
ve Bruch 2011, s. 893).

Morales, Barrionuevo ve Gutiérrez (2012) yapmis olduklari ¢alismada, doniistiirticii li-
derligin orgiitsel 6grenme ve yenilik yoluyla orgiitsel performanst olumlu yonde etkile-
digini ortaya koymuslardir. Orgiitlerin kendilerini gelistirmek ve orgiitsel performanlarmi
artirabilmek amaciyla doniistiiriicii liderlige ihtiya¢ duydugunu belirtmislerdir. Ayrica or-
giitsel 6grenmenin ve Orgiitsel inovasyonun stratejik roliinii gostererek bu tiir performans

iyilestirmelerine katkida bulundugunu belirtmislerdir.

Paolucci ve diger., (2018) doniistiirticti liderligin grup etkinligi izerindeki etkilerinin ve
dontistiiriicii liderligin grup etkinliginin {i¢ kriteri olan canlilik, grup siireci iyilestirme
ve grup deneyiminin kalitesi arasindaki iliskinin arastirillmasini amagladiklari ¢alismada,
duygusal grup bagliliginin doniistiiriicii liderlik ile grup deneyiminin kalitesi arasindaki
iliskiye kismen aracilik ettigini ortaya koymuslardir. Ancak duygusal grup bagliliginin
dontstiiriicii liderlik ile hem grup canliligi hem de grup siireci iyilestirme arasinda araci

rol Gistlenmedigini bulgulamislardir.

Liu (2018) dondistiirticii liderligin teorik gelisimini ve dogasini, diizenleyici ve araci de-
giskenlerin etkilerini ve Cin'deki doniistiiriicti liderligin nciiliinii aragtirmak i¢in 2005 ve
2015 yillan arasinda Cince yayimlanan 233 doniistiiriicii liderlik calismasindan elde edi-
len bir aragtirma gerceklestirmistir. Bu ¢alismada, doniistiiriicii liderligin nedenlerini daha
1yi anlamak i¢in doniistiiriicii liderligin onciillerinin kapsaminin genisletilmesi gerektigini
ve doniistiiriicii liderligin birey, ekip ve organizasyon diizeylerindeki degiskenler tizerin-
deki etkilerinin 6nemli oldugunu gdstermis; bununla birlikte doniistirict liderlik olgu-
sunu daha iyi anlamak i¢in Cin baglaminda doniistiiriicii liderlik ve orgiitsel degiskenler

arasindaki iligkiler tizerine arastirmanin tesvik edilmesi gerektigini belirtmistir.
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Cofie (2018) yapmis oldugu ¢alismada, doniistiiriicii liderlik ile orgiitsel vatandaslik dav-
ranisi arasinda bir iligki tespit etmistir (5.148). Bu kapsamda doniistiirticii liderligin birey-
sellestirilmis ilgi boyutunun orgiitsel vatandaslik davranisinin yaklasik %16'sina katkida
bulundugunu bulgulamistir. Doniistiiriicti liderligin bu boyutunu vurgulayan orgiitlerin
yoneticilerinin, takipgilerinin tiretkenliklerini artirabilmelerine ilham verebildigini, nihai

olarak bu durumun da &rgiitiin verimliligini artirdigini tespit etmistir (s .157).

Bonsu ve Twum-Danso (2018) liderlik tarzlarinin; is organizasyonlarimin performansini,
rekabet avantajini, siirdiiriilebilirligini, yenilik¢i kiiltiirtinii ve karliligin1 belirlemede
onemli oldugunu; diger taraftan liderlik basarisizliklarinin temelinde ise tiretim eksikligi,
diisiik gelir, yoksulluk ve cevre kirliligi gibi orgiitsel ve toplumsal sorunlar oldugunu
ifade etmislerdir. Siirekli kiiglilen is diinyasinda, kiiresellesme olarak adlandirilan gok
kiltirlaliigiin bir¢ok liderin yetersiz oldugu kiiltiirler arasi liderlige daha fazla odaklanma
ihtiyact oldugunu belirtmislerdir. Bu arastirmada yazarlar, yeni ve daha etkili bir 6rgiitsel
liderlik gercevesi olusturmak i¢in doniistiiriicti liderligi ve kiiltlirler arasi liderlik tarzlarin
birlestirmislerdir. Kiiltiirler aras1 doniistiiriicii liderligin 21. ylizyilda gelismis beceriler ve
etkili bilgi paylasimu ile tutarli olarak daha etkili olacagina dair bilimsel aragtirmalara
dayali kanitlar oldugunu, liderligin ve organizasyon yapisinin geleceginde kiiltiirler arasi

doniistiirticii liderligin 6nemli bir yeri olacagini ifade etmislerdir.

Balwant (2019) doniistiirticii liderlik boyutlari ile ise baglilik arasinda pozitif bir iligkinin
olmadigini tespit etmistir. Ise baglilik, doniistiiriicii liderlik ve performans arasindaki ilis-
kide bir arabuluculuk rolii de bulunamamistir. Arastirmada yalnizca ise adanmislik ve
performans arasindaki iliski desteklenmistir ve bu nedenle doniistiiriicii liderligin lisans

proje takimlarinda yararl olmadig tespit edilmistir.

Duen Lee ve Tsung Kuo (2019) okul miidiirlerinin doniistiiriicii liderlik davranisi ile 6g-
retmenlerin is motivasyonu arasindaki iliskiye odaklandiklar1 arastirmalarinda, okul mii-
diirlerinin dondistiirticti liderligi ile 6gretmenlerin motivasyonu arasinda énemli Olglide
pozitif bir iligki tespit etmislerdir. Miidiirlerinin doniistiiriicii liderliginin boyutlarinin, 6g-
retmenlerin genel is motivasyonu i¢in yordayici giice sahip oldugunu ve 6zellikle ente-
lektiiel tesvik ve bireysellestirilmis ilgi ne kadar yliksekse 6gretmenlerin is motivasyonu-

nun da o kadar arttigini saptamislardir.
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Yapilan bir diger arastirmada ise Iran'in Bat1 Azerbaycan Eyaleti devlet iiniversitelerin-
deki 6gretim iiyelerinin donistiiriicii liderlik tarzlan ile orgiitsel kimlikleri arasindaki
iligski incelenmistir. Arastirmadan elde edilen sonuglar kapsaminda, 6gretim iiyelerinin
dontstiiriicii liderlik tarzi ve orgiitsel kimlikleri arasinda pozitif ve anlamli bir iligki ol-
dugu bulunmustur. Ayrica bu aragtirmadan elde edilen istatistiksel sonuglara gore doniis-
tirticii liderlik tarzinin 6gretim iiyelerinin orgiitsel kimligi tizerinde olumlu ve dogrudan
bir etkisi oldugu; donistiiriicti liderlik tarzinin farkli bilesenleri arasinda entelektiiel tes-
vikin, 6gretim tiyelerinin orglitsel kimligi tizerinde en giiglii etkiye sahip oldugu arastir-

macilar tarafindan tespit edilmistir (Hesar, Abbaszadeh, Ghalei ve Ghalavandi 2019).

Yang ve Yeh (2019) Tayvan’da bulundan huzurevlerindeki engellilere st diizey yoneti-
cilerin ne derece dontistiiriicii liderlik sergiledigini ve bunun dissal motivasyonun aracilik
etkisi yoluyla ¢alisanlarin orgiitsel bagliligi ile nasil iligkili oldugunu arastirmiglardir. Bu
calismanin en 6nemli sonuglarindan biri, doniistiirticii liderligin orgiitsel bagliligin degis-
kenlerine 6nemli 6l¢iide katkida bulundugunu ve digsal motivasyonun orgiitsel bagliligin

onemli bir faktorii oldugunu ortaya ¢ikarmasidir.

Pradhan ve Kesari Jena (2019) yapmis olduklari arastirmada, doniistiiriicii liderligin ¢a-
lisanin yenilikgi is davranisini dnemli dl¢iide etkiledigini ve doniistiiriicti liderlik ile ¢ali-
sanlarin yenilik¢iligi arasindaki iliskiye kismen aracilik etkisi oldugunu bulgulamislardir.
Bu calisma, doniistiiriicii liderlik ile ¢alisanin is yerindeki yenilik¢i davranisi arasindaki

iliskiyi kesfederek dnceki ampirik arastirmalart desteklemistir.

Ahmed, Ishak ve Mustafa Kamil’in (2019) yapmis olduklar1 ¢alisma géstermistir ki ¢ali-
sanlarin psikolojik 1iyiligi, kiiresel olarak kuruluslarin yoneticileri ve politika yapicilari
i¢in giderek daha ciddi bir sorun haline gelmistir. Bundan kaynakli olarak da teorik bir
cerceve onermek ve gelecekteki aragtirmalarda ampirik olarak dogrulanacak onermeleri
sunmak bu arastirmanin amaci olarak goriilmektedir. Bu ¢alismadan elde edilen bulgu-
larla 6z yeterligin orgiitlerde dondstiiriicii liderlik ve galisanlarin iyi olma hali arasindaki
iliskiye aracilik ettigi ortaya konmustur. Bu nedenle diisiik 6z yeterlik inancina sahip 6g-
retim gorevlilerinin daha zayif psikolojik iyi olusa, yiiksek 6z yeterlik inancina sahip olan

meslektaglarinin ise daha yiiksek psikolojik iyi olusa sahip oldugu belirlenmistir.

Zeinab, Khorasan ve Eskandani (2019) doniistiiriicii liderligin boyutu olan bireysel ilgi

ve entelektiiel tesvigin iletisimsel performans ile iligkili oldugunu bulgulamislardir.
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Faupel ve Sii} (2019) ¢alisanlarin; orgiitsel degisime tepkilerini, degisime hazir olmala-
rin1 ve bagliliklarini tesvik eden, onlar1 degisimi desteklemek i¢in harekete gegmeye mo-
tive eden dondstiiriicti liderlerden etkilendigini belirtmislerdir. Bu ¢alisma, dontistiiriicti
liderlik ve degisim sirasinda ¢alisan davranisi arasindaki iliskide ise adanmislik ve deger-
lilik islevinin arabulucu olarak islev gordiigiinii gostermektedir; dolayisiyla arastirmacilar

liderlik siirecine 151k tutan iki motivasyon mekanizmasini tespit etmislerdir.

Kaygin ve Karcioglu (2013) doniistiiriicii liderlik ile girisimcik kavrami ve alt boyutlari-

nin bir biri ile pozitif bir iligki i¢erisinde oldugunu bulgulamislardir.

Karakatipoglu Aygiin ve Glimiigliioglu (2013) dondstiiriicii liderligin kiiltiirel ve tarihsel
acidan ele alarak iilkemizde nasil algilandigini, boyutlarinin neler oldugunu ve Bati lite-

ratiirinden hangi agidan farklilagtigini belirterek kiiltiirel bir yaklagimla aragtirmiglardir.

Aksarayli (2015) doniistiiriicti liderlik yonetim sekline sahip orgiitler, isletme siireglerini
iyilestirerek, olaylari yeni bir perspektifle yaklagsan, degisime ve gelecekte ortaya ¢ika-
rabilecegi firsat ve tehditlere hazirlikli, adapte olma yetenegi yiiksek orgiitler olmaktadir.
Bu nedenle orgiitler bu donemde, donistiiriicti liderlik nitelikleri olan liderlere gereksi-

nim duymaktadir.

Ersangmis (2015) dontistiirticii liderlik ile 6rgiitsel sessizlik algilari arasinda negatif yonlii

bir iliski oldugunu belirtmistir.

Yekeler (2015) Tiirkiye Cumhuriyeti Cumhurbaskanliginda ¢alisan 230 kisiden olusan
orneklem iizerinde yapmis oldugu ¢alismada veriler degerlendirildiginde doniistiirticii li-
derlik ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii giiglii bir iliski oldugu sonucu elde et-

mistir.

Naktiyok (2015) doniistiirticii liderlik 6zelliklerine sahip yoneticilerin, ¢alisanlarin 6rgiit-
sel bagliliklarini ve giiveni pozitif bir sekilde etkiledigi tespit etmistir. Doniistiiriicii lider-
lik davranis1 sergileyen yoneticiler ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini 6nemli dlciide
azalttigini tespit etmistir. Ayrica, doniistiiriicti liderligin orgiitsel baglhilik iizerine etki-

sinde giivenin kismi araci rolii oldugunu bulgulamistir.

Kivileim (2016) yapmis oldugu calismada veriler degerlendirildiginde doniistiiriicii lider-

lik ile girisimcilik arasinda pozitif bir iligki saptamistir. Ayrica girisimciligin alt boyutlari
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ile doniistiiriicii liderligin alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu sonucunu

bulgulamistir.

Yilmaz (2016) yapmis oldugu ¢alismada alinan veriler degerlendirildiginde psikolojik iyi
olus degiskeni ile yoneticilerin doniistiiriicli liderlik davraniglar1 arasinda anlamli bir

iliski oldugunu tespit etmistir.

Gorker (2017) sanayi alaninda faaliyet gosteren kiiclik ve orta dlgekli 120 isletmede cali-
san 239 yonetici ve ¢alisan iizerinde yapmis oldugu calismada; doniistiirticti liderligin
orgiitlerin inovatif performansini, 6grenme ve girisim odakliligi aracilig: ile pozitif ve
dolayli olarak etkiledigini tespit etmistir. Ust yoneticilerin doniistiiriicii liderlik davranis-

larmin girisimeiligi ve 6grenme agamasinin gelismesini etkiledigini belirtmistir.

Sonug olarak hem yabanci yazinda hem de ulusal yazinda dontstiiriicti liderlik ilgili bir-
cok calisma yapildig1 goriilmektedir. Arastirmalarin sonuglarina genel olarak bakildi-
ginda doniistiiriicli liderligin giiniimiiz igletme eko sisteminde olumlu olarak degerlendi-
rildigi sdylenebilir. Bu kapsamda donistiirticii liderlik sayesinde g¢alisanlarin orgiitsel
baglilik seviyesinin arttig1, girisimciligin arttig1, yenilikgi is davrasini gelistirdigi, orgiit
iklimini pozitif olarak etkiledigi, isletmelerin verimliligini artirdigini, ¢alisanlarin moti-
vasyonunu ylikselttigini buna karsilik is giicti devir hizin1 ve orgiitsel sessizligi azalttig

sOylenebilir.

1.5. Doniistiiriicii Liderlik Yaklasimlari

Déonistiirticii liderlik kavraminin daha 6nce de bahsedildigi iizere ilk olarak J.V. Dowston
tarafindan kaleme alinan “Isyan Liderligi” kitabinda kullanildigim ve sonrasinda ise
Burns’iin yazmis oldugu “Liderlik” isimli kitap ile de akademik literatiire girdigi soyle-
nebilir. Bu liderligin daha da kavramsal ve 6lgiilebilir hale gelmesi ise ilk olarak Bass
ve Avalio’nun (1994) gelistirmis olduklar1 dondstiiriicii liderlik yaklasimi ile s6z konusu
olmustur. Bu yaklasima gore doniistiiriicii liderlik 4 bilesenden olusmustur. Oncelikle
Bass ve Avalio’nun doniistiiriicii liderlik yaklasimindan, sonrasinda ise bizlerin de calis-

mamizda dlgeginden faydalanmis oldugumuz Padsakoff ve diger. (1990) tarafindan ge-
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listirilmis olan 6 boyutlu doniistiiriicii liderlik yaklasimindan ayrintili bir sekilde bahse-
dilecektir. Bu iki doniistiiriicii liderik yaklagimi akademik yazinda fazlasiyla popiiler olsa
da bunlarin disinda da doniistiiriicti liderlik yaklasimlar1 bulunmaktadir. Bu boliimde sa-
dece bu yaklasimlarin kimler tarafindan gelistirildigini ve sadece bilesenlerin neler oldu-

gunu belirtmekle yetinilecektir.

Chen ve Fath (1999) tarafindan gelistirilmis olan doniistiiriicti liderlik yaklagimi, gorev
odakli ve iliski yonelimi olmak tizere iki boyuttan olusmustur. Leithwood ve Jantzi
(2000) tarafindan gelistirilmis olan dondstiiriicii liderlik yaklasimi ise vizyon ve hedefler
olusturma, entelektiiel uyarim, bireysellestirilmis destek, mesleki uygulama ve degerleri
simgeleme, yiiksek performans beklentileri sergileme ile kararlara katilim1 tesvik etme
olmak iizere alt1 boyutta ele alinmistir. Meng (2004) ise ideallestirilmis etki, bireyselles-
tirilmis diisiince, entelektiiel uyarim ve ilham verici motivasyon olmak iizere dort boyutta
incelemistir. Son olarak Sun ve Tian (2006); Li, Meng, ve Shi (2006) ise ahlaki model-
leme, karizma, bir vizyonu ifade etme ve bireysellestirilmis degerlendirme olmak tizere

dort boyutta siniflandirmistir (Liu, 2018, s. 377).

Orgiitlerin vizyon ve misyonlarinin takipgilerinin olusturdugu grup tarafindan kabul edil-
mesinin gerekliligini ve bunun 6rgiit bilincini olusturdugunu belirten Bass ortaya koy-
dugu liderlik tarzi ile doniistiiriicii liderlerin, ¢alisanlarin ilgi alanlarini genisletip yiikselt-
tigine deginmistir. Doniistiiriicii liderlik davranislart sergileyen liderler, bireysel fayda-
dan ¢ok oOrgiitsel faydayr hedefleyerek c¢alisanlar ortak amaglar etrafinda toplamay: ve
bunu da kendi ilgi alanlarin1 gelistirerek, var olan potansiyellerini maksimum seviyede
kullandiklar1 takdirde basaracaklarina inandirarak yaparlar (Stone, Russel, ve Patterson,
2004, s. 350).

Bass ve Avolio’ya (1998) gore doniistiirticii liderlik tarzini benimseyen liderler ncelikle
calisanlarin temel gereksinimlerini belirleyip, bu gereksinimlere ilgi gdstererek onlari
motive etmeye ¢alisirlar. Onlarin yaptiklari isin 6nemini anlamalarini saglayarak biling-
lendiren liderler bu sayede orgiitsel amaclarin anlagilmasini ve benimsenmesini de sag-
larlar (Fitzgerald ve Schutte, 2010, s. 496). Bass tarafindan siniflandirilan ve uzun yillar
boyu davranis bilimciler tarafindan baz alinan bu boyutlara 1996 yilinda Podsakoff model
olma ve vizyon belirleme boyutlarini eklemisse de kullanma sikligi bakimindan halen

Bass’in davranis boyutlar1 baz alinmaktadir (Erturgut ve Erturgut, 2010, s. 225).
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Yaptiklar1 degisim ve doniisiimlerle organizasyonlar1 gegmislerinden farkli hale getiren
dondistiirticii liderler bu degisim ve doniisiimii gerceklestirmek i¢in karizmalarini kulla-
nirlar. Takipgilerinin farkli diistiniip yenilik¢i 6zellikler kazanabilmeleri i¢in bireysel ilgi
gostererek entelektiiel tesvikte bulunan doniistiirticti lider boylece takipgilerinin belirlen-
mis vizyon dogrultusunda saptanmis hedeflere ulagsmak i¢in onlara ilham verirler (Karci-
oglu ve Kaygin, 2013 ). Dontistlirticii liderler takipgilerini ¢ergevenin disini diisiinmeye
tesvik eder ve onlara problemlere farkli agilardan bakmay1 6nerir. Takipgilerine ¢ekici bir
vizyon sunan doniistiiriicii liderler onlarin zihinsel modellerine meydan okuyarak olumlu
degisimlere imza atabilmeleri i¢in daha iyi ¢oziimler getirmeye ve akillarin1 kullanmaya
tesvik eder. Hesapladiklar riskleri alarak, takipgileri arasinda yeniligi tesvik ederek, ya-
ratic1 ve anlagmaya dayali olmayan davranislarda bulunarak sdéylediklerini uygulayan do-
niistiiriicii liderler bu sayede takipgilerinin i¢sel motivasyonlarini arttirarak kurumdaki
statiikoyu veya sahip olduklar1 eski aligkanliklari sorgulamalarini saglarlar (Pradhan ve
Kesari Jena, 2019, s. 32).

Son olarak Bass ve Avalio’nun gelistirmis olduklar1 doniistiiriicti liderlik yaklasimini bo-

yutlar1 ¢cer¢evesinde ayrintilandirmanin faydali olacagi diisiiniilmektedir.

1.5.1. Bass ve Avalio’nun Doniistiiriicii Liderlik Yaklasim

1.5.1.1. ideallestirerek Etkileme

Déniistiiriicii liderligin boyutlaridan ilki olan “Ideallestirerek Etkileme” boyutundan
bahsetmeden 6nce, karizma kavramindan bahsedilmesinin faydali olacagi diistiniilmekte-
dir. Aristoteles’e gore karizmanin bir 6zelligi dinleyicilerini, astlarin ahlaki yonelimleri-
nin yonlendirdigi sembolizm ve duygusal ¢agrisimlarla dolu tutkulu bir hitabet giicii ola-
rak ifade edilmektedir (Abelha, Carneir ve Cavazotte, 518). Bass ve Avolio’ya (1995)
gore karizma,; liderlerin takipgilerinde hayranlik, saygi ve baglilik duygusu uyandirarak
sahip olduklar1 vizyonun takipgileri tarafindan kabullenilmesini saglayan etkinin adidir

(Karakatipoglu Aygiin ve Giimiislioglu, 2013, s. 106).

Herrmann ve diger., (2012); Judge ve Piccolo’a (2004) gore ideallestirilmis etkileme ise

aurasl, liderligi ve davranislariyla liderin ortaya koydugu rol modelligine takipgilerinin
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giivenmesini ve saygl duymalarini saglayan karizmanin alanina girer (Faupel ve Sif,

2019, s. 147).

Bass, (1999); Bass ve Avolio (2000); Conger (1999) doniistiiriicti liderlerin ilham vermek
ve entelektiiel dirtliyli tesvik i¢in kullanabilecegi bir karizmasi oldugunu belirtmistir.
(Morales, Barrionuevo ve Gutiérrez 2012, s. 1040). Karizma; liderlerin, ¢alisanlarini li-
derlerine ve organizasyonlarina sahip ¢ikmaya tesvik etmek i¢in gerekli olan gururu,
inanci ve saygiy1 olusturur. Doniistiiriicli liderler takipgilerini motive etmek ve onlar1 yiik-
sek hedeflere yonlendirmek i¢in onlarla iletisim kurarak ilham vermeye ¢alisirlar. Cali-
sanlarin zeka ve bilgi diizeylerine hitap ederek ve 6grenmelerini tesvik ederek calisanlarin
problem ¢ézme ve ¢ozlim etiitlerine yaklagimlarinda yenilik¢i davranabilmeleri igin on-

lar1 destekler (Morales, Barrionuevo ve Gutiérrez ,2012, s. 1040).

Calisanlarinin liderlerini sahip oldugu degerleri ile 6rnek almalari, onlara giivenmeleri ve
saygl duymalari lideri karizmatik yapan 6zellikleridir (Tabak ve ark., 2009, s. 390). Lider,
sahip oldugu diiriistliik, sevgi, gliven ve fedakarlik gibi deger ve dzellikleriyle astlarina
ornek olmalidir. Bu 6zellikleri sadece aktaran degil ayn1 zamanda tiim yasantisinda igsel-
lestirip uygulayarak takipgilerine 6rnek olmalidir. Liderin sahip oldugu bu etkileme gii-
ciine idealize edilmis etki veya karizma denmektedir (Yiicel Batmaz ve Giirer, 2016, s.
479). Jansen ve diger., (2008) idealize edilmis etkileme giigleri sayesinde doniistiiriicii
liderlerin, icerisinde yer aldiklar1 sosyal organizasyonlarda bir aidiyet duygusu yaratarak
oOrgiit liyelerinin birbirine zit olan deger ve inanglarini gelistirici aktivitelerle ortak bir
hedefe odaklanma yoniinde orgiit iiyelerini yonlendirdigini ifade etmektedir (Giindiiz
Cekmecelioglu ve ark., 2018, s. 140). Leitwood ve Genge’e (1996) gore ise calisanlarin
lidere duyduklari giivenin onlarin algilama ve kabul derecelerini etkileyebilecek giice

ulagmasi bu karizma sayesinde gerceklesir (Naralan ve ark., 2013, s. 67).

Sabuncuoglu ve Tiiz (2008) doniistiiriicti liderligin idealize edilmis etki diger bir ifade ile
karizma boyutu, paylasilan bir vizyonu ve ¢ergevesi iyi belirlenmis, saygi duyulan bir rol
model olabilmeyi ifade eder. Takipgilerinin problemlerini ¢6zme yontemi ile ilgili olarak
radikal ve yenilik¢i ¢6ziim Onerileri sunan doniistiiriicti lider onlarin saygi, inang ve gii-
venini kazanarak 6zdeslesmek istedikleri kisi haline gelir. Liderin takipgilerinde meydana
getirdigi bu etki organizasyonun hedeflerine ulagsmasini saglayan bir boyut olarak ortaya

cikar (Aksarayli, 2015, s. 118).
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Doniistiiriicii liderlik yaklasiminin duygusal boyutunu olusturan idealize edilmis etki dort
boyutta yapilandirilmustir. ilki; takipgileri igin rol modeli olan, onlarla 6zdeslesen ve dav-
ranislar takipgileri tarafindan kopyalanmaya c¢alisilan lideri agiklar. ITham verici moti-
vasyon olan ikinci boyut, liderlerin yiiksek beklentilerini iletme kabiliyetine, sahip oldugu
vizyonu takipgileri ile paylasma ve bu amaglarla ilgili bir misyon duygusunu i¢sellestirme
yetenegine karsilik gelir. Ugiincii boyut; yaraticilig, yeniligi, kisinin kendi degerlerini
gelistirmeye yonelik diisiincesini ve giinliik zorluklarin ¢6ziimiinii tesvik etmeyi amaglar.
Son olarak bireysel degerlendirme; takipgilerine kisisel ilgi gosterme, gerektiginde danis-

manlik yapma ve tavsiyede bulunma yetenegidir (Avolio ve Bass, 2004).

Ideallestirerek etkilemenin liderin davramislarina bakan yiizii ve takipgiler tarafindan li-
dere atfedilen ozelliklere bakan yiizii olmak {izere iki yiizii vardir. Takipgilerinin duygu
ve diislincelerini temsil eden, takipgileri tarafindan idealize edilmis ve rol modeli olarak

kabul edilmis liderler tutum ve davranislariyla onlara 6rnek olurlar (Bektas, 2016, s. 46).

Degerlere, inanglara ve misyon duygusuna odaklanan doniistiiriicti liderler takipgilerinin
ithtiyaclarii kendi ihtiyaclarindan iistiin goriirler. Onlarin prensipleriyle, inanglariyla ve
deger yargilariyla uyumlu davranislar gosterdiklerinden ve riski diger paydaslarla paylas-
tiklarindan giivenilirdirler, saygi goriirler ve takdir edilirler. Bu 6zellikleri sayesinde
olumlu bir 6rnek olusturan doniistiirticii liderler takipgilerinde kendilerine benzeme istegi

uyandirirlar (Kaygin ve Yerdelen Kaygin, 2012, s. 31).

Doniisttirtict liderlik ile ilgili yaptigi ilk ¢alismalarla bilinen Burns de dontistiiriicii lider-
lerin ¢alisma ortamlarinda etik ilkelerin uygulanmasina rehberlik etmesi gerekti-
gini ve sahip olduklari karizmalarinin, astlarinin kolektif hedeflere ulasabilmelerinde il-
ham almalarina yardimci olmak i¢in kendiliginden ortaya ¢iktigini savunmaktadir. Ancak
Vieria ve Lacerda’a (2010) gore karizma, organizasyonel alanlari domine etmek isteyen
liderler i¢in sadece bir aragtir. Bu liderler kisilerarasi yeteneklerini ve karizmalarini ilis-
kilerinde amaglarina ulagsmak ve yonlendirmek i¢in kullanirlar (Abelha, Carneir ve Cava-
zotte, 2018).

Ozetle, liderlerin takipgilerini etkilemek i¢in Kkarizma kavraminm &nemi yadsimamaz.
Karizmanin ideallestirilmis etkiyi dogrudan etkileyen bir kavram oldugu sdylenebilir.
Ideallestirilmis etki sayesinde, takipgiler yoneticilerini rol model alarak orgiitsel degisim

stirecini pozitif olarak etkileyebilirler.
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1.5.1.2. Entelektiiel Tesvik

Bass ve Avolio’nun gelistirmis oldugu yaklasimin ikinci boyutu olan entelektiiel tesvik,
Yiicel Batmaz ve Giirer (2016) tarafindan liderin, bir problemle karsilagsan astlarini o
problemin ¢oziimii konusunda aligilmis sorun ¢ézme teknikleri yerine yaratict sorun
¢ozme konusunda cesaretlendirmesi ve daha da 6nemlisi yaratici ¢dzlimleri tiretirken uy-

gulanmakta olan siireglerin de sorgulama siirecini igermesi olarak dzetlenmektedir.

Ayrica doniistiiriicii liderlerin en 6nemli 6zelligi, yer aldig1 sosyal organizasyonlar1 veya
orgiitleri degistirip doniistiirerek zorlu kosullar karsisinda direngli hale gelmelerini sag-
lamaktir. Bu dontisiimiin temelinde entelektiiel tesvik vardir. Dontistiiriicti liderler tara-
findan gergeklestirilen entelektiiel tesvik, takipgilerin yaratici ve yenilik¢i olmalarini tes-
vik etmek i¢in rutinlerini sorgulayip gézden gecirmelerini saglayarak ve degisimi tesvik
ederek onlar1 problemlere farkli ¢6ziim yollar1 bulmaya tesvik eder (Faupel ve Sii3, 2019,

. 147).
1.5.1.3. ilham Verici Motivasyon

Weerawardena ve diger., (2006) doniistiiriicii liderligin tigiincii boyutu olan ilham verici
motivasyonu, liderin bir ilham kaynagi olarak takipgilerini yeni fikir ve hedeflere yo-
nelme konusunda risk almaya veya kaliplarin disina ¢ikmaya motive etmesi seklinde
ifade etmislerdir (Giindiiz Cekmecelioglu ve ark., 2018, s. 140). Sabuncuoglu ve Tuz
(2008) ise doniistiirticii liderligin ilham verici motivasyon boyutunu, paylasilan amaglara
anlam kazandirmanin yani sira takipgilerinin iglerini kabullenerek yapmalari i¢in liderin
onlar1 motive etmesini ifade eder seklinde agiklamistir (Aksarayli, 2015, s. 119). Wald-
man ve diger. (2006) bir ilham kaynag1 olarak doniistiiriicii liderin, organizasyonun stra-
tejik hedef ve amaglarina baglilik sergileyerek diger orgiit iiyelerinin de bu stratejik he-
deflere odaklanmalarimi sagladigini belirtmistir (Glindiiz Cekmecelioglu ve ark. 2018, s.
140). Celep’e (2004) gore ise hem iyimser hem de erisilebilir olan gelecegin agik bir res-
mini takipgilerinin goziinde canlandirabilen lider, bu sayede ¢alisanlarin yaptiklari islere
anlam kazandirarak motivasyonlarini artiracak sekilde ilham verir ve bdylece organizas-

yon i¢indeki takimdaslik duygusunu olusturur (Aksarayli, 2015, s. 119).
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McColl-Kennedy ve Anderson’a (2002) gore liderler gelecek igin etkileyici bir vizyon
ortaya koymak, karizmatik rol modelleri olarak hareket etmek, ortak hedeflerin kabul
edilmesini tesvik etmek, yiiksek performans beklentileri belirlemek ve bireysel destek ve
entelektiiel diirtii saglamak gibi doniistiiriicii liderlik davraniglarinda bulunarak takipgile-
rini etkilerler. Bono ve diger., (2007); McColl-Kennedy ve Anderson (2002) doniistiiriicii
liderlik davraniginin is gérenlerin yiiksek diizeyde performans gostermesine katki sagla-

dig1 belirtmektedirler (Menges ve ark., 2011, s. 895).

Kim, Hornung, ve Rousseau (2010); Van den Heuvel, Demerouti, Bakker ve Schaufeli
(2010); Woodman ve Dewett’a (2004) gore organizasyonlarin planladigi degisiklikleri
eyleme gecirmesi beklenen ve is rutinlerindeki aligkanliklarinin etkisiyle orgiitsel planla-
mayla gelen degisikliklere cevap verenler ve degisime ayak uydurmasi beklenenler o or-
ganizasyonda gorev alan bireylerdir. Degisimin basarili olmasi ve orglitsel direncin art-
masi i¢in planlanan degisiklikler oncelikle bireysel dlgekte gerceklestirilmelidir. Bireysel
Olcekte gergeklestirilemeyen degisimlerin orgiitsel dlgekte basarili olmasi beklenemez.
Orgiitsel diizeyde planlanan degisimlerin basarisinda calisanlarin motivasyonunun ve

davraniglarinin biiytik 6nemi vardir (Faupel ve SiiB3, 2019, s. 145).

Motivasyon sayesinde orgiitiin verimliligi artarken is gérenlerin tatmin diizeyi de yiiksel-
mis olur. Simsek ve diger., (1998) motivasyonun ii¢ temel bileseni oldugunu belirtmek-
tedir: orgiitsel hedefler, bireysel ihtiyaglar ve efor. Calisanlar orgiitsel hedeflere yonlen-
dirilemedigi miiddetge ydnetsel basaridan s6z edilemez. Is gorenleri orgiitsel hedeflere
yonlendirmek ise motivasyonlarini saglamakla miimkiindiir. Eren’e (1993) gore bunun
i¢cin ¢alisanlarin bireysel ihtiyaglar1 ve beklentileri karsilanmalidir. Beklenti ve ihtiyagla-
rin karsilanmadig1 organizasyonlarda gerilim ve dengesizliklerin azaltilmast miimkiin ol-
mayacagindan bu gergin ortamda ¢alisanlardan maksimum verimi almak da miimkiin ol-
mayacaktir. Bu nedenle motivasyonla olumlu yaklagimlar arasinda dogrudan ve giiclii bir
iligki vardir. Motivasyonu saglanan bireylerin ige bagliliklari artmakta, bu da performans-

larinin yiikselmesini saglamaktadir (Onen ve Kanayran, 2015, s. 50).

Dontistiirticti liderler, takipgilerine grubun hedefledigi genel faydalara ulagabilmek igin
bireysel ¢ikarlarini agmalari gerektigi konusunda derinlemesine ilham verir (Abelha, Car-

neir ve Cavazotte, 2018). Calisanlara ilham verebilmek i¢in 6ncelikle heyecan yaratan
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bir vizyon olusturmak gerekmektedir. Lider heyecan veren bir vizyon ve acik bir yol be-
lirledikten sonra bunu takipgileri ile paylasir. Yaratilan bir vizyon ve bu vizyonun takip-
cilerle paylasilmasi onlarin motivasyonlarinin saglanmasina énemli katki yapmaktadir.
Dontistiirticli liderler ¢alisanlari motive etmek ve onlara ilham verebilmek i¢in ¢alisma
amaglarini ve bu amaci gerceklestirmeye calisirken kendilerini bekleyen zorluklari belir-
tirler. Bu zorluklarla basa ¢ikma konusunda onlar1 motive edecek davranislar sergileyerek

takipgilerini de harekete gecirirler (Kaygin ve Kaygin, 2012, s. 31).
1.5.1.4. Bireysel Ilgi

Robbins ve Judge’a (2013) gore doniistiirticii liderlerin en énemli 6zelliklerinden birisi
astlarinin bireysel amagclart ile orgiitsel amaglar1 bir araya getirebilme konusunda goster-
dikleri sira dis1 etkileridir. Acar’a (2013) gore bu liderler degisen ¢evre kosullarina gore
degisim ve doniisiimii saglayarak Orgiitiin iistiin bir performansa ulagmasi i¢in astlarina
ornek olur, karsilastiklar1 problemleri ¢6zme konusunda onlar1 cesaretlendirir, olaylara
farkli bakis agilar1 kazanmalarini saglayarak kisisel gelisimlerine destek olur. Tagkiran’a
(2011) gore astlarinin yetenek ve becerileri tizerine titizlikle egilerek 6zgiivenlerini artir-
maya ve bdylece onlardan maksimum verimi elde ederek orijinal fikir ve caligsmalar or-

taya ¢ikarmaya calisirlar (Yiicel Batmaz ve Giirer, 2016, s. 479).

Bass ve Avolio’ya (1990) goére doniistiircii liderler, grup veya organizasyonlarin vizyon-
larin1 temsil eden imaj ve semboller olusturarak organizasyonun kendini anlamasina, gii-
ven duygusunun arttirtlmasina 6nem verirler. Takipgilerini sadece var olma amaci giit-
mekten uzaklastirarak onlarin basariya ve biiylimeye odaklanmasini saglar, organizasyo-
nun gelecekte elde edecegi durumda kendilerinin oynayacagi roller hakkinda onlar1 bi-

linglendirmeye calisirlar (Yammarino ve Dubinsky, 1994, s. 789).

Celep (2004) ise yoneticilerin takipgilerinin her birinin kigisel ihtiyag¢lari ile ilgilenmesini,
bu ihtiyaclarin karsilanarak mevcut potansiyellerinin ortaya ¢ikarilmasi seklinde ifade et-
mektedir. Yapacaklari isleri bildirdigi is gérenlerin destege ihtiyaci olup olmadigini gor-
mek ve degerlendirmek icin siiregleri siirekli denetler. Calisanlarin belirli istek ve ihti-
yaglarina gore yeni 6grenme ortamlar1 olusturduklari i¢in doniistiiriicii liderler bir rehber

olarak goriiliir (Aksarayli, 2015, s. 120).

34



1.5.2. Podsakoff’un Doniistiiriicii Liderlik Yaklasim

Bass (1985) doniistiirticii liderligi ilk ¢alismalarinda 3 boyut olarak belirtmis olsa da za-
manla 4 boyuta ¢ikartmigtir (Avolio, Bass ve Jung, 1999, s. 442). Bu dort boyuta daha
onceki boliimlerde deginildigi i¢in tekrar olmamasi adina burada deginilmeyecektir. Pod-
sakoff da bu dort boyutu daha zenginlestirerek doniistiiriicii liderligi alti boyuta cikart-

migtir.

Podsakoff, MacKenzie, Moorman ve Fetter (1990) dondstiirticii liderleri 6rgiitiin gelecegi
i¢in vizyon ifade eden, bu vizyonla tutarli bir model saglayan, grup amaglariin kabuliini
tesvik eden ve bireysellestirilmis destek saglayan seklinde tanimlamaktadir. Doniistiiriicii
liderlerin takipgileri genellikle lidere giiven ve saygi duyarlar ve kendilerinden beklenen-
den daha fazlasin1 yapmaya motive olurlar. Bu sekilde doniistiiriicii liderler, takipgilerinin
inanglarin1 ve tutumlarini, organizasyon tarafindan belirlenen minimum seviyelerin 6te-

sinde performans gostermeye istekli olacak sekilde degistirirler ( Liu, 2018, s. 375).

Donistiirticii liderlik ile ilgili yapilan arastirmalar kapsaminda, dontistiiriicii liderlik kav-
ramina son yillarda ¢okea ilgi duyuldugu ve degisik degerlendirmeler yapildig: ifade
edilmis, buna ragmen kapsami konusunda bir goriis birliginin olmadigi degerlendirmesi
yapilmistir. Doniistiiriicii liderliginin ¢ok boyutlu oldugunu ifade edilmis ve bu dogrul-
tuda doniistiiriicii liderligi 6lgen alt1 boyuta indirgeyen bir 6lgek gelistirilmistir (Podsa-
koff, MacKenzie, Moorman ve Fetter, 1990, s. 112).

1.5.2.1. Vizyon Olusturma

Vizyon olusturma, dontistiiriicii liderlerin kendi birimi veya orgiitii i¢in yeni firsatlar or-
taya koymasi, gelecekle ilgili vizyonuyla takipgilerini gelistirmesi ve ilham saglamasi
olarak ifade edilmektedir (Podsakoff ve ark., 1990, s. 112). Dondistiiriicii liderler orgiitle-
rini gerekli olan degisim ve doniisiimlere hazirlar, bunu yaparken ayn1 zamanda takipgi-
lerini motive eder, onlarla pozitif ve negatif yonleri paylagirlar. Takipgilerinin iyimser bir
vizyona sahip olmasint ve iyi bir sekilde yonlendirilmelerini saglarlar (Schermer-
horn,1993). Tiim doniistiiriicii liderlik teorilerinde vizyon kelimesi doniistiiriicii liderlik
slirecinin 6nemli bir pargasidir. Vizyon olusturma, liderin gelecekle ilgili net bir perspek-
tifi oldugunu ifade eder. Vizyonun yararli olmasi igin hem uygulanabilir hem de organi-

zasyonun hedefleriyle uyumlu olmasi gerekir. Ayrica vizyon 1srarli ve giiglii bir sekilde
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acikca ifade edilmedikge asla ger¢eklesmesi miimkiin olmayacaktir ( MacKenzie, Podsa-
koff ve Rich, 2001, s. 119).

1.5.2.2. Rol Model Olma

Padsakoff’a gore doniistiiriicti liderligin ikinci boyutu olan bu kavram; doniistiirticii lider-
lerin, benimsedigi degerlerle tutarli bir rol model olma ve takipgilerini etkileme seklinde
ifade edilir (Podsakoff ve diger., 1990, s. 112). Vizyon olusturmada oldugu gibi, bir or-
ganizasyonun hedefine uygun davranislart modelleyerek "Rol Model Olan" bir lider, o
organizasyonun takipgilerinin roliinii netlestirmede 6zellikle etkili olmaktadir. House ve
Shamir’e (1993) gore ise bir lider, uygun bir rol model olarak takipgileri i¢in ne tiir 6zel-
liklerin, degerlerin, inanglarin ve davranislarin gelistirilmesinin iyi ve mesru oldugunu
tanimlamaya yardimci olan bir rol model olarak goriiliir (MacKenzie, Podsakoff ve Rich,
2011, s. 119).

1.5.2.3. Ortak Hedef icin Calisma

Dontistiiriicti liderligin, ¢alisanlar arasinda takim ¢aligmasinin gelisimine yardimci olmasi
ve ¢alisanlari ortak bir hedefe yonlendirmesine olanak sagladigi belirtilmektedir (Podsa-
koff ve diger., 1990. s.112). Bu nedenle bir orgiitiin, takipgilerini kendi kisisel hedefleri
yerine ortak hedef ugruna fedakarlik etmeye basarili bir sekilde ikna edebilen liderlere
sahip olmas1 biiyiik fayda saglar. Baska bir deyisle bu davranis1 sergileyen liderler, ko-
lektif kimliklere vurgu yapar ve grup ugruna 6zveriyi tesvik eder. Vizyon olusturmada
oldugu gibi bir organizasyonun hedefleriyle tutarli davranislari modelleyen bir lider, o
orgiitteki bir calisanin roliinii netlestirmede etkili olmaktadir ( MacKenzie, Podsakoff ve
Rich, 2011, s. 119).

1.5.2.4. Yiiksek Performans Beklentisi

Doniistiirticii liderlerin mitkemmelliyetei, kaliteye 6nem veren ve takipgilerinden yiiksek
performans beklentisini gosteren davraniglarini igermektedir (Podsakoff ve diger., 1990,
s. 112). Podsakoff ve diger., (1990) ayni ¢alismada yiiksek performans beklentisi ile
calisanlarin liderlerine olan giiveni arasinda negatif bir iliski oldugunu bulmus; bunun

nedeninin ise yiiksek performans beklentilerini 6l¢me sekli ile ilgili oldugunu belirtmek-
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tedir (s. 136). Donstiiriicii liderler, takipgileri i¢in ellerinden gelenin en iyisini yapabi-
leceklerine inanan, olumlu beklentiler i¢inde olan kisiler olarak tanimlanmaktadir. Sonug
olarak takipgilere normal performans seviyelerini asmalari i¢in ilham verir, onlar1 giig-
lendirir ve tesvik ederler. Dontistiiriicti liderler, takipgilerinin kisisel ihtiyaglarina, geli-
simlerine odaklanarak onlar1 6nemserler (Liu, 2018. S. 375). Ayrica liderlik, orgiitsel
performans ve orgiitsel yaraticilik arasinda giiclii iliskilerin oldugu tespit edilmistir (Liu,

2018. S. 395).
1.5.2.5. Entelektiiel Tesvik

Avolio ve diger., (2004) doniistiiriicii liderlerin, entelektiiel tesvik ve 6zendirme ile takip-
cilerinin hayallerini yeniden sekillendiren boylece sahip olduklar1 degerlerin farkindali-
g1 artirirarak onlarin dogru olarak bildikleri olgulart sorgulamalarina katki sagladikla-
rint ifade ederler. Erdal’a (2007) gore ise astlarinin yenilikg¢i diisiinmelerini tesvik ederek
onlarin yeniligi ve degisimi tercih etmelerini saglarlar (Aksarayli, 2015, s. 119). Simola
ve diger. (2010) entelektiiel tesvigi; yaratici, yenilik¢i ve basarili bir sekilde problem

¢ozmede takipgilerini harekete gegiren bir siireg olarak ifade etmektedirler (s. 181).

Déniistiiriicti liderler, bu 6zelliklerini fark edip kullanmaya basladiklar: takdirde donii-
stimlerin daha kolay ve daha kalic1 olacaginin bilincinde olduklarindan is gérenlerin he-
nliz farkinda olmadiklar1 yeteneklerini ve yaraticiliklarini ortaya ¢ikarabilmeleri i¢in on-
lara uygun kosullar hazirlamaya ¢alisirlar. Bu amagla lider, ¢alisanlarin eski aligkanlikla-
rin1 sorgulamalari, sorunlari farkli yontemlerle yeniden degerlendirmeleri ve degisik ¢o-
ziim yontemleri gelistirmeleri i¢in cesaretlendirmeye ¢alisir (Cumaguliyev, 2010, s.35).
Ozetle entelektiiel tesvik, liderin takipgilerini isleriyle ilgili baz1 varsayimlarini yeniden
incelemeye ve bunun nasil gergeklestirilebilecegini yeniden diisiinmeye zorlayan davra-

nis olarak ifade edilmistir (Podsakoff ve diger., 1990. s.112).
1.5.2.6. Bireysel Destek

Bireysel destek boyutu, doniistiiriicii liderlerin takipgilerinin diisiincelerini dikkate alarak
onlara saygi duymasi Ve ihtiyaclarina gore bireysel gelisimlerine katki saglamasidir (Pod-
sakoff ve diger., 1990, s. 112; MacKenzie, Podsakoff ve Rich, 2011, s. 119 ). Donistii-
riicti liderligin diger liderlik tiirlerinden en 6nemli farkinin, takipgileriyle tek tek ilgi-

lenme davranisinin oldugu sdylenebilir. Lider, bu siiregte ¢aliganlarin mesleki ve bireysel
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gelisimlerine katki saglar ve takipcilerinin zayif olduklar1 konularda ise onlara karsi ya-
pici bir yaklagim sergiler (Sokmen, 2010, s.148). Diger bir ifade ile Shin ve Zhou’ya
(2003) gore doniistiirticii liderlerin takipgileriyle birebir iletisim kurmasini saglayan bu
boyut, doniistiiriicti lider ve takipgileriyle ideal bir iliski gelistirmesine katki saglar. Bu
durumda her bir takipgi isletmeye katki saglayan mekanik bir faktér olmanin &tesinde

birey olarak goriiliir (Yolsal, Bilgiseven ve Muradoglu, 2017, s. 430).

1.6. Doniistiiriicii Liderligin Basarih Olma Evreleri

Liderlik iizerine yapilan ¢aligmalar incelendiginde teknoloji ¢agindan bilgi ¢agina gecer-
ken yonetim tarzlarinda ve liderlik anlayisinda 6nemli degisimler meydana geldigi goze
carpmaktadir. Giiniimiizde artik otokratik egilimler tasiyan geleneksel is gordiiriicti yo-
netim anlayislar yerini bilgiyi esas alan modern liderlik modellerine birakmistir. Gele-
neksel liderlik modelinde sadece bir lider ve bu liderin sergiledigi tutum ve davranislar
esas aliirken giiniimiizde bilgi toplumu olmanin bir getirisi olarak 6rgiitlerin zorlu piyasa
kosullarinda rekabet iistiinliigii elde ederek ayakta kalabilmesi 6nem kazanmistir (Yolsal,

Bilgiseven ve Muradoglu, 2017, s. 424).

Degisim, zorlu kosullarda organizasyonlarin harekete gegirilerek yenilenmelerini ve fark-
liliklar olusturmalarini saglayan bir siirectir. Gliniimiiz diinyasinda ortaya ¢ikan belirsiz-
liklerin ve tehlikelerin erken fark edilip bunlarin 6niine gecilmesi ve krizleri firsata ¢evi-
recek olanaklarin hazirlanarak kaynaklarin etkili ve verimli kullanilmasini saglayan sii-
rece “dontistiirticti liderlik siireci” ad1 verilmektedir. Bu siire¢ organizasyonlarda koklii
degisimler meydana getirdigi i¢in siirecin iyi planlanip kararli bir sekilde yiirtitiilmesi
doniistiiriicii liderler i¢in hayati bir dSneme sahiptir (Ozalp ve Ocal, 2000, s. 225). Kurt
Lewin, donistiiriicti liderlerin zorlu sartlar altinda basarili olabilmesini saglayan evreleri

asagidaki sekilde siralamistir (Ozalp ve Ocal, 2000, s. 217).

1.6.1. Orgiitii Yeniden Canlandirmak Gerektigine inanmak

Keles’e (2009) gore sosyal organizasyonlarda ve insanlarin dogasinda degisime karsi bir
direng oldugunun farkinda olan doniistiiriicii liderler, ise oncelikli olarak ¢alisanlar1 ve

yoneticileri degisimin gerekli olduguna inandirmaya ¢aligmakla baslar. Yoneticileri ve

38



calisanlar1 degisimin gerekli olduguna inandirmak i¢in liderin oncelikle problemlerin ne-
ler oldugunu ve nelerin degismesi gerektigini teshis etmesi; degisimin organizasyonun
isleyisini ve ¢alisanlari nasil etkileyecegini agik ve anlasilir bir bigimde agiklamasi gere-
kir. Bu degisim ve doniisiimleri gerceklestirmek i¢in organizasyonlarin yasadiklar1 kriz
donemleri degil, degisimin getirebilecegi riskleri tolere edebilecek giigte oldugu zamanlar

tercih edilmelidir (Aksoy, 2017, s. 56).

Dontistiiriicii liderler organizasyonlarinda degisiminin 6nemli bir ihtiya¢ haline geldigi-
nin farkina vararak organizasyonu gelistirebilmek ve gelecege tasiyabilmek i¢in doniis-
tirmek gerektigine inanirlar. Organizasyonun dniindeki sorunlarin analizinin yapilmasi-
nin ardindan degisim ihtiyacina hizli bir sekilde cevap vermek i¢in gerekli fiziksel ve
zihinsel hazirliklarin yapilmasi doniisiimiin baglayabilmesi i¢cin 6nemli bir evreyi olustur-
maktadir. Bu agsamada 6grenen orgiitler olusturarak, gerekli kiiltiirel degisiklikleri de ya-
parak kendisini siirekli olarak yenileyen ve gelistiren ¢alisanlar1 donistiiriicti liderlik sii-
recinin bir devami olarak goriirler. Bu evrenin basarili olabilmesi i¢in doniistiiriicii lider-
lerin; orgiitsel sistemin analizi, ¢ikmas1t muhtemel ¢atigsma ve tepkilerin belirlenmesi, yeni
durum hakkindaki hazirliklarin ayrintili bir sekilde planlanarak takipgilerle paylagilmast,
yeni bir durumla karsilasacak olan ¢alisanlarin bilgilendirilerek ikna edilmesi, ¢alisanla-
rin gliglendirilmesi ve doniisiime karsi ortaya ¢ikmasi muhtemel direnisin azaltilmasi igin

onlemler almasi gerektigi belirtilmistir (Ozalp ve Ocal, 2000, s. 220).

1.6.2. Yeni Bir Vizyon Yaratmak

Bu evre yeni bir vizyon yaratma evresi olarak goriilmektedir. Birinci evrede degisim ve
doniistimiin Oniindeki engellerin analizini yaparak ortaya ¢ikmasi muhtemel sorunlara
karst gerekli onlemleri alan liderler bu evrede organizasyonun stratejik hedefleriyle
uyumlu bir vizyon olusturmak zorundadirlar. Ortaya konulan vizyon, degisime kars1 di-
reng gosteren calisanlarin direnglerinin kirilmasinda ve degisime adapte edilmesinde

onemli bir etkiye sahiptir (Naktiyok, 2015, s. 23).

Bass ve Riggio’ya (2005) gore doniistiiriicti lider astlarindan en yiiksek performansi elde
etmek icin onlara ilham vermeyi amaglayan liderdir. Dontistiiriicii liderler bireysel dii-

zeyde birebir, grup diizeyinde ise bireysel deneyimlerindeki gii¢lii yanlarini ve gruba et-
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kilerini gelistirmek i¢in iletisim kuran bagarili iletisimcilerdir. Doniistiirticii liderler is ye-
rinde yaraticiligi ve inovasyonu artirmak i¢in bilgi paylasimini tesvik eder, bu paylagim-
lara katilarak astlarinin bilissel yeteneklerine hitap ederler (Bonsu ve Twum-Danso, 2018,
S. 44).

1.6.3. Degisimi Kurumsallastirmak

Sayl ve Tiifekgi’ye (2008) gore organizasyonun degisimi i¢in gerekli olan yeni davranis-
larin, normlarin ve degerlerin belirlendigi ilk iki asamadan sonra bu asamada; belirlenmis
davranis, deger ve normlarin daha fazla paylasilip uygulanmasi ile kurumsal hale getiril-
mesi saglanir. Doniistiiriicti lider degisimin getirecegi ¢atigmalar karsisinda birlikteligi
yeniden tesis etmeli, kararlilig1 ve disiplini elden birakmamali, paylasilan vizyonun ger-
ceklestirilebilmesi igin gerekli adimlart kararlilikla atmalidir. Bu siiregte 6nemli olan de-
gisimin devamliliginin saglanmasi, organizasyonun siirekli gelisimi ve degisimi i¢in ge-

rekli kosullarin liderler tarafindan hazirlanmasidir (Naktiyok, 2015, s. 24).
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2. OTANTIK LIiDERLIK

2.1. Otantik Liderlik Kavramm

Otantik liderlik kavrami, ¢alismamizin birinci boliimiinde bahsetmis oldugumuz doniis-
tiirticti liderlik kavraminin en 6nemli tamamlayicist oldugu sdylenebilir. Otantik liderlik
ozellikle dogulu kiiltiirlerde varligini igsellestiren bir kavram oldugu ve iilkemizde yone-
ticilerin daha ¢ok otantik lider olarak algilandiklari, yasadiklari kiiltiir ile iliskilendirildi-

ginde garipsenmeyecek bir olgu olarak goriilebilir.

Otantik kelimesi, ingilizcede “authentic” kelimesinden gelen liderlik agisindan diisiiniil-
diigiinde gergek, dogru, orijinal ve samimi olan liderlik seklinde tanimlanmaktadir (Tur-
han, 2007, s. 36). Endiistriyel toplumdan post-endiistriyel topluma; modern kiiltiirden
postmodern kiiltiire gegis, otantiklige olan ilginin artmasina yol agmistir. Otantiklik ko-
nularmin kiiltirimiiziin, kurumlarimizin ve bireysel benliklerimizin nasil ayrilmaz bir

parcasi haline geldigi belirtilmistir (Erickson, 1995, s. 121).

Otantikligin, sabit bir durumdan ziyade arzulanan bir hedef oldugu arastirmalarda da be-
lirtilmistir. Ayrica bu yoniin, otantiklik teorisi gelistirme ve ampirik ¢alismada yeterince
temsil edilmedigi de ifade edilmistir (Gardner, Karam, Alverson ve Einola, 2021, s. 27).
Otantik liderlik, pozitif psikoloji ve pozitif orgiitsel davranis hareketinin etkisi altinda
kavramsallastirilan bir pozitif liderlik teorisi olarak ifade edilir (Mrak ve Kvasic, 2019, s.
97).

Otantik liderlikle ilgili ortaya ¢ikan literatiirde birgok 6nemli mesele giindeme getirilmis
olsa da en temel meselelerden biri, otantik liderligin dogru tanimiyla ilgilidir. Otantiklik,
0ziinde, kisinin kendini tanimasi ve bu bilgiyle tutarli bir bicimde hareket etmesi anla-
mina gelir ve otantik liderligin tiim kavramlari bu 6nciilden baslar. Diger bir degisle otan-
tiklik, kisinin kisisel deneyimlerine sahip olmay1 ve kisinin kendisini bilmesi siirecidir.
Simdiye kadarki argiimanlara dayanarak otantiklik, tesvik edilmesi gereken degerli psi-
kolojik bir olgu olarak degerlendirilebilir (Harter, 2002, ss. 382-391).

En ¢ok alint1 yapilan otantik liderlik kavrami; 6z farkindalig1 yiiksek, i¢sellestirilmis ah-
laki bakis agisina sahip, bilginin dengeli degerlendirmesini yapan, ¢alisma ortamindaki

iliskilerinde seffafligi 6nemseyen, hem olumlu psikolojik kapasiteleri kullanan hem de
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etik bir ¢evreyi destekleyen bir lider davranist modeli olarak belirtilmistir (Walumbwa,
ve diger., 2008, s. 94).

Avolio ve diger. (2004) otantik liderligin, takip¢ilerinin dzyeterlik, umut, dayaniklilik ve
iyimserligine katkida bulundugunu belirtmektedirler (Alilyyani, Wong ve Cummings,
2018, s. 35). Olumlu sonuglara ulagilmasi igin otantik liderligin varligi, ¢alisanlarin isle-
rinde onlar etkinlestirecek kisisel kaynaklari igin 6nemli bir uyaricidir ve bunun da ¢ali-
sanlarin miisterilere pozitif katkida bulunmalarina yardimci oldugu belirtilmistir. Ayrica,
Kark ve Shamir (2002) otantik liderligin varlig1 ¢alisanlarin memnuniyetini, bagliligini
ve performansini olumlu bir sekilde etkiledigini belirtmektedirler (Alilyyani, Wong ve
Cummings, 2018, s. 35).

Klenke (2007) maneviyat ve manevi kimligin otantik liderligin merkezinde oldugunu ve
otantik liderligin, bir¢ok paradigmali ve ampirik aragtirmalar i¢in umut vaat eden 6nemli

bir kavram oldugunu belirtmistir (S. 68).

Enron sonrasi basarisizlik ve etik disi liderlik algisi, hem kurumsal hem de akademik
alanlarda otantik liderlik Iehine bir tartisma yaratt1. Stratejik ve operasyonel olarak, otan-
tik liderligin hem kurum i¢i hem de kurum dis1 her diizeyde dinamik tizerinde olumlu
etkiler yarattig1 goriilmistiir. Literatiirde otantik liderligin, diger bulgularin yani sira ga-
lisanlarin liderlik, giiven, iletisim ve is tatmini algilarin1 olumlu yonde etkiledigini goste-
ren ¢esitli ¢alismalar bulunmaktadir (Ismaili, 2020, s. 142). Verschoor’a (2002) gore son
on yilda Enron, kuruluslarda etik basarisizligin poster cocugu olmustur; ¢okiisii, diinya
capinda kurulusglar ve is literatiirii tarafindan kapsamli bir sekilde incelenmis ve analiz
edilmistir (Peter, 2016, s. 55). Liderlikte otantikligin, son zamanlarda yonetim ve insan
kaynaklar1 gelistirme literatiiriinde yeni bir arastirma ilgisini tetikleyen, eski bir olgu
oldugu belirtilmistir (Peus, Wesche, Streicher, Braun, ve Frey, 2012; Akt. Peter, A.B.
2016, s. 99). Kamuoyuna duyurulan kurumsal skandallarda, yonetimin gorevi kotiiye
kullanmasinda, kamu kuruluslarinin ve 6zel kuruluslarin kars1 karsiya oldugu daha
genis toplumsal zorluklardaki artis son zamanlarda otantiklige ve otantik liderlige
gosterilen ilgiye katkida bulunmustur (Walumbwa, ve diger., 2008; Akt. Peter, A. B.
2016, s. 8).

Greenleaf’e (1977) gore otantik liderlik ayrica iiyelerin olumlu diisiince ve tutumlarini

tesvik ederek psikolojik olarak giiclendirilmesini gelistirir ve orgiit liyelerinin sadakatini
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kontrol ve zorlama yoluyla degil, giivene dayali iligkiler kurarak kazanir. (Kim ve Shin,
2018, s. 4). Otantik liderlige giiniimiiziin is diinyasinda ¢ok deger verilirken yoneticilerin
bunu elde etmek igin gerekli kaynaklara sahip olmasi gerektigi belirtilmekte; kisisel ve
baglamsal kaynaklarin otantik liderligi nasil 6ngordiigiinii ele almak i¢in kavramsal bir
model 6nerilmekte, ayrica olumlu psikolojik kapasiteler ve ilkeli ahlaki orgiitsel iklimle-
rin, otantik liderlige giden yolda yoneticilere rehberlik edecek 6nemli kaynaklar oldugu
soylenmektedir (Fladerer ve Braun, 2020, s. 325). Ozetle yiiksek diizeyde pozitif psiko-
lojik kapasiteye sahip yoneticilerin, bu kisisel kaynaklar1 otantik liderlige yatirma ihtima-
linin yiiksek oldugu; diisiik seviyelerde pozitif psikolojik kapasiteye sahip yoneticilerin
ise bunu yapma olasiliginin daha diisiik oldugu tespit edilmistir (Fladerer ve Braun, 2020,
s. 332).

May ve diger., (2003) otantik liderlik teorisinin temel ilkelerinden biri, liderlik rollerinin
ahlaki olarak ve baskalarinin ¢ikarlart dogrultusunda hareket etme sorumlulugunu tasi-
masi olarak ifade etmislerdir. Otantik liderlerin, iyelerin gercek potansiyellerini kesfeden
ve performanslarinin siirdiirmelerini destekledigini belirtmektedirler. Otantik liderler, li-
der olarak rollerinin nasil ahlaki oldugu ve baskalarinin ¢ikarlarina en uygun sekilde ha-
reket etme sorumlulugunu tasidigi konusunda oldukga gelismis bir anlayisa sahiptirler

(Avolio, ve diger., 2004, ss. 805-807).

Luthans ve Avolio’ya (2003) gore otantik liderligin ilk olusum siirecinde, otantik liderin
kisisel kaynaklar1 olarak giiven, iyimserlik, umut ve dayaniklilik gibi pozitif psikolojik
olgular yer almaktadir. Olumlu bir 6rgiitsel baglam ve belirli tetikleyici olaylar birlesti-
rildiginde, bu olumlu psikolojik olgular, kendini gelistirme siirecinin pargasi olarak lide-
rin 6zfarkindaligin1 ve 6z diizenleme davraniglarini artirmak i¢in ortaya ¢ikmaktadir.
Otantik liderlik teorisi; lider ve takipg¢inin 6zfarkindaligina, pozitif psikolojik sermayeye
ve pozitif bir 6rgiitsel iklimin diizenleyici roliine derinlemesine odaklanmayi icerir (Avo-

lio ve Gardner, 2005, s. 321).

Blekkingh (2015), “Otantik Liderlik™ adli kitapta ele alinan otantikligi 6zetle su sekilde
ifade etmistir: Otantik liderligin; bir liderin ilham verici misyonuna odaklanan bir liderlik
bicimi oldugunu, kendisini ve bagkalarin1 yaratma giidiisiine gére yonetme yetenegi ol-

dugunu, degerlerin otantik davranigin temelini olusturdugunu ve otantik liderlerin bu de-
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gerlerin oldukc¢a farkinda oldugunu, degerlerin ve i¢sel normlarin, 6zgiin kiiltiirii olus-
turmak igin birlestigini; otantik davranisin, egodan ziyade gergek benlikten kaynaklanan
davranis oldugunu; kim oldugunu ve neyi temsil ettigini zaten bildigi i¢in higbir sekilde
etiketlenmek veya kendisini konumlandirmak istemedigini; otantik liderligin, bir kisisel
liderlik bi¢imi oldugunu ve kisisel liderligin de baskalarini daha etkili bir sekilde yonet-

meyi saglayan kendi liderliginiz oldugunu dile getirmistir.

Erickson (1995) bireylerin az ya da ¢ok otantik olabileceklerini, kisiye tamamen otantik
ya da hi¢ otantik degil seklinde kesin bir yaklasimin dogru olmadigini belirtmistir. Lider-
lerin ya da izleyicilerinin gelisim siireclerine paralel olarak otantik olma sanslarinin art-

tigin1 vurgulamustir (Savur, 2013, s. 25).

Harter (2002) otantik liderligi bireyin kendi deneyimlerine bagli olarak duygu, diisiince,
ihtiyag, istek, oncelik ve inanglarin1 kabullenmesi, kendi i¢ yapistyla uyumlu bir sekilde
gercek duygularii yadsimadan diisiinmesi ve davranmasi yani kendini bilmesine dayali
bir siire¢ seklinde tanimlamistir. Diger bir ifade ile otantikligi, kisinin diisiince ve duygu-
lar1 ile davranislarinin paralel olmasi seklinde ifade etmistir (Avolio ve Gardner, 2005;
Akt. Keser, 2013, s. 30).

Kernis (2003) gercek otantik yapinin eylemsel tercihlerimizde ortaya ¢iktigini ve iligki-
lerimizde kendini gosterdigini belirtmistir. Kisinin digerleriyle olan iliskilerinde 6nemli
olanin ¢ikar iligkisi degil karsisindaki birey olmasi gerektigini vurgulamistir ve 6z saygiy1

barindiran 6zellikleri kullanarak otantikligi tanimlamistir (Keser, 2013, s. 31).

George’a gore otantik liderligin, hem uzun yillar kisisel gelisim ve siki calismanin gerek-
tirdigi hem de otantik liderligin ulasilacak bir yer olarak degil bir siire¢ olarak ifade edil-
digi belirtilmektedir. Luthans ve Avolio ise otantikligi pozitif liderlik kapasitesini ve ge-
lismis Orglitsel baglami birlestiren, 6zfarkindalig1 saglayan, olumlu kisisel biiylime ile 6z
gelisimi tesvik eden bir siire¢ olarak tanimlamiglardir. Pozitif psikologlara gore otantik
liderlik; kisinin i¢sel kani, inan¢ ve duygulara sahip olmasini ve benimsedigi degerlere
gore davranmasini igeren bir liderlik siirecidir. Buna gore otantik liderlerin niyetleri sef-

fafliktir (Gardner ve Schermerhorn, 2004, s. 272).
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Ozetle otantik liderlik; iliskilerinde seffaflig1 barindiran, siirekli kendisini gelistiren ve
kendisini bilen, sdylemle davranigin tutarli, ahlaki tarafin ise yiiksek oldugu bir liderlik

anlayisi olarak degerlendirilmektedir.

2.2. Otantik Liderligin Temel Ozellikleri

Otantik liderlik kavraminin agiklanmasindan sonra bu kavramin daha iyi anlagilmasi i¢in

otantik liderligin 6zelliklerinden bahsedilmesinin faydali olacag diistiniilmektedir.

Otantik liderler, objektif bir sekilde karar alan, baskalarinin fikirlerine 6nem veren, igsel
tutarliligr olan, iletisime agik ve diiriist kisilerdir. Ayrica otantik liderler, caligsanlar ile
giivene dayali bir iliski gelistirebilirler (Oztiirk, 2014, s. 28). Bu uyum, kendini kabul
etme ve kendinin farkinda olma ile saglanir bu nedenle 6zgiinliiklerine, kendilerinin far-
kinda olarak ve kendilerini kabul ederek ulasirlar. Ayrica 6z farkindaliklar1 ve 6z diizen-

leme davraniglart kendilerini gelistirmelerini saglar. (Ceri-Booms, 2009, s. 44).

Shamir ve Eilam (2005), otantik liderlerin su 6zelliklere sahip olduklarini ifade etmisler-
dir: Otantik liderler taklit¢i degildir, 6zglindiirler ve degerlerine sadik seffaf bireylerdir
(s. 396). Bu ¢alismada ayrica takipgilerin asagidaki 6zelliklerden dolay: otantik lideri ta-
kip ettiklerini belirtmislerdir (Shamir ve Eilam 2005 s. 401);

e Otantik nedenlerle lideri takip eden takipgiler; zorlama, normatif baskilar
veya kisisel ddiil beklentisi yerine liderin inanglarini, degerlerini, ikna ka-
biliyetini, ilgisini ve durum degerlendirmesini paylastigi i¢in takip etmek-

tedirler.

e Liderin eylemleri hakkinda kendi bagimsiz yargilarini uygularlar. Bu tiir
takipgiler, liderin gii¢lii ve zayif yonleri hakkinda gergekei bir goriise sa-

hiptir ve onu korii koriine takip etmezler.

e Liderin liderlik iddiasini, yalnizca atanmis bir makamin sézlesmelerine,
kisisel giic, statii veya diger menfaatlere yonelik arzulardan ziyade kisisel

olarak sahip olunan derin degerlere ve inanglara dayali olarak goriirler.
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e Liderin davraniglarini kendi inanclari, degerleri ve kanaatleriyle tutarh

olarak degerlendirirler.

Illies ve diger., (2005); Wood ve diger., (2008) ise otantik liderligi seffaf, agik ve yalin
bir siire¢ olarak tanimlamaktadirlar (Kiyik Kicir ve Pasaoglu, 2014, s. 2). George (2003)
derin bir amag¢ duygusuna sahip ve temel degerlerine sadik liderlere ihtiya¢ oldugunu;
kurumsal yonetim kurullarinin, karizma ic¢in degil, degerleri ve ¢alisanlar1 miisteriler igin
gercek deger yaratmaya motive etme yetenekleri i¢in otantik liderlige ihtiya¢ oldugunu
onermektedir. Ayrica amag, degerler, hissetme, iligkiler ve 6z disiplin olmak iizere bes

unsuru oldugunu belirtmektedir.

Ozetle otantik liderlik, hem olumlu etik iklimi hem de olumlu psikolojik kapasiteleri
yalnizca telkin etmekle kalmayip ayn1 zamanda destekleyen bir lider davranisi ola-
rak; farkindalik, igsellestirilmis bir ahlaki bakis agisi, dengeli bilgi isleme ve takipgi-
leri arasinda iliskisel seffaflik iizerine tasarlanmistir. Literatiir, otantik liderligi den-
geli isleme, 6z farkindalik, ahlaki bir bakis acisinin i¢sellestirilmesi ve ayrilmaz bi-
leseni olarak iliskisel seffafliktan olusan, ¢ok boyutlu gizli bir ¢ekirdek yap1 olarak
goriilmektedir (Walumbwa ve diger., 2008, s. 92).

2.3. Otantik Liderlikle Ilgili Yapilan Calismalar

Bu boliimde ilk olarak otantik liderlik ile ilgili yapilan yabanci yazin sonrasinda ise ulusal
yazin kronojik siraya gore incelenmistir. Yapilan inceleme sonucunda hem yabanci ya-

zinda hem de ulusal yazinda birbirinden farkli calismalar yapildig: tespit edilmistir.

Otantik liderligin 6zdeslesme, umut, olumlu duygular, iyimserlik ve giiven gibi temel
psikolojik siirecler araciligiyla takipgilerin tutum ve davraniglar ile iliskili oldugu ve
daha yiiksek bir giiven kosulunun olumlu duygularin gelisimini etkiledigi tespit edilmistir
(Avolio, ve diger., 2004, s. 815).

Avolio ve Gardner (2005) otantik liderligin orgiitlerde 6zfarkindaligi, umudu, iyim-

serligi, takipcileri arasinda giiven ve baglilig1 olusturarak iliskilerde seffaflik yolu ile
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orgiitlerde fark yaratilabilecegine inanilmaktadir (s.331) Otantik lideri ise karar ver-
mede seffaf olan, giiven duyulan, iyimser, umutlu ve dayanikli olan; s6z ve davranis-

lar1 arasinda ise tutarlilik olan kisiler olarak tanimlamaktadirlar (s. 326).

Toor ve Ofori (2009) otantik liderligin, yonetim bilimi literatiiriinde 6nemli bir konu
olarak ortaya c¢iktigini belirttikleri ¢aligmada, otantik liderligin psikolojik iyi olus ile
onemli Olgiide iliskili oldugunu ve kosullu benlik saygisi ile olumsuz bir sekilde ilis-
kili oldugunu gostermektedir. Otantikligin, liderlerin saglikli psikolojik isleyisiyle

sonug¢landigini ve dolayisiyla isi pozitif olarak etkiledigini tespit etmislerdir (s. 299).

Peter’in (2016) yapmis oldugu calismada ise otantik liderligin ¢alisan bagliligi ve etik
kiiltiir ile pozitif bir iliskide oldugu ve ayrica etik kiiltiiriin, otantik liderlik ve ¢alisan

baglilig1 arasindaki iliskiye aracilik ettigini tespit etmistir (s. 101).

Kim ve Shin (2018) psikolojik s6zlesme ihlalinin, otantik liderlik ve 6rgiitsel sinizm ara-
sinda aracilik etkisi oldugunu tespit etmislerdir. Bu bulgu, otantik liderligin orgiitsel si-
nizm tizerindeki olumsuz dogrudan etkisinin yani1 sira psikolojik sdzlesme ihlali yoluyla
dolayl etkisini; psikolojik s6zlesme ihlali ve 6rgiitsel sinizm i¢in bir 6nciil olarak dogru-
lanmis ampirik destegini giiglendirmektedir. ikinci olarak, otantik liderligin psikolojik
sOzlesme ihlali yoluyla orgiitsel sinizm {izerindeki olumsuz etkisi, 6zdeslesmenin 1limli

aracilig tarafindan kismen desteklenmektedir (s. 19)

Bir diger ¢alismada ise otantik liderligin is yerinde bir dizi olumlu sonucu bildirdigi
gosterilmis olsa da literatiir, kisisel Onciillere ve onu gelistirmek i¢in etkili araglari
belirlemeye ¢ok az ilgi gdstermistir. iki cok kaynakli saha calismasinda liderlerin sii-
rekli bilingliliginin rolii ve diisiik oranda farkindalik miidahalesinin gergek liderlik
algis1 lizerindeki etkisi arastirilmistir. Ek olarak, miidahalenin otantik liderlik yoluyla
takipgilerin calisma tutumlarini olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir ve liderlerin
0zel farkindaliklar ile otantik liderlik arasinda pozitif bir iliski oldugu tespit edilmis-

tir (Niibold, Quaquebek ve Hiilsheger, 2019, s. 369).

Sims ve diger. (2019) yapmis oldugu ¢alismada, cinsiyet ve is roli, otantik liderlik
ile is tatmini arasinda arabulucu oldugunu ayrica yalnizca kadinlara yonelik model-
lerde otantik liderligin daha fazla is tatminini sagladigini; is tatmininin ise otantik

liderlik ve performansa aracilik etmedigini tespit etmislerdir (s. 3).
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Adil ve Kamal (2020) otantik liderligin ise baglilik, psikolojik sermaye, niceliksel
asir1 yiklenme ve isle ilgili duygusal refah iizerinde dogrudan etkileri oldugunu or-
taya koymustur. Psikolojik sermaye, beklenen yonlerde tiim sonug olciimleri iize-
rinde 6nemli dogrudan etkiler géstermistir. Otantik liderlik, psikolojik sermaye ara-
ciligiyla tiim sonuglar tizerinde dolayli etkiler gdstermistir. Genel olarak, bu sonuglar
is talepleri-kaynak modeli i¢in gliclii ampirik destek saglamis ve otantik liderligin ve
psikolojik sermayenin is talepleri-kaynak modeline giiclii kaynaklar olarak entegre

edilebilecegini gostermistir (S. 1).

Dulnuan, Kim ve Wang (2020) liderligin yabanci is¢i grubu lizerindeki etkisini arag-
tirmak amaciyla, Giiney Kore’deki Filipinli is¢ileri rneklem olarak aldigi calismada,
otantik liderligin Filipinli is¢ilerin ise bagliligi ile dogrudan énemli bir iliskisi olma-
digin1, ancak otantik liderligin Filipinli is¢ilerin isten ayrilma niyeti tizerinde negatif
bir etkisi oldugunu ve ayrica kisiler arasi giivenin tam aracilik etkisinin oldugunu,
yabanci isgilerin is giicli devir hizin1 azaltmada giiven iliskileri kurmanin degerini ve

Onemini tespit etmislerdir (s. 159).

Diger 6nemli bir caligma da otantik liderlik ve dontistiiriicii liderligi entegre eden mii-
kemmelliyetci bir yonetim anlayisini ve siirdiirebilirligi amaglayan ¢alismadir. Y onetici-
lere yonetsel miikemmellik ve siirdiiriilebilirlik getirerek orgiitsel miikemmellik, etkinlik,
is tatmini ve ¢alisanlarin ekstra ¢caba gostermesine katki sunar (Murari ve Mukherjee,
2021, s.2592). Bu ¢alisma, yonetimsel mitkemmellik i¢in otantik doniistiiriicii liderlik
tarzinin i mitkemmelligi ve siirdiiriilebilirlige en uygun liderlik tarzi oldugunu agikca
ortaya koymustur. Ayni zamanda net bir vizyon, giiven, ilham verici motivasyon, ente-
lektiiel uyarim, bireysellestirilmis ilgi, 6z farkindalik, seffaflik, degerlerle uyumlu orgiit-
sel yapi, bilgelik ve bilginin otantik donistiriicii liderligin 6zellikleri oldugu belirtilmek-
tedir (Murari ve Mukherjee, 2021, s5.2602-2603).

Kim, You ve Hong (2021) otantik liderligin algilanan orgiitsel destek tizerinde
olumlu bir etkisi oldugunu tespit etmislerdir. Otantik liderlik ve ¢evik kiiltiir arasin-
daki iliskide, algilanan orgiitsel destegin aracilik etkisi test edilmis ve algilanan or-
giitsel destegin, otantik liderligin kolektif zeka ve giliclendirme iizerindeki olumlu et-

kisine aracilik ettigi belirtmislerdir (s.784).
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Council ve Sowcik’a (2021) gore algakgoniillii liderlerin kendisini bilen ve liderlik-
lerinde seffaf olarak tanimlandiklarini ifade edilmektedir. Ayrica takipgilerinin, al-
cakgoniilli liderler ile giivenilir iliskiler kurdugu, bu tarz liderlerin rol model olduk-
lar1 ve daha biiyiik resme odaklandigi diistintilmektedir. Yapmis olduklar1 bu ¢alis-
manin neticesinde ise otantik lider davranislarinin ifade edilmesinde algakgoniilliilii-

giin rol oynadigi belirtilmektedir (S. 117).

Yousaf ve Ul Hadi (2021) yaptiklari ¢alismada psikolojik giiglendirmenin, otantik liderlik
ve duygusal baglilik arasindaki iliskiye aracilik ettigini ortaya koymuslardir. Otantik bir
lider, ¢aligan1 psikolojik olarak giiglendirdiginde ¢alisanin duygusal baglilik diizeyinin

artacagini, bunun verimli sonuglara yol agacagini tespit etmiglerdir (s. 109).

Mrak ve Kvasic (2021) yapmis olduklar1 calismada, yoneticiler i¢in iki temel pratik
uygulamaya isaret etmektedir. Birincisi, otantik liderlik pozitif liderligin egitimi ve
Ogretimi yoluyla gelistirilebilen bir davranis oldugundan, orgiitler sadece daha ve-
rimli liderler tarafindan degil, ayn1 zamanda daha memnun ve iiretken ¢alisanlar ta-
rafindan da desteklenir ve bu da daha iyi kurumsal performans ile sonuclanir. ikinci
olarak da esnek yapilari, ademimerkeziyet¢iligi, yetkilendirmeyi destekleyen bilgi ve
kaynaklara agik erisim saglayan organik bir organizasyon yapisi uygulayarak otantik
liderlik gelisimini siirdiirmeye ve boylece arzu edilen ¢alisma tutum ve davraniglarina
katkida bulunur. Bu c¢alisma, mevcut bilgilere c¢esitli sekillerde katkida bulunur.
Otantik liderligin ¢alisanlarin bireysel sonuglar: tizerindeki olumlu etkisini dogrula-

yarak onceki aragtirmalar1 desteklemistir (S. 97).

Orgiitsel politikanin otantik liderlik ve takip¢i ¢iktilar1 arasindaki iliskiyi nasil bagla-
digin1 gostererek otantik liderlik literatiiriine degerli bir katki saglayan diger bir ¢a-
lismada, otantik liderligin etkinligi lizerinde 6nemli bir sinir olarak politik etki teorisi
entegre edilmistir. Otantik liderlik, 6nemli ve olduk¢a umut verici bir liderlik pers-
pektifidir ve bu bulgularin, otantik liderligin diger 6nemli orgiitsel sonuclarla iligki-
sine iliskin gelecekteki arastirmalari tesvik edecegi umulmaktadir. Orgiitsel politika-
nin, otantik liderligin takipgilerin orgiitsel vatandaslik davranisi tizerindeki olumlu
etkilerini siirekli olarak zayiflattigini; ayrica orgiitsel politikalarin otantik liderligin
takipci 1s tatmini ve goérev performansi lizerindeki olumlu etkisini azalttigin1 goster-

mektedir (Munyon, ve diger., 2021, s. 594).
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Yasgbay (2011) otantik liderligin ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini kismen artirdig:
ifade edilmistir. Ayni zaman da Ayca (2016) yoneticilerin otantik liderlik davranis-
lar1 ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini ve is tatminlerini pozitif olarak etkiledigini tes-

pit etmistir (s. 84).

Hirlak (2015) tarafindan yapilan ¢alismanin sonucunda otantik liderligin insan kay-
naklar1 yonetimini, psikolojik sermayeyi ve ¢alisan performansini pozitif yonde etki-
ledigi tespit edilmistir (ss. 191-196).

Ozdemir (2017) tarafindan yapilan ¢alismada, otantik liderlik ve 6rgiitsel sinizm ara-

sinda negatif yonde iliski oldugu tespit edilmistir (s. 86).

PPS’nin alt boyutu olan 6zyeterliligin otantik liderligi, 6zfarkindalig1 ve iliskilerde
seffafligi etkiledigi tespit edilmistir. PPS’nin umut alt boyutunun otantik liderlik alt
boyutlari ile iliskisi tespit edilirken dayaniklilik ile otantik liderlik, iliskilerde seffaf-
lik ve 6z farkindalik arasinda bir iliski tespit edilmemistir (Yetgin, 2017, ss. 101-
105).

Bilgetiirk ve Baykal’in (2021) ¢alismasi sonucu algilanan 6rgiitsel destegin, otantik
liderlik ve psikolojik sermayenin dort temel boyutu lizerindeki olumlu etkilerine ilis-
kin varsayimlar1 dogrulanmistir. Ayrica otantik liderligin psikolojik sermaye lizerin-
deki istatistiksel olarak anlamli etkisi ve otantik liderligin algilanan 6rgiitsel destek
ile psikolojik sermaye arasindaki iliskide kismi araci etkisi tespit edilmistir. Calisan-
larin psikolojik sermayelerini artirmada ve psikolojik olarak daha giiclii bir is giicii
yaratmada, c¢alisanlar1 giliglendirmenin ve otantik liderlik davranisi sergilemenin

o6nemi vurgulanmistir (. 82).

Sagbas, Karbal ve Siirticti (2021) yapmis olduklar1 ¢galismanin sonucunda otantik li-

derligin tiim alt boyutlarinin ¢alisanlarda is stresini azalttigini tespit etmislerdir (s.
1328).

Sonug olarak, otantik liderlik ile ilgili yapilmis olan yabanci ve ulusal yayimlara ba-
kildiginda, otantik liderligin PSS’yi, calisan performansini, 6rgiitsel destegi, orgiitsel
baglilig1, is tatmini pozitif olarak etkilerken, orgiitsel sinizm ve isten ayrilma niyetini

ise negatif etkildigi tespit edilmistir.
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2.4. Otantik Liderlikle Tigili Yaklasgimlar

2.4.1. Ilies, Morgeson ve Nahrang’a Gore Otantik Liderlik Yaklasimi

Otantik liderlik yaklagimlari zaman igerisinde birbirlerini tamamlayarak evrimlesmisler-
dir. Otantik liderlik yaklagimlarinin, liderlerin davraniglari ile tutumlari arasinda paralel-
lik olmasi gerektigi iizerinde ortaklastigi sdylenebilir. Ayrica otantik liderlik 6zelliklerine
sahip yoOneticilerin literatiiriin ortak goriisiine gore daha babacan 6zelliklere sahip kisiler

oldugu da sdylenebilir. Otantik liderligin boyutlar1 asagidaki gibi 6zetlenmistir.

2.4.1.1. Oz Farkindahk

Bu boyutun diger tiim otantik liderlik yaklagimlarinin da ortak bir boyutu oldugu soyle-
nebilir. Kernis’e (2003) gore 6z farkindalik, kisinin diinyay1 nasil anlamlandirdigina ve
bu anlam olusturma siirecinin kisinin zaman i¢inde kendisiyle ilgili algisini nasil etkile-
digine dair bir anlayis gelistirmesi anlamina gelir. Ayn1 zamanda, kisinin giiglii ve zay1f
yonlerine ve benligin ¢ok yonlii dogasina iliskin bir anlayis gostermesine de atifta bulu-
nur. Ayrica, kisinin diger insanlar ile etkilesime girerek kendi benligi tizerinde farkindalik

sahibi oldugunu belirtilmektedir (Walumbwa, ve diger. 2008, s. 95).
2.4.1.2. On Yargisiz Degerlendirme

Kisinin kendisini ilgilendiren bilgileri ele almasinda bilgileri ortadan kaldirmadan, abar-
tiya kagmadan, objektif bir bakis acisi ile ele almasini gerektiren tutum olarak ifade edil-
mektedir. Burada 6nemli olan unsur, bireysel diirtistliik ve kisiligin 6ziinii olusturmaktir.
Ilies ve diger., (2005) hareket eden, kendisinin bu yoniinii gelistiren ve bu siireci igselles-
timis bireyler kendisine yapilmis geri bildirimleri daha dogru degerlendirir, kendi yete-
neklerini daha dogru tanimlar ve bu boyutu zor siireglerde 6grenme potansiyelini agiga

¢ikaran bir siireg biitiinii olarak goriir (Keser, 2013, ss. 43-44).
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2.4.1.3. Otantik Davrams

Harter’a (2002) gore otantiklik, “kisinin diisiinceleri, duygulari, ihtiyaglari, tercihleri
veya inanglari olsun, kendini tanima emrinin kapsadigi siiregler olsun, kisisel deneyimle-
rine sahip olmas1” ve gergek benligine uygun olarak davranmasi olarak tanimlanabilir.
Otantik liderlik teorisi kavramsal gelisiminin ilk asamalarinda olmasina ragmen, otantik-
lik ingasinin felsefede derin kokleri oldugu belirtilmektedir (Walumbwa, ve diger. 2008,
ss. 92-93). Otantik davranista vurgulanmasi gereken durum, belli bir baski veya zorunlu-
luktan gelen bir siire¢ olarak degil tamamen dogal bir sekilde ortaya ¢ikan, gercekei duy-
gulara dayanan bir olgu olarak goriilmesidir (Keser, 2013, ss. 44).

2.4.1.4. Niskisel Uyum

Dordiincii boyut olarak ifade edilen iliskisel uyum kavrami, bireyin iliskilerinde agik ol-
masini ve diiriistliige deger veren ¢abay1 ifade eder. Birey bu siirecte, gii¢lii ve zayif yon-
leri ile kendini ortaya koyar, iliskilerinde samimi ve giiven igerisinde hareket etmektedir
(Keser, 2013, ss. 44). Kernis’e (2003) gore bu tiir davranislar, uygunsuz duygularin ortaya
cikmasini azaltirken kisinin gercek diisiince ve duygularini acik bir sekilde paylasarak
glivenini artigi belirtilmektedir (Walumbwa, ve diger. 2008, ss. 95).

2.4.2. Sparrow’a Gore Otantik Liderlik Yaklasim

Sparrow’a gore (2005) otantik liderlik dort boyuttan olugsmaktadir. Bunlar; 6zfarkindali-
gin dnceligi, kendi olmanin dnceligi, 6zdenetim-tutarlilik ve etik liderliktir (Ozdemir,
2017, s. 11). Burada 6z farkindalik ile kisinin kendini tanimasi; kendi olmanin 6nceligi
kavramu ile kisinin 6ziinii olusturan degerlerin devami; 6zdenetim ve tutarhilik ile davra-
nig ve i¢inden gelen sesin birbiriyle tutarli olmasi ifade edilmekte iken (Keser, 2013, ss.
46-47); son boyut olan etik liderlik ise Erkutlu’nun (2014) ifadesiyle otantik liderler etik
Ozelliklere ve etik konusuna hem kendi agilarindan hem de takipgileri agisindan biiyiik
onem verirler seklindedir. Ayrica bu etik degerleri de kendini izleyenlere aktarma konusu

iizerinde 6nemle dururlar (Ozdemir, 2017, s. 11).
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2.4.3. Walumbwa, Avolio ve Gardner’a Gore Otantik Liderlik Yaklasim

Walumbwa ve arkadaslarinin gelistirmis oldugu bu yaklasim ayni zamanda bu ¢alismada
basvurulan yaklagimi da igermektedir. Luthans ve Avolio’nun bakis agisiyla otantik bir
liderin, takipcilerine daha iyi bir hizmet vermek amaciyla kendi dogasina gore hareket
ederek takipgilerinin giivenini kazanacagi belirtilmektedir. Otantik liderlik, hem olumlu
etik iklimi hem de olumlu psikolojik kapasiteleri yalnizca telkin etmekle kalmayip ayni
zamanda destekleyen bir lider davranisi repertuari olarak goriilmektedir (Walumbwa ve
ark., 2008, s. 92) Ozetle otantik liderlik; 6z farkindalik, bilgiyi dengeli degerlendirme,
igsellestirilmis ahlak anlayis1 ve iliskilerde seffaflik olmak tizere dort boyut altinda ince-
lenmektedir (Walumbwa ve ark., 2008, s. 94).

2.4.3.1. Oz Farkindahk

Walumbwa ve diger., (2008) otantik liderleri, diger liderlerin aksine takipgileriyle daha
fazla baglant1 kuran ve onlardan geri bildirim alan liderler olarak ifade etmistir. Bu ileti-
sim siirecinde karizmatik liderlerin aksine daha dogal olmaya gayret gosterirler. Amac-
lar1, giiglii ve zayif yonlerini 6grenmek ve bunlarin farkinda olmaktir (Sagbas, Karabal
ve Siiriicii, 2005, ss.1330-1331 ). Ozetle 6z farkindalik, liderlerin kendilerine has yete-
neklerini, bilgi ve tecriibelerinin farkinda olarak gelistirme siireci olarak ifade edilmekte-
dir (Walumbwa ve ark., 2008, s. 95). May ve diger., (2003) 6zfarkindaligs; kisinin kisisel
ozellikleri, degerleri, giidiileri, duygular1 ve biliglerinin farkinda olmas1 ve bunlara gii-
venmesi seklinde aciklamaktadir. Ayrica kisinin dogasinda var olan ¢eliskili diisiinceleri
ve bu celigkilerin kisinin diisiincelerini, duygularini, eylemlerini ve davranislarini etkile-
medeki roliiniin bilgisini i¢erdigi de ifade edilmistir (Ilies, Morgeson ve Nahrgang, 2005,
s. 377). Oz farkindalik ile kisinin giiglii ve zay1f yonlerinin farkinda olunmasinin yani sira
kiginin duygularini ve kisiligini anlama siireci saglanmis olur (llies, Morgeson ve Nahr-
gang, 2005, s. 378).

2.4.3.2. Bilgiyi Dengeli Degerlendirme

Otantikligin diger bir unsuru, kendisiyle ilgili bilgilerin 6n yargisiz olarak islenmesini
icerir. Bagka bir deyisle 6zel bilgileri, i¢sel deneyimleri ve digsal temelli degerlendirici

bilgileri inkar etmemeyi, carpitmamayi, abartmamay1 ve gormezden gelmemeyi igerir.
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Bunun yerine nesnelligi, kisinin olumlu ve olumsuz yonlerini, niteliklerini kabul etmesini
icerir (Kernis, 2003, s. 14). Gavin, ve diger., (2003) ise bilgiyi dengeli degerlendirmeyi,
kisisel biitiinliigiin kalbinde yer alan, yalnizca liderlerin kararlarini ve eylemlerini etkile-
mekle kalmayan, ayni1 zamanda kendi iyi oluslari tizerinde de etkileri olan bir siire¢ olarak
degerlendirmektedir (Ilies, Morgeson ve Nahrgang, 2005, s. 379). Ozetle bilgiyi dengeli
degerlendirmenin, bir karara varmadan once ilgili tiim verileri nesnel olarak analiz etmeyi

ifade ettigi belirtilmistir (Gardner, ve diger. 2005, s. 22).

2.4.3.3. I¢sellestirilmis Ahlak Anlayis:

Otantik liderligin {igiincii boyutu olan igsellestirilmis ahlak anlayisi kisinin davranislar
ile tutarl bir biitiinliik olusturdugu ve etik kavramin bu boyut i¢in olduk¢a énemli oldugu

sOylenebilir.

Avolio ve Gardner (2005) bu boyutu otantik liderlerin degerlerini, niyetleri ve eylemle-
riyle uyumlu hale getirme siireci olarak ifade etmektedir. Bu siire¢ kisinin giidiilerini,
amaglarini ve degerlerini takipgiler i¢in tamamen seffaf hale getirmeyi, 6rnek olarak li-
derlik etmeyi ve benimsenen teoriler ile kullanimdaki teoriler arasinda tutarlilik goster-
meyi igerir. Gardner ve diger. (2005) ise kavrami, diizenleyici sistemin dis giiclere veya
beklentilere bir tepki degil, i¢gsel olarak yonlendirilmesi seklinde ifade eder (Mazutis ve
Slawinski, 2008, s.444). igsellestirilmis ahlak anlayisi boyutuna sahip olan bireylerin
yiiksek diizeyde ahlaki degerlere sahip olduklart; bu durumun da kisinin davranis, tavir
ve kisisel benliklerinin uyum i¢inde hareket etmesine katki sagladig goriilmiistiir (Cosar,

Tabak ve Polat, 2012).
2.4.3.4. Tliskilerde Seffafhik

Otantikligin dordiincii bileseni, iliskilerde agiklik ve dogruluk elde etmek icin deger ver-
meyi ve ¢abalamayu igerir. Iliskilerde seffaflik boyutunun, diger otantik liderlik boyutla-
rindan farkli olmasina ragmen, diger boyutlardan bagimsiz olmadig: belirtilmektedir
(llies, Morgeson ve Nahrgang, 2005, s. 381). Goldman ve Kernis’a (2002) gore iliskilerde
seffaflik boyutunda, kisi kendisini seffaf bir sekilde ortaya koyarak karsilikli yakinlik ve

giivenin gelisimini saglar; boylece bireyler birbirlerinin hem iyi hem de kotii taraflarin
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gorebilir (Ilies, Morgeson ve Nahrgang, 2005, s. 381). Diger bir ifade ile iliskisel seffaf-
lik, kisinin benligini bagkalarina sunmasi olarak ifade edilmektedir (Kernis, 2003, s. 15).
Popper ve Lipshitz’e (2000) gore ise iliskilerde seffaflik sayesinde, kisinin kendini ince-

leme ve geri bildirime agik olma durumu saglar (Mazutis ve Slawinski, 2008, s. 445).

2.5. Otantik Liderligin Basarih Olma Evreleri

Otantik liderler orgiitlerde basarili liderlik 6rnegi sergilemeleri igin kendi 6z benligine
uygun davranmalar1 durumunda orgiitlerde basarili bir otantik liderlik 6rnegi sergileyebi-
lirler. Bu sebeple, otantik liderler 6zfarkindaliga sahip oldugunda, kendilerinin hem
giiclii hem de zayif yonlerini bilmeleri sebebiyle, giiclii yonlerini daha fazla zenginlesti-
rerek zayif yonlerini ise daha fazla yontarak orgiitlerine ve takipgilerine pozitif katkilar
sunmalar1t muhtemeldir. Otantik liderlik hem takipgiler hem de 6rgiit ¢alismalar1 bazinda
onemli etkilerde bulunur. Avolio ve Gardner (2005) 6zfarkindalig1; yoneticilerin potan-
siyellerini ortaya ¢ikaran, kendine 6zgii 6zelliklerin ve becerilerin farkinda olarak bu un-
surlar1 gelistirme siireci seklinde ifade etmektedirler (s. 324). Bu siirecin orgiitsel basari-

lara katki sundugu diistiniilmektedir.

Otantik liderligin diger 6nemli boyutu olan, bilgiyi dengeli degerlendirme 6zelligi ile yo-
neticiler sahip olduklari bilgiler dolayis ile objektif ve kendisi ile tutarli sekilde davrana-
rak orgiitsel iklime pozitif bir katki sunarlar. Avolio ve Gardner (2005) otantik liderin
olusturdugu pozitif 6rgiit iklimi, seffaflik tizerine kurulmus iligkiler ve takipgilere verilen
giiven duygusu yardimiyla orgiitte ciddi degisiklikler yapabildiklerini iddia etmektedirler.
Bu nedenle, lider ve takipgisi arasinda otantik bir iliski olustugunda derinden sahiplenil-
mis ve Ortiisen degerleri yansitan ortak ve tamamlayict hedefler olumlu degisimlerle katk1

sunmaktadir (s. 327)

Otantik liderligin basarili olmasinin {i¢iincii evresinde ise i¢sellestirilmis ahlak anlayis
sayesinde takipg¢iler yoneticilerine saygi duyar, bu durum da dolayl olarak g¢alisanlarin
orgiitlerine bagliliginin artmasina, ¢alisanlarin performanslarinin artmasina ve liderlerine
giiven duymalarina katki sunar. Gardner ve diger. (2005) otantik liderlik ile ilgili gelistir-
mis olduklar1 modellerinde giiven faktoriinii, izleyicilere dair orgiitsel sonuglar icinde

saymaktadir. Otantik liderlerin iligski yonetimlerinde seffafligi 6nemsemeleri, takipgilerin
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iliskiye dair siirecleri yakinen takip edebilmesine ve liderlerine yonelik gliven duygulari-
nin artmasina 6nemli 6l¢iide etki etmektedir (Gardner, ve diger., 2005, s. 365). Yapilmis
olan bir¢ok calisma, liderlik davranislarinin ¢alisan kisilerin iyi olma durumlar {izerinde
etkisi oldugunu gostermistir (Illies, Morgeson ve Nahrgang, 2005, s. 376). Otantik lide-
rin, kendisinin ve takipgilerinin iistiinde dnemli etkiye sahip oldugu belirtilmektedir (Toor
ve Ofori 2009, s. 310). Medtronic'in eski baskani Bill George (2003) ise amaca, degerlere
ve diristliige onciiliik eden, kalic1 organizasyonlar insa eden, ¢alisanlarini miisterilere
onem verecek sekilde motive eden ve uzun vadeli deger yaratan liderlere ihtiya¢ duydu-
gunu belirtmektedir (Avolio ve Gardner, 2005, s. 316). Ayrica, otantik liderler karar ver-
mede etik bir yaklagim benimsediginde ve ani kararlar almak yerine dengeli bir siirecle
mesgul olduklarinda, takipgiler liderin gelecekteki eylemlerine giivenmeye daha istekli
olabilirler ¢iinkii gelecekteki tepkileri tahmin etmek i¢in gegmis deneyimlerinden fayda-
lanirlar (Clap-Smith, Vogelgesang ve Avolio, 2009, s. 232) Tiim bunlar otantik liderligin
basariya ulasmasi baglaminda g6z oniinde bulundurulmasi gereken adimlar olarak gorii-

lebilir.

Otantik liderligin basarili olmasi i¢in dordiincii agsama olan iliskilerde seffaflik boyutu ile
orgiitler, tiim stireglerinde agik ve seffaf olmalar1 konusunda 6nemli adimlar atarlar. Bu
stirec, calisanlarin hem orgiitlerine hem de yoneticilerine gliven duymalarina katki sagla-
mis olurlar. Gardner ve diger., (2005) otantik liderlerin takipgilerine karsi agik, seffaf ve
diiriist olmalar1 gerektigini belirtmektedir; diger bir ifade ile otantik liderler kendilerini
tanidik¢a ve kabul ettik¢e, daha yiiksek diizeyde giivenilirlik ve agiklik saglayacak; yakin
iliskilerde diisiincelerini ve duygularini paylagsmaya istekli olacaklardir (s.24). Bu siire¢

ayni zamanda ¢alisanlarin performansina da olumlu yonde bir katki sunmus olacaktir.

Calisanlarin otantik liderlik algilarinin, izleyicilerin performanslari tizerinde olumlu et-
Kisi oldugu bulgulanmistir. Dolayisiyla otantik liderlik degerlerinin, takipgilerinin giiven
ve adanmisliginin artmasina katki sagladigi soylenebilir (Gardner ve diger., 2005). Sonug
olarak yoneticiler iliskilerinde daha seffaf ve diirlist oldugunda ¢alisanlarin 6rgiitsel bag-
liliginin ve performansinin daha da arttig1, orgiitlerde esenligin olugsmasina ortam yaratil-

dig1 soylenebilir.
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3. POZITIiF PSIKOLOJIiK SERMAYE

3.1. Pozitif Psikolojik Sermaye Kavram

Pozitif psikolojiye Onciiliik eden ilk kisilerden biri Seligman ve arkadaslaridir. Pozitif
psikolojinin yan1 sira orgiitsel teori ve davranig uzmanlari, yakin zamanda, iki ana paralel
ve tamamlayici hareketle sonuglanan, bilime dayali, pozitif yonelimli bir yaklagimin kul-
lanilmayan potansiyelini fark etmislerdir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007, s. 9). Bu
yaklagimla, psikolojinin pozitif tarafina odaklanan; insanlarin, olaylarin ve durumlarin
pozitif tarafin1 gormeyi amaglayip gelistiren ve bu yolla da orgiitlerde daha huzurlu ¢a-
lisma ortami yaratmay1 amaglandig séylenebilir. Ozellikle bu yaklagimin temelinde po-

zitif duygular, pozitif bireyler ve pozitif orgiitler oldugu sdylenebilir.

PPS sayesinde ¢alisanlarin yapmakla yiikiimlii olduklart zorlu isleri bagarmak i¢in gerekli
cabay1 gostermesi, bu ¢abay1 gosterirken kendilerine giiven duyarak olumlu bir tutum
sergilemelerine imkan taninmaktadir. PPS ¢alisanlarin performansini artiran, onlarin ken-
dilerini tanimasina ve gelisimlerine katki sagladig: belirtilmektedir (Luthans, Youssef ve
Avolio, 2007, s. 3). Otantik liderlik kavraminin olusumunun ilk asamalarinda, Luthans
ve Avolio (2003) otantik liderlerin pozitif psikolojik kapasiteleri olan giiven, iyimserlik,
umut ve dayanikliligi onun kisisel kaynaklari olarak tanimlamigtir (Avolio ve Gardner,
2005, s. 322).

Tiim bu siiregten 6nceki genel bakis agisi, pozitif durumu goz ardi etmis bunun yerine
negatif durum tizerinde durmustur. Dolayisiyla ¢alisilan konular ¢cogunlukla negatif ice-
rikli konular olmustur. Buna ragmen, ger¢ek diinyada motivasyonel igerikli kaynaklarin
popiilerleserek oldukga fazla talep gordigii sdylenebilir. Pozitif psikolojinin, insanlarin
gliclii yanlarina, hayati yasamaya deger kilan olumlu 6zelliklerine yeterince dikkat edil-

medigi igin ortaya ¢iktig1 belirtilmektedir (Luthans, 2002, ss. 57-58).

Pozitif psikolojik sermaye ile artik sadece iktisadi sermayeye degil, beseri sermaye olan
insana da dnem verilmesi gerektigi iizerinde durulmustur. Zaman igerisinde orgiitlerde
yoneticiler, calisanlarla etkili iletisim kurarak ortak duygular ile hareket etmenin 6nemini

kavramiglardir. Cagimizda yoneticiler ilk olarak ¢alisaninin giiclii tarafin1 ortaya cikar-
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masi1 ve ¢alisaninin kapasitesinden faydalanmasi arzusu psikolojik sermayenin olusma-
sina katkida bulunmustur (Aydogan ve Ugurlu Kara, 2015, s. 69). Psikolojik sermaye bir
pozitif orgiitsel davranis kavramidir ve gelismekte olan bir arastirma alanidir. Bu durum,
psikolojik sermayeyi kesfedilecek 6zel bir alan haline getirmektedir. Olumlu 6rgiitsel
davranigla olumlu liderligin birlesimi; sinizm, is yeri nezaketsizligine tolerans ve ig arama
davranigi gibi olumsuz sonuglarin etkilerini azaltmak i¢in potansiyel bir kaynak gibi go-

rinmektedir. (Megeirhi, ve diger., 2018, s. 928).

Psikolojik sermaye, kisinin gesitli durumlarla basa ¢ikma becerisine iliskin bilisleri ve
degerlendirmeleri tutma egilimini ifade eder. Bunlar; zorlu gorevleri iistlenme, sorunlara
alternatif ¢ozlimler liretme, zor kosullarda sebat etme ve basarisizliklardan hizla kurtulma
becerisine giivenmeyi igerir. Birlikte, bu 6zelliklerin daha olumlu bir bakis agisini ve so-
runlarla basa ¢ikmak igin daha aktif bir yaklagimi ortaya ¢ikardigi diisiiniilmektedir. Y1l-
lar boyunca psikolojik sermayenin hem ¢alisma ortaminin i¢inde hem de disinda bir dizi
onemli sonugcla iligkili oldugu gosterilmistir. Bunlar arasinda ig performansi, vatandaslik
davraniglari, isten ayrilma niyetleri, is ve yasamdan memnuniyet, iliski kalitesi, fiziksel

saglik ve hatta madde bagimlilig1 sayilabilir (Harms, Krasikova ve Luthans, 2018, s. 551)

Luthans ve diger., (2004) psikolojik sermaye faktoriiniin, rekabet avantaji elde eden en-
telektiiel sermayenin 6tesinde, merkezinde pozitifligin bulundugu bir psikolojik durumu
ifade ettigini belirtmektedirler (Cetin ve Basim, 2012, s. 161).

Ozetle PPS sayesinde, calisanlar kendilerinin iyi ve kotii taraflarinin farkinda olarak, zor-
luklarin tistesinde gelip olumlu birtakim duygular inga etme siireci olarak ifade edilmek-
tedir.

3.2. Pozitif Psikolojinin Sermayenin Ozellikleri

PPS’yi tanimlarken bireylerin psikolojilerinin negatif taraflarina degil pozitif taraflarina
bakilmasinin daha faydali olacag belirtilmektedir. Simdi de bu kapsam igerisinde pozitif

psikolojik sermayenin 6zellikleri tizerinde durulacaktir.

PPS’nin 6zellikleri asagidaki sekilde 6zetlenmistir (Nelson ve Cooper, 2007, s. 11).
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e Sadece kurallar ve birtakim sirket politikalarin1 degil ayn1 zamanda 6rgiit kiiltii-

riinii de kapsamaktadir.
e Akademi diinyasindan is diinyasina kazandirilmig bir yaklasimdir.
e Orgiitsel davranis kavramlarindan da beslenir.

e Bir biitiin olarak degerlendirilebildigi gibi alt boyutlar1 6zelinde de degerlendiri-

lebilir.

PPS’nin insan kaynaklar1 gelisimi ve performans yonetimi i¢in bir¢ok dogrudan etkisi
vardir. Psikolojik sermayenin boyutlari olan umut, iyimserlik, 6z yeterlilik ve dayanikli-
liktan olusan bilesenlerinin, is yerinde orgiitsel liderlige ve insan kaynaklari gelisimine
acik olabilecegi bulgulanmistir (Luthans, Avey, Avolio ve Peterson, 2010, s. 25). Ayrica
PPS’nin zamanla gelistirilebilen bir kavram oldugu tizerinde durulmustur (Luthans,
Avey, Avolio, Norman ve Combs, 2006, s. 387). Pozitif bakis ac¢isina gore, insanlarin var
oluslarinda birtakim olumlu taraflar bulunmaktadir. Egitimlerle bu olumlu taraflar ortaya
cikarilabilir ve PPS seviyesi yiikseltilebilir. Ayrica umut, dayaniklilik, 6z yeterlilik ve
iyimserlik gibi olumlu yapilarin performans ve memnuniyetle ortak bir ¢ekirdege sahip
olduguna dair kanitlar sunuldugu belirtilmektedir (Luthans, Avolio, Avey ve Norman,
2007, s. 568). Bu varsayimlarda da goriildiigl iizere PPS’nin, kisilik 6zellikleri ile har-
manlandiginda gelistirilme imkan1 daha da artmaktadir. Psikolojik sermayenin esnek ya-
pisini ve ¢alisan performansi ile iligkisini destekleyen bulgular saptanmustir. Psikolojik
sermayenin insan kaynaklari gelisimini ve performans yonetimini etkildedigi belirtilmek-
tedir (Peterson, Luthans, Avolio, Walubwa ve Zhang, 2011, s. 446).

Ozetle, Luthans, Youssef ve Avolio (2007) PPS’nin 6z yeterlilik, iyimserlik, umut ve
dayaniklilik olmak iizere dort bagimsiz boyuttan olustugunu ifade etmektedirler. Bu
boyutlari; zorluklarla bas edebilmek i¢cin 6zgiivene sahip olma kavramini 6z yeterlilikle,
su an veya gelecekte basarili olmak i¢in olumlu tutum ve beklentilere sahip olma kavra-
mun1 iyimserlikle, basar1 ve azimli olmak ile segenekleri yeniden gozden gegirme kavra-
mini umutla, Sorunlarla basa ¢ikabilme ve ilerlemeye devam edebilme kavramini ise da-

yaniklilikla agiklamaktadirlar (s. 3).
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3.3. Pozitif Psikolojik Sermaye ile ilgili Yapilan Calismalar

Bu bdliimde ilk olarak pozitif psikolojik sermaye ile ilgili yapilan yabanci yazin sonra-

sinda ise ulusal yazin kronojik siraya gore incelenmistir.

Luthans, Zhu ve Avolio (2006) 6z yeterlilik diizeyinin 6rgiitsel baglilikla pozitif yonde
bir iliskisi bulundugunu tespit etmislerdir. Ek olarak 6z yeterlilik diizeyi yiikseldikge isten

ayrilma niyetinin azaldigini tespit etmislerdir (s. 121).

Larson ve Luthans (2006) psikolojik sermaye, is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda po-
zitif yonde iligki oldugunu ve ayrica psikolojik sermayenin insan ve sosyal sermayeye

kiyasla is tatmini ve orgiitsel baglilik tizerinde daha fazla etkisi oldugunu tespit etmisler-

dir (s. 85).

Youssef ve Luthans (2007) pozitif psikolojik sermayenin bilesenlerinden umut, dayanik-
lilik ve iyimserligin performans, is tatmini, ¢alisan mutlulugu ve ise bagliliga olumlu et-
kisi oldugunu belirtmislerdir. Daha da 6nemlisi, ¢alisanlarin psikolojik sermayelerinin
insan ve sosyal sermaye iizerinde 6nemli bir ek etkiye sahip oldugu belirtilmektedir (s.

75).

Luthans ve diger., (2007) pozitif psikolojik sermayenin ¢alisanlarin performans ve mem-
nuniyet diizeyini pozitif bir sekilde etkiledigini belirtmektedir. Bu ¢alismadan elde edilen
bulgulara gére glinlimiiz is ortaminda insan kaynaklarinin motivasyonel egilimlerinin ge-
listirilmesi ve yonetimi i¢in birgok pratik anlami oldugu goriilmektedir. Daha umutlu,
iyimser, 6zyeterliligi yiiksek ve dayanikli ¢alisanlarin, bugiin ¢ogu organizasyonun karsi
karsiya olacagi zor durumlar1 diisiik psikolojik sermayeye sahip meslektaslarina gére
daha kolay atlatmasi miimkiin olabilir ve ayrica finansal, beseri ve sosyal sermayeye sii-
rekli yatirim kesinlikle gerekli olsa da diisiik psikolojik sermayeye sahip bir orgiitte artik

yeterli olmayabilecegi belirtilmektedir.

Luthans ve diger., (2008) ¢alisanlarin psikolojik sermayelerinin destekleyici iklim ile per-
formanslari arasindaki iliskiye aracilik ettigi bulgulanmistir. Onceki arastirmalarda ol-
dugu gibi bu ¢alismada da psikolojik sermayenin performans, memnuniyet ve baglilik ile

pozitif iliskili oldugu tespit edilmistir. Daha 6nceki bulgular1 desteklemenin yani1 sira bu
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calismanin ana bulgusu ve katkisi, pozitif psikolojik sermayenin destekleyici orgiitsel ik-

lim ve calisan performansi arasinda 6nemli bir aract degisken oldugu tespit edilmistir.

Avey, Wernsing ve Luthans (2008) psikolojik sermayenin pozitif duygularla iliskisini
ortaya koymak amaciyla yaptiklar1 ¢alismada pozitif duygularin ise katilim, sinizm, or-
giitsel vatandaslik ve orgiitsel sapma gibi tutum ve davranis degiskenleriyle iligkili oldu-
gunu belirtmektedir. Bu ¢aligmanin neticesinde ¢alisanlarin ise katilim ve 6rgiitsel vatan-
daslik davranisinin psikolojik sermaye algilar1 ile olumlu bir iliski igerisinde oldugunu,
buna karsin orgiitsel sinizm ve Orgiitsel sapma gibi olumsuz olgularin psikolojik sermaye

ile negatif bir iliski igerisinde oldugunu tespit etmislerdir.

Luthans ve diger., (2010) son zamanlarda, psikolojik sermaye bireysel ve orgiitsel dii-
zeyde olumlu sonuglarla baglantili bir ¢ekirdek yapi olarak desteklendigini ifade etmek-
tedir. Ancak bugiine kadar, egitim miidahaleleri yoluyla psikolojik sermayeyi gelistir-
meye ¢ok az ilgi gosterilmis ve ayrica bu tiir bir psikolojik sermaye gelisiminin katilim-
cilarin performansi iizerinde nedensel bir etkisi olup olmadigina yonelik ampirik bir ¢a-
lisma olmadigini belirtmektedirler. Ayrica, psikolojik sermaye miidahaleleri gibi kisa egi-
tim miidahalelerinin yalnizca katilimcilarin psikolojik sermayesini gelistirmek icin degil,
ayni zamanda is bas1 performanslarinda da bir iyilesmeye yol agabilecegini gosteren de-

neysel kanitlar sundugunu belirtmektedirler.

Roberts, Scherer ve Bowyer (2011) yaptiklar1 ¢alismada psikolojik sermaye diizeyi yiik-
sek caliganlarin, psikolojik sermaye diizeyi diisiik olan galisanlara kiyasla daha nezaketli
davraniglarda bulunduklarini bulgulamislardir. Diger bir ifade ile psikolojik sermayenin,

1§ stresinin kabalik tizerindeki etkisini engelledigini gostermistir.

Harms, Krasikova ve Luthans (2018) yapmis olduklar1 ¢alismada, ortiik psikolojik ser-
mayenin kisisel bildirimlerle ilgili sorunlari en aza indiren ve is ortamlarinda kullanim
icin uygun olan, gegerli, kolay yonetilen bir psikolojik sermaye Ol¢iisiinii temsil ettigi
sonucuna varmistir. Beklendigi {izere ortiik psikolojik sermaye ve orijinal pozitif psiko-

lojik sermaye 6l¢iimleri arasinda orta diizeyde bir iliski tespit edilmistir.
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Keles (2011) pozitif psikolojik sermaye kavrami ve bilesenlerinin neler oldugu hakkinda
literatiir taramas1 yaparak, kavramsal ¢ergeve ¢izmis ve konunun onciillerini ifade etmis-
tir. Ayrica pozitif psikolojik sermayenin egitimler yoluyla gelistirilebilir oldugunu ve bu

alana daha fazla yatirim yapilmasi gerektigini belirtmektedir.

Cetin ve Basim (2012) orgiitsel psikolojik sermayenin yapisini aragtirdiklart ve yaygin
olarak kullanilan, Luthans ve diger., tarafindan gelistirilen dlgegin Tiirk¢e ¢evirisinin gii-
venirlik ve gegerliligini inceledikleri arastirmada 6rneklem grubu kamu sektoriinde ¢ali-
san 235 alt ve orta diizey yOneticiden olusmaktadir. Yapilan bu arastirmanin da faktor
analizi sonuglar1 “iyimserlik”, “umut”, “dayaniklilik” ve “6zyeterlik” boyutlarin1 6lgen

dort faktorlii modelin uygunlugunu dogrulamistir.

Tostan ve Ozgan (2014) yapmis olduklari calismaya, Cetin ve Basim’in (2013) dogrula-
mis oldugu dort alt modele ilaveten iki alt boyut daha eklemislerdir. Bu alt boyutlar1 ise
literatlirde karsilig1 olan “Disa doniikliik” ve “Giiven” alt boyutlar1 olarak ifade etmekte-
dir.

Erkus ve Afacan Findikli’ya (2013) gére PPS’nin is performansini ve is tatminini pozitif;
isten ayrilma niyetini ise negatif etkiledigi tespit edilmistir. Alt boyutlar 6zelinde bakil-
diginda ise umut alt boyutu is tatmini pozitif, isten ayrilma niyetini negatif etkiledigi tes-
pit edilmistir. Dayaniklilik faktorii de is tatmini ve is performansini pozitif ve anlamli
olarak etkiledigini bulgulanmistir, ayrica ¢alisanlarin 6zyeterliligi yiikseldikge is perfor-

mansinin da arttig1 belirtilmektedir.

Akdogan ve Polatc1 (2013) psikolojik sermayesinin ¢alisanlarin performanslar: tizerinde
oldukga etkili oldugunu tespit etmislerdir. Ayrica performansi artirmak i¢in psikolojik

sermayenin yani sira mutlu bir caligma ve aile ortamin da olmasi gerektigini belirtmisler-

dir.

Erkmen ve Esen (2013) psikolojik sermaye kavraminin; 3 faktore indigini, bu faktorlerin
ise 6z yeterlilik, umut ve iyimserlik oldugunu, dayaniklilik boyutunun ortadan kalktigini
belirtmislerdir. Ayrica, doniistiiriicti liderlik ve PPS arasinda da pozitif yonli bir iligki

oldugunu belirtmektedirler.
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Tamer, Dereli ve Saglam (2014) PPS’in boyutlarindan olan dayaniklilik ve 6zyeterliligin
sosyal sermaye lizerinde pozitif bir etkisinin oldugunu buna karsilik iyimserlik ve umut
boyutlarinin ise sosyal sermaye iizerinde bir etkisi olmadigini tespit etmislerdir. Bir diger
taraftan sadece 6z yeterlilik boyutunun entelektiiel sermaye tizerinde pozitif bir etkisi ol-

dugunu tespit etmislerdir.

Yasin’e (2016) gore psikolojik sermaye alt boyutlarindan olan 6z yeterlilik, umut ve
tyimserligin ¢alisanlarin performansina etki ettigi tespit edilirken dayaniklilik alt boyu-

tunun ise bir etkisi tespit edilmemistir.

Begenirbas ve Turgut (2016) psikolojik sermayenin yenilik¢i tutum ile is potansiyelini
pozitif olarak etkiledigini, ancak bu iliskide aracilik etkisine sahip olmadigini belirtmek-

tedirler.

Stinkiir Cakmak ve Arabaci (2017) katilimcilarin psikolojik sermaye algilarinin, orgiitsel
baglilik ve is doyumu diizeyleri lizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu ve is doyumu-
nun, psikolojik sermaye ile orgiitsel baglilik arasinda da aracilik etkisinin oldugunu bul-

gulamiglardir.

Kizanikli ve Cop (2017) ¢alisanlarin genel PPS olgularinin is performansindaki etkisinin,
alt boyutlarina kiyasla daha fazla oldugunu belirtmektedirler.

Uygungil’in (2017) yapmis oldugu arastirmada da belirtildigi tizere pozitif psikolojik ser-
maye, Orgiitsel davranis alaninda uluslararasi literatiirde hem olumsuz tutumlar hem de
olumlu tutumlar baglaminda arastirllmigtir. Calisanlarin PPS’yi, orgiitsel baglilik ve is
tatmini ile pozitif yonlii ve giiglii bir iliski icerisinde iken, ¢alisanlarin PPS ile orgiitsel

sinizmleri ve isten ayrilma niyetleri arasinda ise negatif yonli bir iliski tespit edilmistir.

Celik (2018)’in ¢calismasiin amaci psikolojik sermayenin is yeri stresi ve isten ayrilma
niyeti lizerindeki etkilerini incelemek ve ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri ile is-
ten ayrilma niyeti arasindaki iligkide is yeri stresinin araciligini ortaya koymaktir. Bu ¢a-
lisma, psikolojik sermayenin is yeri stresi ve isten ayrilma niyeti iizerinde negatif ve an-
laml1 bir etkiye sahip oldugunu kanitlamistir. Ayrica arastirma sonuglari, is yeri stresinin
psikolojik sermayenin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisine kismen aracilik ettigini

gostermistir.
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Akdogan ve Aydemir’in (2018) elde ettikleri veriler sonucunda PPS’nin ise yabancilas-

may1 negatif olarak etkiledigini tespit edilmistir.

Sonug olarak pozitif psikolojik sermaye ile ilgili hem yabanci literatiirde hem de ulusal
literatiirde bir¢cok ¢alisma yapilmistir. Bu ¢alismalar1 genel olarak degerlendirdigimizde,
PPS’nin orgiitlerin daha verimli, daha rekabet¢i ve daha yaratici olabilmeleri igin gerekli
olan bir yaklagim oldugunu sdylenebilir. Ayrica PPS’nin alt boyutlari ile 6rgiitsel davra-
nis alan yazininin pozitif yaklagimlari olan orgiitsel baglilik, ¢alisan performansi, verim-
lilik, entelektiiel sermaye ve is doyumu gibi kavramlarla pozitif bir iliski igerisinde iken;
orgiitsel vatandagligin negatif olgular1 olan ise yabancilagma, isten ayrilma, is yeri stresi
ve orgiitsel sinizm gibi kavramlarla da genel olarak negatif yonlii bir iligki igerisinde ol-

dugu tespit edilmistir.

3.4. Pozitif Psikolojik Sermaye ile flgili Yaklasimlar

PPS, daha 6nce de vurgulandigi iizere, ¢alisanlarin gii¢lii yonlerine odaklanarak onlarin
gelistirilebilir yeteneklerinin arkasindaki psikolojik durumlari yonetme ve gelistirme ¢a-
basinin yani sira ¢alisanlarin zayif yonlerinden ziyade gii¢lii yonlerine odaklanmalar1 ge-

rektigi seklinde aciklanmaktadir.

Calisma ortamlarinda, ¢alisanlarin PPS’nin dogru yonlendirilmesi ile ¢alisanlarin perfor-
manslarmin olumlu etkilendigi vurgulanmaktadir (Peterson, ve diger., 2011). Ayrica 0r-
giitler, degisen cevresel kosullarda kat1 olmayan ¢alisanlara sahip olarak siirdiirebilir re-
kabet avantaji saglamaya ve calisanlarin potansiyelini ortaya ¢ikararak performanslarini
artiran bir yaklasima ihtiya¢ duymaktadirlar. Psikoloji biliminden faydalanarak kisilerin
potansiyelini artirmak amaciyla pozitif taraflarin1 gorme arzusu pozitif psikolojik yakla-

simlari ortaya ¢ikmasina imkan tanimaktadir (Ozen Kutanis ve Orug, 2014, s. 153).

PPS kavraminin daha iyi bir sekilde anlasilmasi i¢in pozitif psikolojik sermaye yaklasi-
minin ve bu yaklagimin igerdigi boyutlarin detayli bir sekilde incelenmesi gerektigi dii-

siintilmektedir.
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3.4.1. Luthans, Avolio, Avey ve Norman’a Gore Pozitif Psikolojik Sermaye

3.4.1.1. Oz Yeterlilik

Luthans ve arkadaslarinin literatiire kazandirmis olduklar1 pozitif psikolojik sermayenin
ik boyutu 6z yeterlilik kavramidir. Bu kavram genel olarak kisinin kendi yeteneklerinin

neler oldugunun farkinda olup belli bir performasi gosterebilecegine olan inanci olarak

ifade edilebilir.

Ozyeterlik, bireyin hedeflere ulasmak i¢in dogustan gelen yetenegine olan inancidir.
Bandura (2009) 6zyeterliligi, "kisinin olas1 durumlarla basa ¢ikmak i¢in gereken eylem-
leri ne kadar iyi yiiriitebilecegine" dair kisisel bir yargi olarak tanimlamaktadir. Oz yeter-
lilik, insanlarin nasil hissettigini, diisiindiigiinii, kendilerini motive ettigini ve davrandi-
g1 belirler (Varadwaj ve Varadwaj, 2022, s. 66). Diger bir ifade ile Bandura’ya gore
(1997) 6z yeterlilik bireyin bir gorevi yerine getirmek i¢in Sahip oldugu kapasitesi ile
ilgilidir. Diger bir ifade ile 6z yeterlilik, muhtemel durumlar1 yonetmek i¢in gerekli ey-
lemleri yiiriitmek ve organize etmek konusunda kisinin yeteneklerine ve kendisine olan
inancini ifade eder. Oz yeterlilik uzmanlik, dolayli 6grenme, sosyal ikna fizyolojik ve
psikolojik uyarilmayi igerir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007 ss. 16-17) . Ayrica, 6zye-
terliligin degisebilecegi ifade edilmektedir (Luthans, Yousef ve Avolio, 2007, s. 17).

Bandura (1986) 6z yeterliligi, yaraticiligi ve becerikliligi kullanarak performansi etkile-
yen iiretken bir yetenek olarak ifade etmistir. Diger bir ifade ile daha yiiksek 6z yeterlilik
seviyelerinin, artan yaratict performans ve genel olarak bireyin yaraticiligi (Amabile,
1996; Tierney ve Farmer, 2002 Akt. Sweetman ve diger. 2010, s. 6) ile iligkili oldugu

belirtilmektedir.

Luthans, Youssef ve Avolia (2007) 6z yeterliligi yiiksek ¢alisanlarin su 6zelliklere sahip

oldugunu belirtmistir;
° Ulasilmasi zor hedefler secerek yiiksek performans gostermek,
° Zorluklarin iistesinden gelerek kendilerini motive etmek,
° Zorluklar karsisinda sabirli davranmak.
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Bu ozelliklere sahip ¢alisanlar, yiiksek performans gostererek ¢alistiklari firmalarin reka-

bet avantaj1 kazanmasini saglamaktadirlar.
3.4.1.2. Umut

Snyder, Irving ve Anderson (1991) umut kavramini, etkilesimli olarak tiiretilmis bir ba-
sar1 duygusuna dayanan olumlu bir motivasyon durumu olarak tanimlarken (Avolio, ve
diger., 2004, s. 808); Cetin ve Basim (2012) ise umudu, orgiitteki psikolojik sermayeye
pozitif katkilar sunan ve ¢alisanlarin performansini pozitif yonde etkileyen bir olgu olarak
ele almaktadir (. 124). Rick Snyder’in ¢alistig1 umut kavrami, hiimanist psikoloji iizerine

calisma yapan arastirmacilar tarafindan siklikla kullanilmigtir (Anik, 2018, s. 45).

Snyder’a gore (2000) umut kavraminin iyimserlikle iligkisi bulunmaktadir. Engellere rag-
men arzulanan hedeflere ulagma yollarin1 planlama beceresi ile bu yollar1 kullanma mo-
tivasyonu olmak tizere iki temel bilesenden olustugu belirtilmektedir (Carr, 2016, s. 124).
Ayn1 zamanda umut, amaca giden yolda karsilagilacak sorunlarin fark edilmesini sagla-

yarak bireylere alternatif yollar bulmayi saglar (Luthans, Youssef ve Avolio, 2006, s .17).

Son olarak psikolojik sermaye boyutlarindan 6z yeterlilik ve umut boyutlarinin birbirin-
den ayirt edilememesinin sebebi olarak, her ikisinin de i¢sel kaynaklari kullanarak belir-
lenmis bir amaca yonelmesi goriilmektedir (Polatci, 2014, s. 118). Umut gelistirmeye yo-
nelik pratik yaklagimlar; zorlu hedefler koymayi, acil durum planlamasini gerektiginde

yeniden hedef belirlemeyi igerir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2006, s .17).
3.4.1.3. lyimserlik

Pozitif psikolojik sermayenin ti¢lincii boyutu olan iyimserlik 6zetle ger¢ek¢i duygularla
hareket etmeyi iceren, gelecekte meydana gelmesi muhtemel olay ve durumlara pozitif

yaklagabilen ruh halini agiklar.

1970’lerin sonuna kadar iyimserlik psikolojik bir bozukluk olarak degerlendirilmekteydi.
Freud, iyimser tanr1 inancinin uygarlik i¢in gerekli bir yanilsama oldugunu belirtmekte-
dir. 1970’lerin sonlaria dogru biligsel psikologlar, insanlarin diistinme siireglerinin iyim-
ser oldugunu gosteren arastirmalar yapmustir. Iyimserlik genis capli bir kisilik 6zelligidir
ve negatif olaylarin nedenlerinin i¢sel, sabit ve genel etmenler yerine digsal, gegici ve

0zel etmenlere yiiklendigi diisiince tarzi olarak kavramsallagtirilmistir (Carr, 2016, s.
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138). Seligman da (1998) benzer sekilde iyimserlikte; olumlu olaylari kisisel ve igsel ne-
denlere dayandirirken, olumsuz olaylar1 ise digsal ve gecici olgulara dayandirmaktadir

(Luthans, Youssef ve Avolio, 2007 s. 17).

Iyimserlik kavrami, olay ve durumlar karsisinda bardagin dolu tarafindan bakabilme ola-
rak ifade edilir. Bu kavram yalnizca gelecek hakkinda olumlu birtakim duygulara sahip
olmak degil ayn1 zamanda olay ve durumlar1 nedenleri ile irdeleyerek bir sonuca varma
olarak da ifade edilir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2006 akt. Yildirim, 2019, s. 12). Se-
ligman (1998) iyimserligin gercegi gormek oldugunu, objektif olmasi1 gerektigini, aksi
takdirde olumsuz birtakim sonuglara sebep olacagini belirtmektedir (Erkus ve Afacan
Findikli, 2013, s. 305). Baltas’a gore (2001) ise iyimserlik, kisilerin kendini kandirmasi
anlamina gelmez; iyimser kisiler olay veya durumlarin iyiye gidecegine dair inanglarini

her zaman korurlar (Hirlak, Tasliyan ve Sezer, 2017, s. 98).

Sonug olarak g¢alisanlara pozitif diisiinme anlaminda telkinde bulunan ve bu konuda ha-
rekete gegen Orgiitler, ¢alisanlariin daha iyi bir performansla ¢alismasina katki saglarlar.

Bundan dolayi 6rgiitlerin iyimserlik olgusuna énem vermesi gerekli goriinmektedir. ,
3.4.1.4. Dayamkhhk

Dayaniklilik, olumsuz durumlar ile karsilasildiginda bireylerin bu durumun iistesinden
gelebilmesini ifade etmektedir. istenmeyen durumlarla karsilasildiginda olay ve durum-
lara pozitif yaklasabilme, olumsuz duygular pozitif duygulara doniistiirebilme yetenegi
olarak da ifade edilir (Luthans, Norman, Avolio ve Avey, 2008, s. 222). Dayanikliligin,
insanlarin giinliik, ilerici adimlarla tistlendikleri yasam boyu gelisimsel bir yolculuk ol-
duguna inanilmaktadir. Bagka bir deyisle, dayanikliligin nihai bir hedeften ziyade bir sii-
re¢ oldugu belirtilmektedir (Luthans ve Youssef, 2004, s. 156).

Aragtirmacilar dayanikliligin, ¢alisanlarin kurumsal gelisim ve siirdiiriilebilirlik i¢in ino-
vasyon ve yaraticilik gibi ¢alisma davranislariyla ilgili oldugunu savunmaktadir. Hizla
degisen bu kiiresel ¢agda calisanlarin belirsizlik, zorluk ve 6nemli degisikliklerle yalnizca
basa ¢ikmalar1 degil, ayn1 zamanda basarili bir sekilde bunlardan kurtulmalar1 da gerek-
mektedir (Luthans ve diger., 2007; Quick ve Feldman, 2014; Akt. Bak, Jin ve McDonald
2022, s. 88). Ayrica, Rego ve diger., (2012) yiiksek dayaniklilik diizeyine sahip calisan-
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larin zorluKlar ve basarisizliklarla karsilastiklarinda sebat etme, yeni is siiregleri ve yara-
tict ¢ozlimler arama ve gelistirme egiliminde olduklarini belirtmislerdir (Jin ve McDonald
2022, s. 88). Youssef ve Luthans’a gore (2007) dayanikliligin ayrica memnuniyet, mut-
luluk ve baglilik gibi is tutumlariyla da iliskili oldugu bulunmustur (Luthans, Norman,
Avolio ve Avey, 2008, s. 222). Ozetle dayaniklilik, kisiler sorunlar tarafindan kusatildi-
ginda, kisinin kendisini toparlayarak giiciinii korumasi ve yoluna devam etmesi seklinde
aciklanabilir (Larson ve diger., 2013; Akt. Aydin Tiikeltiirk ve Karalar, 2015, s. 257).

3.5. Pozitif Psikolojik Sermayenin Basarili Olma Evreleri

Pozitif psikolojik sermayenin bagarili olmasi, PPS’nin bilesenlerin gelistirilmesiyle miim-

kiin olmaktadir.

3.5.1. Oz Yeterlilik Diizeyini Arttirma

Yapilan aragtirmalara gore 6zyeterliligi gelistirmeye yonelik 6neriler mevcuttur. Asagida
verilen yontemler, 6zyeterliligin gelistirebilecegini gostermektedir. Bandura (1977) ta-

rafindan formiile edilen 6z yeterlilik kavrami dort temel unsura dayanmaktadir;

Uzmanhk Deneyimleri: Orgiitsel davranis agisindan, calisanlarin basarili deneyimleri-
nin 6zyeterliligin gelismesi ile sonuglandigi belirtilmistir. Ayrica basari ¢cok calisarak elde
edilirse uzmanlik deneyimleri ¢ok daha giiclii olur (Luthans, 2002, s. 61). Luthans ve
Youssef (2004) deneyimi daha onceki yasanan durumlardan alinan tecriibeler olarak ta-
nimlamiglardir. Calisanlarin yaptigi islerden basari elde etmesi igin zorlu ancak ulasilabi-
lir, somut, spesifik hedeflerle dogru calismas1 gerekir. Is basinda egitimin, koclugun ve
rehber ustalik deneyimlerinin 6zyeterliligi gelistirmede etkisi oldugu diistiniilmektedir (s.
154).

Sosyal Modeller ile Saglanan Dolayl Deneyimler: Modelleme, insanlarin bireysel ye-
terliligine olan inancinda sosyal modellerle paralellik géstermesi ve bu durumdan etki-
lenmesi sonucu ile gergeklesir. Insanlarin segtikleri modeller, kendilerinden ¢ok farkli ise
bireysel yeterliliklerine olan inanglar1 se¢mis olduklart modellerin davraniglar1 ve {iret-

tikleri sonuglardan etkilenmemektedir (Uygungil, 2017, s. 21).
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Sosyal Ikna veya Pozitif Geri Bildirim: Is gorenlerin yaptiklari iyi seylere yonelik po-
zitif geri donilis yapilmasi onlar i¢in motive edici sonu¢ doguracaktir (Kanten, 2016, s.
41). Sosyal bir modelleme ile ikna olan bireyin, 6zyeterliligini sarsmak zor oldugu gibi,
calisanlarin saygi duyduklari yonetici veya meslektaslarindan olumlu geri bildirim alma-
lar1 ¢alisanlarin 6z yeterliliklerini pozitif olarak etkiledigi belirtilmektedir (Luthans, Nor-
man, Avolio ve Avey, 2008, s. 223).

Fiziksel ve Psikolojik Durumlar: Ozyeterliligin fizyolojik ve/veya psikolojik uyarilma
ve iyilik hali yoluyla gelistirildigi belirtilmektedir (Luthans, Norman, Avolio ve Avey,
2008, s. 223). Kisiler i¢inde bulunduklari ruh halleri kisisel yeterliliklerini degerlendirir-
ken de etkilidir. Bu sebeple yeterlilik duygusunu gelistirmek i¢in, kisinin stres ve olumsuz
duygusal egilimlerin azalmasina katki saglayarak yeterliligin gelisebilecegi belirtilmek-
tedir. (Uygungil, 2017, s. 21). Bununla birlikte ¢alisanlarin etkinlik gelistirmelerine yar-
dimci olacak bir basar1 elde etmeleri i¢in zorlu ama ulasilabilir, somut, spesifik, yakin

hedeflere dogru galismalari gerekir (Luthans ve Youssef, 2004, s. 153).

Rol Model Alarak Ogrenme: Bu teknik, ¢alisanlarin kendilerine basarili bir kisiyi 6rnek
almalar1 yoluyla basar1 elde etmelerini saglamaktadir. Bu kisileri 6rnek alarak yapilan
calismalar sonucu, kisilerde 6z yeterlilik artis1 da goriilmektedir. Bu husus hem maliyet
acisindan hem de diger hususlar agisindan uygun olmayan durumlarda kullanilmak i¢in
elverislidir (Kanten ve Kanten, 2016, s. 41). Basar1 deneyimlerinin mevcut olmadigi veya
saglanamayacak kadar pahali veya ¢ok riskli oldugu durumlarda (6rnegin, pilot ugus egi-
timi), basaril bir akil hocasinin golgesinde, gdzlemcinin dzyeterliligini olusturmaya yar-

dimci1 oldugu bulunmustur (Luthans ve Youssef, 2004, s. 155).

3.5.2. Umut Diizeyini Arttirma

Y oneticiler ve galisanlarin umutlarini gelistirmek i¢in hedeflerinin zenginlestirilmesi ge-
rekir. Ayrica agikea iletilen, gergekgi, 6lgiilebilir, zorlayici orgiitsel ve bireysel hedef be-
lirleme rolii, insanlarin kendilerini yonlendirebilecekleri hedefler olusturmada hayati
Oneme sahiptir. Ayrica karsilasilan siirecte karmasik hedefleri daha alt parcalara bolerek
ilerletmenin, umut diizeyini artirmada daha kolaylastirici oldugu goriilmiistiir. Umut dii-

zeyini artiracak yontemler asagidaki gibidir (Luthans ve Youssef, 2004, s. 155).
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Bireysel ve Orgiitsel Amaclarin Belirlenmesi: Bireylerin umut diizeylerinin artmasi
icin belirlenen kisisel ve orglitsel amaclarin motive edici 6zellikte olmasi gereklidir. Bu
durum kisilerin sadece is hayat1 igin degil sosyal yasami i¢in de gegerlidir. Ornegin iste-
digi iiniversite ve boliimii kendisine amag edinen bir 68rencinin ders ¢alisirken motivas-
yonu artacaktir. Motivasyonu artan 6grencinin ise umudu artacaktir (Luthans, Luthans,

Luthans, 2004, s. 48).

Adim Atma Teknigi: Bu teknik ile hedeflerinize ulasabilmek i¢in, ilerlemenizi kii¢iik
adimlara boliip basarinin dogrudan deneyimini yaratarak motive olmay1 ifade eder. Boy-
lelikle adim adim ilerlerken umut diizeyi arttig1 i¢in hedeflenen plana daha rahat ulasila-

caktir (Luthans, Luthans, Luthans, 2004, s. 48).

Katihme1 Yonetim: Giiniimiizde isverenlerin, is gorenlere yetkilendirme imkani sagla-
dig1 gibi katilimer girisim firsati vermesi de zorunlu hale gelmistir. Yoneticilerin calisan-
larina giiven duymalar1 ve basarili olacaklarina dair inang sergilemeleri halinde is goren-

lerin umut seviyelerinin arttig1 tespit edilmistir (Luthans ve Youssef, 2004, s. 155).

Giiven Duyma: Bu asamada yoneticiler ¢alisanlarina giiven duydugu ve bunu da cali-
sanlarina asiladig1 zaman, ¢alisanlarin irade ve temsili duygularini zenginlestirecek, do-
layistyla ¢alisanlarin basarili olacaklarina dair umutlarini arttiracaktir (Luthans ve Yous-

sef, 2004, s. 155).

Hazirhkh Olma: Bu teknigi proaktif olarak da adlandirabiliriz. Proaktif yaklasim ise he-
niiz gergeklesmemis olay ve durumlart 6ngorerek gerekli onlemlerin alinmasidir (Erdo-
gan, 2016). Hedeflere yonelik ¢aligma siirecinden mutlu olmaya ¢aligip sadece nihai ka-
zanima odaklanmamayi igerir. Engeller ve sorunlar karsisinda 1srar etmeye hazir ve istekli

olmayi igerir (Luthans, Luthans, Luthans, 2004, s. 48).

Zihinsel Tekrarlama: Bu yontem ise yonetici ya da galiganin gelecegi sezinleyebildigi,
muhtemel zorluklar1 tahmin ettigi ve bu zorluklarla bas etmek i¢in hazirliklar artiran,
engelleri agmak icin gelistirilen zihinsel provadir (Luthans ve Youssef, 2004, s. 155).
Provalar ve deneyimsel egitim, bu yeniden hedeflenen i¢gdrii ve beceriyi giiclendirebilir

(Luthans, Luthans, Luthans, 2004, s. 48).
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Amagclarin Yeniden Belirlenmesi: Orgiit calisanlarinin amaglarmni diizenleyecek, kont-
rol edecek ve gerektiginde amaglar1 yeniden belirleyecek kabiliyete sahip olmasi gerekir.
Bu siiregler yerine getirilirken dogru zamanlarda harekete gecilmesi gerekir. EK olarak
amacimiza giden tek bir yol degil farkli alternatifler gelistirilmesi de bir gerekliliktir. Bu
siireg; kompleks eylem planlart gelistirme, detayli diisiinme ve ¢aba gerektirmektedir

(Luthans, Luthans, Luthans, 2004, s. 48).

3.5.3. iyimserlik Diizeyini Artirma

Iyimserlik olmadan, kisinin hayatindaki olumlu olaylarin igsellestirilmesi diisiik bir ola-
silik olarak gdziikmektedir. Ornegin karamsar kisilige sahip insanlar, hayatlarmdaki
olumlu olaylar1 genellikle sansa, baskalarinin yardimina veya durumsal faktorlere baglar.
Ote yandan kétiimserler zorluklarla karsilastiklarinda yasamlarindaki aksilikleri, kalic1 ve
yaygin kisisel krizlere doniistiirtirler. Bu niteliklere sahip insanlar, basarisizliktan (hatta
basarilardan) nadiren ders alabilir veya hayatin zorluklariyla biiyiiyebilir (Luthans ve Yo-
usseef, 2004, s .155). lyimserligi artirabilmek i¢in Schnedeider tarafindan 3 yol gelistiril-
mistir. Bunlar; gegmisi oldugu gibi kabullenme, simdiki durumlari takdir etme ve gelecek

igin firsat aramaktir (Schnedeider, 2001; Akt. Luthans ve Youssef, 2004; s. 156);

[k yaklasima gore yoneticiler ve calisanlar, gecmis basarisizliklarini ve yasanan aksilik-
leri kabul etmeyi 6grenmeli; artik geri dondiiremeyecekleri hatalar i¢in kendilerini affet-
melidir. Ikinci yaklagim yani simdiki durumlar takdir etme, hem kontrol edebilecekleri
hem de edemedikleri seyler de dahil olmak iizere mevcut yasamlarinin olumlu yonleri
hakkinda minnettarlik ve memnuniyet duyma olarak degerlendirilmelidir. Ugiincii yakla-
sim ise gelecegin ve i¢inde barindirdigi belirsizliklerin biiylime ve ilerleme i¢in firsatlar
olarak goriildiigii yaklagimdir. Son olarak Schulman (1999) psikolojik sermayeyi artir-
mak i¢cin iyimserlige yonelik baz1 6zel direktifler sunar: bir zorlukla karsilagildiginda yi-
tirilen inanglar1 belirlemek, inanglarin dogrulugunu degerlendirmek, islevsel olmayan
inanglar1 daha yapici olanlarla degistirmek ve dogru inanglar gelistirmek seklinde ifade

etmistir (Luthans, Luthans ve Luthans, 2004, s. 48).
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3.5.4. Dayamikhlik Diizeyini Artirma

Iyimserlik ve dayaniklilik gelistirmeye ydnelik uygulamalarin, 6z yeterlilik ve umut ka-
dar kapsamli veya kanitlanmig olmasa da degerli olacak kadar dolayli kanitlar oldugu
belirtilmektedir (Luthans, Luthans ve Luthans, 2004, s. 48).

Luthans ve Youssef’a (2004) gore dayanikliligi gelistirmek igin orgiitler Masten tarafin-
dan Onerilen ti¢ stratejiyi uyarlayabilir. Bunlar; risk odakli, varlik odakli ve siire¢ odakli
olmak olarak siiflandirilmaktadir. Risk odakl: stratejiler, istenmeyen sonuglarin olasili-
gin1 artirabilecek riskleri ve stres faktorlerini azaltmaya odaklanir. Varlik odakli strateji-
ler, risklerin varligina ragmen olumlu sonuglarin olasiligini artiran kaynaklari vurgular
ve gelistirir. Yoneticilerin ve ¢alisanlarin pozitif psikolojik sermayesi, onlar1 hem kisisel
hem de orgiitsel diizeydeki aksiliklerle basa ¢ikmak i¢in daha iyi donatabilir. Son olarak,
siire¢ odakly stratejiler, ortaya ¢ikan risk faktorlerini yonetmek amaciyla kisinin varlik
envanterinin kullanimi adina gerekli olan adaptasyon sistemlerinin giiciiniin harekete ge-

cirilmesini igerir (S. 156).

Reivich ve Shatte (2002) iki kategoriye yerlestirilebilecek becerileri belirlemistir. Bunlar,
“kendini bilme becerileri” ve “degisim becerileri” olarak belirtilmektedir. Bu kapsamda
katilimcilarin dayaniklilik becerilerini gelistirmek i¢in etkilesimli, aktiviteye dayali egi-
tim programlar yiiriitmelerini Snermektedirler: Isler ters gittiginde olumsuz diisiinsel tu-
zaklardan kacinirlar; problemlere ve ise yarayan ¢oziimlerin nasil bulunacagina dair
inanglarin dogrulugunu test ederler; stres altinda sakin kalmanin ve odaklanmanin gerek-
liligini belirterek dayaniklik seviyesinin artacagini 6ne siirerler (Luthans, Luthans ve Lut-
hans, 2004, s. 48).

Sonug olarak orgiitlerde pozitif psikolojik sermayenin basarili olabilmesi i¢in ¢alisanlarin
0z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik seviyesini artirmak adina yukarida belirti-

len gerekli adimlarin hem isletmeler hem de yoneticiler tarafindan atilmasi gerekmekte-

dir.
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4., ORGUTSEL YARATICILIK

4.1. Orgiitsel Yaraticthk Kavram

Bu bdliimde arastirmamizin bagimli degiskeni olan orgiitsel yaraticilik kavramindan bah-
sedilecektir. Orgiitsel yaraticiligin hem iilkemizde hem de uluslararasi literatiirde farkli
sektorlerde caligilmis bir konu oldugu sdylenebilir. Uluslararasi literatiirde daha ¢ok tek-
noji firmalarinda ¢alisilmis bir konu olmasina ragmen iilkemizde daha ¢ok egitim sekto-
riinde calisilmis bir konu oldugu sdylenebilir. Orgiitsel yaraticilik, genel bir bakis agistyla
calisanlarin yaraticiligini da icine alarak kurumsal yapida birtakim yenilik¢i olgularin

olugmasina ortam saglayacak araglarin ortaya konulmas: siireci seklinde degerlendirile-

bilir.

Tiim seviyelerde yaraticilik eksikliginin, bir organizasyonun rekabet giicilinii ciddi sekilde
olumsuz etkileyebilecegi belirtilirken yenilige karsi ¢ikan argiimanin da yeni bir iriinii
piyasaya siirmenin ¢ok pahali ve riskli olmasi seklinde gelistirildigi ifade edilmektedir
(House 2003, s. 34). Sigr1 (2017) ise insan hayata goziinii agtigindan son nefesini verene
kadar siirekli olarak orgiitlerin i¢inde bulundugunu, hayata bir 6rgiit olan hastanede ge-
lindigini, kisisel egitimin birer orgiit olan okullarda yapildigini, insanin para kazanmak
i¢in bulundugu tiim is ortamlarinin birer 6rgiit oldugunu ve nihayetinde yine bir 6rgiitiin

insanin tim evraklarini ve islemlerini planladigini belirtmistir (s. 46).

Yaraticiliin en genis alanda kabul edilmis taniminda Amabile ve diger. (1996) yaratici-
lig1, “her alanda yeni ve yararl fikirlerin iiretilmesi” olarak ifade etmektedir. Balay
(2010) ise orgiitsel yaraticilig1 “orijinal diigiinme, yenilik yapma, risk alma, farklilhik ya-
ratma, bilinenin otesine ge¢me, alisilmis olani terk etme ve bunlar: digerleriyle pay-

lasma” siireci olarak tanimlamaktadir (s. 46).

Torrance'a gore yaraticiligin bes temel unsuru bulunmaktadir. Bunlar; orijinallik, akilci-
lik, soyutlama, miikkemmellik arayisi ve seffafliktir. Dolayisiyla yenilik¢ilik yaklagimini
ilke kabul eden ve yaraticilik i¢in uygun bir iklim olusturan orgiitlerin daha yiiksek per-
formans gostermeleri ve verimliliklerinin de o 6l¢lide daha yiiksek olmasi beklenen bir
durumdur (Yahyagil, 2001, s. 10).
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Yildirim (2007) yaraticiligin ilk olarak bireysel asamada basladigini ve daha sonra orga-
nizasyonun c¢alisanlarina uygun imkanlar saglamasi ve onlar1 desteklemesiyle orgiitsel

yaraticiliga evrildigini belirtmistir (s. 109)

Orgiitsel degisim ve yenilikte heniiz ortaya ¢ikartilmamis, karmasik bir sosyal sistem ice-
risinde degerli, faydali ve farkl bir iirliniin yaratilmasz siireci orgiitsel yaraticilik olarak

tanimlanmaktadir (Woodman, Sawyer ve Griffin, 1993, s. 293).

Ceylan ve Savi (2003) yaratici bir liderlik anlayis1 ve yaratici bir ortamin varligini ¢ali-
sanlarin yaraticiliklarina ortam hazirlayan bir durum olarak nitelendirmektedir. Bu tarz
orgiitlerde ¢alisan bireyler, kendi yaratic1 yanlarini ise yansitabilirler. Ozgiir bir ortamda
kendisini ifade eden ¢alisanlarin, yaptiklar ise kendilerinden bir sey katmalarina da im-
kan taninmis olur (ss. 161-162). Yaratic1 fikirlerin cogu diyalog, tartisma ve ¢atisma yo-
luyla tetiklendiginde, kolektif bir alandaki degisimlerin sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Chen,
2006, s. 105).

Isletmelerin devamliligini saglamasi; mevcut durumlarini ve stratejilerini dinamik olan
cevresel kosullara uydurabildikleri, eksiklerini diizeltebildikleri oranda miimkiindiir. Gii-
nlimiizde faaliyette bulunan isletmeler, yaraticilik gibi kavramlara 6nem vermektedir. Ya-
raticilik, isletmelerin kendilerini siirekli yenilemesine ve degistirmesine olanak veren bir

kavram olarak ifade edilmektedir (Cavus, 2006, ss. 80-81).

Yaraticilik, is diinyasinda, 6zellikle bilginin temel kaynak oldugu yiiksek teknoloji ala-
ninda bagar1 icin esastir. Orgiitsel yaraticiliga iligkin farkli bakis agilarini tanimlayan ¢a-
lisma ortamu, dikey isbirligi, 6zerklik/ozgilirliik, saygi ve yanal is birligi gibi kavramlar
yiiksek teknolojili organizasyonlarda elde edilen yaraticilik agisindan 6nemli kavramlar-

dir (Lapierre ve Giroux, 2003, s.11).

Katz ve Kahn’a gore yaraticihiga duyulan ihtiyag 6rgiitsel bir ihtiyagtir. Orgiitsel planlarin
hicbiri biitiin ¢cevresel degisiklikleri goremez, islemlerindeki tiim olasiliklar1 6nceden kes-
tiremez ya da biitiin insan ¢esitliligini yetkin bir sekilde kontrol edemez. Yaratmaya, go-
nilliiliige, koruyuculuga ve yenilige yonelik davranisi meydana getiren insan kaynaklari
bu nedenle orgiitsel yasam ve etkililikleri i¢in son derece gereklidir. Yalnizca yazili ola-
rak belirlenmis gergeveyi temel alan bir 6rgiit, kolay dagilabilen toplumsal bir sistemdir
(Gilimiigsuyu, 2004, s. 56).
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Geng’e gore (2007) yaraticilik farklilia agik olma, kaliplardan kurtulma seklinde ifade
edilmistir. Ayrica yaraticilik daha 6nce kurulmamias iligkiler kurabilme, yeni bir diigiince
mekanizmasi olusturabilme, yeni deneyimler, yeni fikirler ve yeni {iriinler ortaya koya-
bilme siireci olarak da degerlendirilmektedir (Balay, 2010, s. 46). Kale’ye (2010) gore ise
olusturulan yeni fikrin, 6rgiitsel diizeyde fayda getirecek sekilde uygulanabilmesi ile or-

giitsel yaraticiliktan bahsedilebilir (Y1lmaz ve Iraz, 2013, s. 833).

Yaraticilik ve yenilik kavrami da birbirine ¢ok yakin kavramlar olmasina ragmen arala-
rinda temel farkliliklar bulunmaktadir. Baer ( 2012) yaraticiligin bir yenilik siirecinin ilk
asamasi olarak goriilebilecegini belirtmistir. Yaraticilik, herhangi bir yeniligin baglangi¢
noktasidir. Bununla birlikte, yaraticilik bireysel ve tek basina bir siireg iken yenilik, bir-

cok insani1 igeren daha kapsayici bir stirectir (s. 1103).

Amabile’e gore (1998) yoneticilerin yaraticiligi hizlandirmak igin yapmasi gereken olgu-
lardan birisi insanlar1 dogru iste ¢alistirarak, hem bireyin yaraticiligina ve uzmanlhigina
uygun is yapmasini saglanabilir hem de ig¢sel giidiilenmesini harekete gecirebilir. Cali-
sanlara yontemler konusunda 6zgiirliik verilmelidir. Ayrica yoneticilerin biiylik boliimii
cok mesgul olduklari i¢in basarilari takdir etmeyi 6nemsemezler. Bu durum yaraticiligin
en énemli handikaplarindan biridir. Ust yonetimin destegi yaraticilig1 pozitif olarak etki-
leyecektir ancak yaraticiligin artmasi tiim orgiitiin katki saglamasi ile gergeklesir (Cavus,
2006, s. 93).

Yaraticilik kavramindan bahsedildikten sonra yaraticilik siirecinden bahsedilmesiin fay-
dali olacag1 diisiiniilmektedir. Malaga (2000) yaraticilik siirecini bes asamadan olusan
bir siire¢ olarak gormektedir, Bunlardan birincisi sorunu tanmimlama asamast, iKincisi
bilgi toplama ve yapilandirma asamasi, tgincisi hazirlik asamasi, dordincisi fikir
iiretme agamasi ve besincisi degerlendirme asamasi dir. 11k olarak sorun bilinir ve agik¢a
tanimlanir. Akabinde bireysel veya grupla ilgili problemin ¢dztiimiine yonelik bilgi top-
landiktan sonra fikirlerin tiretilerek degerlendirmesi gerceklestirilir. Ayrica, gelistirilen
olas1 ¢oztimlerin, sorunu ne 6l¢iide ¢6zdiiglinii belirlemek igin bu ¢oziimler bazi kriterlere

gore test edilir ( Yilmaz ve Iraz, ss. 832-833).

Sonug olarak gelecekte orgiitlerin en giiglii tarafi, yaratici insan ve yenilik¢i fikirlerden
meydana gelen diisiinsel sermaye olacaktir. Calisanlarini diisiinsel acidan stirekli gelistir-

mek i¢in motive eden gelecegin basarili orgiitleri, rakipleriyle aralarindaki farki pozitif
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olarak acacaklardir. Bu sebeple orgiitler hayatta kalabilmek ve gelecekte basarili olabil-
mek i¢in Orgiitsel yaraticiligr artiracak enstriimanlar bulmak i¢in yaratici ¢calisanlara ihti-
ya¢ duyacaklardir. Bu yaratici ¢alisanlarin olusturduklar1 orgiitlerin ise orgiitsel yaratici-

l1g1 artiracak kurumsal kiiltlire pozitif katki sunmas1t muhtemeldir.

4.2. Orgiitsel Yaraticiigin Ozellikleri

Yaraticiligi ve orgiitsel yaraticilik kavramini agikladiktan sonra simdi de yaraticiligin
Ozelliklerinin neler oldugunu agiklamak faydali olacaktir. Akat ve diger., (2022) yaratici

bir 6rgiitiin temel 6zelliklerini asagidaki sekilde belirtmektedir:

o Orgiit, igerisindeki farkl1 6zelliklere sahip kisilerden faydalanir: Probleme pratik

coziimler saglamak i¢cin uzmanliga doniik olmayan is goreni tayin eder.

e  Orgiit icerisinde fikirlerini sdylemeleri konusunda belirli mekanizmalarin bulun-
masinin yani sira Orglitiin ¢evresi ile de etkilesimi saglama konusunda kriterler

bulunur.

e Terfiler yeterlilik ilkesine gore yapilir: Beyan edilen goriisler sadece yeterlilige

gbre yorumlanir.

e Esnek ve yeni fikirlere acik olup 6n yargidan kaginarak ileriye doniik arastirma-

lara yatirim imkani saglarlar.

e Merkezkag bir yapis1 vardir: Risk yliklenmeyi ve hosgorii igerisinde davranmayi
amagclar. Yanliglar1 diizeltme ile ilgili vakit ve ¢aba harcar. Calisanlar farkli go6-

risleri serbestge tartisabilirler.

e Diger orgiitleri taklit etmekten hoslanmazlar. Farkli gériislerin olusabilecegi ba-
gimsiz alanlar ve firsatlar yaratir. Orgiitiin biinyesinde calistirdig1 personelin ya-
ratict becerilerini kullanmak, orgiitsel yaraticilik i¢in unutulmamasi gereken bir

onceliktir (Cavus 2006, s. 95).

Yaratict davranislarin ortaya ¢ikmasini saglayan bir orgiitiin 6zellikleri olarak agik bir

iletisim sistemi, calisan ve yoOnetici arasinda saglikli bir iligkisi, etkin destek ve is birligi,
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kaynaklarin varligy, iist diizey yaraticiliga sahip ig gorenler, elestiriden kaginma ve yeni-
den yonetim anlayis1 siralanmaktadir; bununla birlikte korku yerine giiven esas alinarak

yaraticilik hedeflenmelidir (Kogel, 2014).

Sonug olarak Ekvall ve Ryhammar’a gore yaraticiligi destekleyen orgiitlerin 6zellikleri
asagidaki sekilde 6zetlenmistir: Calisanlar, yaptiklari igleri 6nemli bulur ve 6rgiitlerinin
ileriye gitmesini arzularlar; orgiitlerinin hi¢bir bolimiinde kisitlamalara maruz kalmaz,
bagimsiz davranir, olgulara erisebilir ve paylasimda bulunabilirler. Orgiitte farkl diisiin-
celer desteklenir, ¢alisanlar etkili iletisim kurar ve cesaretlendirilir, bakis agilarini ve fi-
kirlerini gekinmeden paylasir; tartismalar kisisel gatismaya evrilmez, herhangi bir konuda

karar verirken kendilerini 6zgiir hisseder, risk alir ve gekinmezler (Balay, 2010, s. 47).

4.3. Orgiitsel Yaraticilikla Ilgili Yapilan Calismalar

Bu boliimde ilk olarak orgiitsel yaraticilik ile ilgili yapilan yabanci yazin sonrasinda ise

ulusal yazin kronojik siraya gore incelenmistir.

Mumford ve diger., (2002) orgiitsel ortamlarda yaraticilig1 ve yeniligi bir¢ok degiskenin
etkiledigini ifade etmis ve Orgiitsel ortamlarda yaraticiliga ve yenilige katkida bulunan
liderlik davranislarini inceleyen mevcut literatiirii incelemislerdir. Incelemis olduklari ca-
lismalardan elde edilen bulgulara dayanarak, yaratici liderliginin uzmanlik gerektirdigini
belirtmistir. Ayrica basarili bir liderin, 6rgiitsel bir ortamda ¢aligsan yaratici insanlarin ih-

tiyaclariyla uyumlu taktikler uygulamasi gerektigini belirtmektedirler.

Lapierre ve Giroux (2003) sosyo-psikolojik ve yonetsel faktorlerin yaraticilik kavramu ile
iliskili oldugu sonucuna ulagmislardir. Yaraticiligi en fazla etkileyen kavramlarin basinda

ise caligma ortami ve yatay is birliginin geldigi saptanmustir.

Hong, Hwang ve Lin (2003) yapmis olduklar1 ¢alismada calisanlarin rahatlikla etkile-
simde bulunabildikleri, bilgi akisinin hizli oldugu is ¢evresinde yaraticilik kavraminin

pozitif olarak etkilendigini bulgulamistir.

Amabile ve diger. (2004) liderlerin galisanlar1 destekleyici davraniglarda bulunmalar1 du-

rumunda ¢aliganlarin yaraticiliginin ve is performanslarinin arttigini bulgulamislardir.
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Bir diger ¢alisma, yaraticilik i¢in ¢alisma ortaminin temel bir 6zelligi olarak 6nerilen lider
desteginin, ¢alisan yaraticiligi ile pozitif iligkili oldugunu ortaya koymaktadir. Astlariyla
giinliik olarak etkilesime giren bir liderin, bu astlara yonelik belirli davraniglar yoluyla
onlarin giinliik algilarii, duygularin1 ve performanslarini etkileyebilecegini ve nihaye-
tinde yaptiklari igin genel yaraticiligini etkileyebilecegini ileri siirmektedir. Sonug itiba-
riyle lider davraniglarinin, alt diizeydeki yaratici performansi etkileyen alt algisal ve duy-
gusal tepkileri hizlandirdigini belirtmislerdir (Amabile, Schatzel, Moneta ve Kramer,
2004).

Mostafa (2005) yapmis oldugu ¢alismada egitim seviyesi arttik¢a yoneticilerin destekle-
yici tutum gelistirdiklerini ayrica erkek yoneticilerin kadin yoneticilere kiyasla daha fazla

yaraticiligl ve yenilikeiligi destekledigini belirtmistir.

Mostafa ve El-Masry (2008) tarafindan yapilan diger bir ¢alisma, Misirhilarin 6rgiitsel
yaraticilik engellerine kars1 tutumlarinin Ingilizlerden farkli oldugunu gdstermistir, ayni
zamanda cinsiyetin ve yasin yaraticilik engellerine yonelik tutumlar {izerinde 6nemli et-

kisi oldugu bir diger bulgudur.

Moultrie ve Young (2009) tarafindan yapilan “Yaratic1 Orgiitlerde Orgiitsel Yaraticiligin
Kesifsel Calismas1” adli ¢alismada yaratict endiistriler, Birlesik Krallik ekonomisinin

onemli ve biiyiliyen bir sektorii temsil ettigini belirtmislerdir.

Allen ve diger., (2013) o6rgiitlerin i¢inde bulunduklar ortam degistik¢e ve giderek reka-
bet¢i hale geldikge degisimi destekleyen ve yaraticiligl tesvik eden bir organizasyonel
iklimi siirdiirmek, liderler igin temel bir hedef oldugunu ifade etmektedirler. Bu galis-
mada, doniistiiriicti liderlerin 6rgiitsel degisime hazir oldugunu ve 6rgiitsel yaraticilik i¢in
psikolojik iklim ile dogrudan pozitif bir iliskiye sahip oldugunu, serbest birakici liderlik

tarzinin ise negatif bir iligkiye sahip oldugunu belirtmektedirler.

Zhou ve George (2017) is tatminsizliginin ¢alisan yaraticiligina yol agacagi kosullari an-
lamaya odaklanmaktadir. Bir kurulusta kalmaya kararli olmanin yan sira ¢alisanlar, ya-
ratic1 performanslarmin etkili olma potansiyeline sahip oldugunu da algilamalidir. Is ar-
kadaglarindan gelen faydali geri bildirimlerin, is arkadasi yardim ve desteginin, yaratici-
lik i¢in algilanan Orgiitsel destegin, calisanlar: yaratici ¢gabalarinin etkili olacagini algila-

maya yonlendirecegini; boylece bu tli¢ degiskenin her birinin is tatminsizligi ve sonuca
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stirekli baglilik ile etkilesime girecegini kuramlastirdigini ifade etmektedirler. Sonuglara
gore yliksek is tatminsizligine sahip ¢alisanlarin devam baglilig, is arkadaslarindan gelen
faydali geri bildirim ve destek, son olarak da orgiitsel destek yiiksek oldugunda en yiiksek

yaraticilig1 sergiledikleri belirtilmistir.

Siire¢ ve yeni iiriin gelistirme yeteneklerinin, orgiitsel yaraticiligin yenilik ve kullanislilik
unsurlarinin pazar performansi tizerindeki etkisine kismen aracilik ettigini gosteren ayri
bir ¢calismada, ¢evre dinamizminin, siire¢ ve yeni iiriin gelistirme yetenekleri araciligiyla
kurumsal yaraticiligin yenilik ve kullanigliligimin pazar performansi tizerindeki dolayli
etkilerini zayiflatirken, hedef pazar ihtiyaclarina daha fazla yanit verme kosullar1 altinda
etkilerini giiglendirdigini ortaya konmaktadir. Calismada, drgiitsel yaraticiligin boyutla-
rinin pazar performansini yonlendirmede karmasik bir siire¢ oldugu degerlendirilmesinde

bulunulmustur (Boso, Donbesuur, Bendega ve Annan, 2017).

Olszaka ve Kisielnicki’nin (2018) yaptig1 ¢alismada literatiiriin gézden gegirilmesine da-
yanarak, orgiitsel yaraticilik destegi i¢in bilgi sistemlerinin kavramsal bir ¢ergevesi 6ne-
rilmis ve boyle bir sistemin olusturulmasindaki en 6nemli unsurlarin belirlenmesi amag-
lanmistir. Ayrica bu ¢alismada 6rgiitsel yaraticilik konusunun; 6rgiitsel yenilik, etkinlik,
verimlilik ve nihayetinde orgiitsel devamlilik hakkinda daha iyi bir anlayis sunan ¢agdas

yonetimin 6nemli bir yonii oldugu vurgulanmgtir.

Olszak, Bartus ve Lorek’in (2018) gergeklestirdigi calismada orgiitsel yaraticilik, kuru-
luslarin rekabet avantajlarin1 koruma yeteneklerini artiran bir bilesen olarak goriilmiis ve
diinya ¢apinda orgiitsel yaraticilig1 saglamak i¢in bilgi sistemlerinin tasarimina odaklanan
cok az arastirma yapildig: belirtilmistir. Bu sebeple arastirma, orgiitsel yaraticilik destek
sistemlerinin tasarimi i¢in kapsamli ve kavramsal bir ¢cerceve dnermektedir. Bu ¢calismada
orgiitsel yaraticilik, en aktif gelisim gosteren aragtirma alanlarindan biri olarak kabul edil-
mektedir. Ayn1 zamanda Orgiitsel yaraticiligin; orgiitsel gelisimin ana araci, hayatta kal-

manin ve yenilik¢i bagarinin temeli oldugu ifade edilmektedir.

Riaz ve Hassan’a (2019) gore sirketler; entelektiiel sermayeyi yiikseltmek, is diinyasinda
rekabet avantajini gelistirmek ve siirdiirmek icin ¢aba sarf etmeye ¢aligirlar. Bu ¢alismada
orgiitsel yaraticiligin arabuluculuk rolii oynadig1 ve orgiitsel performansi canlandirdig

sonucuna ulagilmistir.
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Sherief’in ( 2019) yaptigi ¢alismada sekiz orgiitsel iklim unsurunun, kamu goérevlilerinin
yaratic1 davranislariyla iliskili oldugu diisiiniilmiistiir. Orgiitsel iklim; anlaml1 ¢alisma,
orglitsel vizyon, 6zerklik, bol kaynak, denetim destegi, miizakere, ¢esitlilik ve orgiitsel
risk alma goniilliiliigii olmak tizere sekiz unsurdan olusmaktadir. Anlamli ¢calisma ile va-
tandaslarin mevcut durumlarindan daha iyi bir duruma gegmelerine yardimet olma fikri,
orgiitsel vizyon ile yeni bir is fikri gelistirmeye ¢alisirken kamu gorevlilerinin ¢abalarina
odaklanmak i¢in net bir kurumsal vizyonun gerekli olduguna inanmalari; ozerklik ile or-
giit 6zerkligi ve Ozgiirliigii tesvik etmesi ve kisitlama yoluna gitmemeyi tercih etmesi;
bol kaynaklar ile fazla kaynaklarin ihtiya¢ duyuldugunda erisilebilir olmalar1 gerektigi;
denetim destegi ile yararli ve yeni fikirler tiretme girisimlerine odaklanmak i¢in denetim
desteginin gerekli oldugu fikrine sahip olmasi; miizakere ile bakis agilari, uzmanliklari ve
departmanlar farkli ¢alisanlarin bir araya gelip iletisime gecerek miizakerede bulunmasi;
cesitlilik ile orgiit tiyeleri arasindaki egitim diizeyi, deneyim alan1 ve kidem farkliliklari-
nin yaratici fikirlerin tiretilmesine yardimci olmasi ve son olarak kurumsal risk alma go-
niilliigii ile yonetimin risk almaya yonelik olumlu tutumunun, personeli yeni ve faydali is

fikirleri tiretme konusunda motive edebilmesi kastedilmektedir.

Nguyen, Nham ve Takahashi (2019) ¢alisanlarin i¢ kurumsal sosyal sorumluluk ile 6r-
giitsel yaraticilik arasindaki iliskiyi inceledigi ¢calismada egitim ve gelisimin, bilgi payla-
simi1 yoluyla, orgiitsel yaraticilik ile dolayl: bir iliskisi oldugunu tespit etmislerdir. Dola-
yistyla bu ¢aligma, yaratici bir caligma ortami olarak orgiitsel yaraticiliga odaklanmakta-
dir. Ayrica duygusal bagliligin i¢ kurumsal sosyal sorumluluktan 6rgiitsel yaraticiliga ka-

dar olan stiregte listlendigi 6nemli rolii gdstermektedir.

Vasconcellos, Garrido, Parente (2019) tarafindan yapilan ¢alismada, sirketlerin uluslara-
rasi 1§ yetkinliginin gelisiminde Orgiitsel yaraticiligin oynadigi roliin aydinlatilmas1 amag-
lanmigtir. Yapilan bu arastirmada, orgiitsel yaraticiligin uluslararasi is yetkinligi i¢in bir
yapt tas1 oldugu hipotezi kismen desteklenmistir, ancak etkisini cogunlukla yenilik¢i ve

girisimci yeteneklerin bazi boyutlarinin aracilifi yoluyla gosterdigi ortaya konmustur.

Moghadda, Jajarmizadeh ve Abbasi’nin (2020) yaptig1 ¢calismada yetenek yonetimi ve
verimlilik arasindaki iliski ile orgiitsel yaraticilik ve verimlilik arasindaki iliski pozitif

iken yetenek yonetimi ile orgiitsel yaraticilik arasindaki iligki sadece mezuniyet diize-
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yinde (yliksek lisans, doktora) pozitif ¢cikmistir. Bu iliskiler goz oniine alindiginda orgiit-
sel yaraticiligin, diger iki degisken arasindaki iliski iizerinde olumlu bir etkiye sahip ol-

dugu tespit edilmistir.

Cekmecelioglu’na (2002) gore orgiitsel cesaretlendirme ve tesvikin orgiitsel yaraticilik
tizerinde pozitif bir etkisinin oldugu, is grubu desteginin yaraticilik tizerinde pozitif bir
etkisinin oldugu, grubun kendi iiyelerine yaraticilik konusunda destek olmasinin yarati-
cilig1 pozitif olarak etkiledigi, isin niteliginin de yaraticilig1 pozitif olarak etkiledigi soy-
lenebilir dolayisiyla ¢alisan yaptig isi onemli buluyor ise yaraticilik da dolayli olarak
gerceklesecektir. I¢sel motivasyonu yiiksek calisanlar da yaratici olma ihtimali en yiiksek
olan ¢alisanlardir. Buna karsin iletisimin yaraticili§1 artiracagina dair hipotez reddedil-
mis; bu durum, gereginden fazla iletisimin ise yonelik ilgi ve odagin kaybolmasina sebep
olabilecegi seklinde yorumlanmistir. Ayrica yeterli kaynaklara sahip orgiitlerin daha ya-

ratict olacagina dair hipotez de desteklenmemistir.

Cavus (2006) orgiitsel yaraticilik ile personel giiclendirmenin yetkinlik boyutu arasinda
gliclii bir iliski saptamugtir. Yoneticiler islerini yaparken kendilerini ne kadar bagimsiz
hissederlerse orgiitsel yaraticiligin da bir o kadar pozitif olarak etkilendigini tespit etmis-

tir.

Cengiz, Acuner ve Baki (2007) yonetim desteginin orgiitsel yaraticiligi etkilemede en
basta geldigini ayrica bunu sirasiyla seffaf politika, takdir edilme, 6zerlik ve esneklik

kavramlarinin takip ettigini belirtmislerdir.

Kiiciikaslan Ekmekei ve Tekin (2011) orgiitlerde yaraticiligi artirmanin yollarini tespit
etmeyi amagladiklar1 ve yaraticilig1 ortaya ¢ikaran ve engelleyen faktorleri inceledikleri
arastirmada; yoOnetici ve ¢alisan destegi, kendi basina karar alabilme imkani ve ise odak-

lilik kavramlari ile yaraticilik arasinda pozitif bir iligki oldugunu tespit etmislerdir.

Bir diger ¢alismanin sonuglarina gére orgiitlerin calisanlarini giiclendirme politikalarini
artirmasi, orgiitsel yaraticiligi ve yeniklik¢iligi pozitif bir sekilde etkiledigi ifade edilmis-
tir (Celik ve diger. 2014)
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Agalday ve Dagli ( 2018) 6gretmenlerin mesleki kidemi arttik¢a orgiitsel yaraticilik dii-
zeylerinin arttigini ve ayrica kadin 6gretmenlerin erkek 6gretmenlere gore daha az orgiit-

sel yaraticilik algisina sahip olduklarini tespit etmislerdir.

Sik Akinci (2018) okul yoneticilerinin sahip olduklari duygusal zekanin 6rgiitsel yarati-

cilik lizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi oldugunu bulgulamistir.

Karakus (2018) orgiitlerde yaraticilifi dogru yonetebilmek i¢in konunun 6neminin far-
kinda olan bir liderligin zorunlu oldugunu; yoneticilerin, drgiitiin her kademesinde 6rgiit-
sel yaraticilig1 gelistirmek i¢in ¢aba gostermesi gerektigini belirtmistir. Calismasinda
Oneri gelistirme sistemi; isletmelerde yaratici diisiinme ikliminin olusmasina biiyiik katki
saglayan, ¢aliganlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglayarak motivasyonlarini art-

tiran 0nemli bir ara¢ olarak goriilmiistir.

Sonug olarak, yapilmis olan ulusal ve yabanci yayinlara bakildiginda, orgiitsel yaraticili-
gin artirilmasi i¢in yoneticilerin ve orgiitsel destegin sart oldugu, calisma ortaminin ve
yatay is birliginin Orgiitsel yaraticilik i¢in dnemli kavramlar oldugunu, yaraticiligin is
performansini artirdigini, yaratici liderlerin uzmanlik gerektirdigini, i¢sel motivasyonu
yiiksek calisanlarin orgiitsel yaraticiliginin da yiiksek oldugu yapilan ¢calismalarda ortaya
cikmistir.

4.4. Orgiitsel Yaraticihkla flgili Yaklasimlar

4.4.1. Geng’e Gore Orgiitsel Yaraticilik

Amabile’e gore (1977) orgiitsel yaraticiligin yiiksek derecede var olabilmesi i¢in 6zgiir-
liigiin, kaynaklara erisim rahathiginin, diisiincelerin 6zgiirce paylasilmasina ortam hazir-
layan Orgiitsel cesaretlendirmenin, ¢alisanlarina gliven veren yonetici destegi ile grup ice-
risinde yardimlagmay1 esas alan bir ortamin olmasi gerektigi belirtilmistir (Balay, 2010,
S. 52). Literatiir incelendiginde orgiitsel yaraticiligin, Geng (2007) tarafindan bireysel,
yonetsel ve toplumsal olmak iizere {i¢ boyutta ele alindig1 goriilmektedir (Balay, 2010, s.
52).
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Yonetsel boyut, yoneticilerin takipgilerine yaratict olmalart konusunda birtakim nitelik-
ler kazandirma c¢abasi olarak ifade edilebilir. Bu duruma zit yonde alinmis tutum ve pra-
tikler yaraticilik ¢abasini olumsuz olarak etkiler ve takipgileri umutsuzluga stiriikler
(Geng, 2007, s. 294). Bir diger taraftan yoneticilerin, astlarina yaratici olmay1 dayatmasi
dogru olmamakla birlikte, yaraticiligin dogasina aykiri bir durum olarak da goriilebilir
(Glimiigsuyu, 2004, s. 27).

Bireysel boyuta gore 6zgiin diisiinceleri olan, problemlere duyarl, esnek diisiince siste-
matigi olan, girisimcilik 6zelliklerine sahip bireyler bireysel boyutun kapsamini olustur-
maktadir (Geng, 2007, 294). Kwasniewska ve Necka’a (2004) gore bireysel yaraticilik ile
orgiitsel yaraticilik arasinda dnemli bir iligki bulunmaktadir. Ancak, bireysel yaraticilik
saglanmadan oOrgiitsel yaraticilik saglanamaz. Bunun i¢in de destekleyici yonde bir orgiit
iklimi, 1yi1 bir iletisim mekanizmasi, 6zglir bir ortam ve kaynaklara kolayca ulasma orta-

minin olmasi gerekmektedir (Balay, 2010, s. 48).

Toplumsal boyuta gore yaraticiligi toplumsal gevre sekillendirmektedir. Burada 6nemli
olan toplumsal yapinin is gorenleri kisitlamayarak onlar1 kendilerini ifade etmeye, aras-
tirmaci olmaya, yenilige ve yaraticiliga yoneltmeleri gerektigidir (Balay, 2010, 51). Bir
toplum 6zgiir olduk¢a yaratic1 yetenekler kendilerine daha fazla yer edinir. Toplumsal
yapi, bireylere arastirma yapma ve kendilerini ifade etme konusunda imkan vermeli ve

bireylerin kendisi olmasi konusunda onlari cesaretlendirmelidir (Geng, 2007, 294).

4.4.2. Liu, Bai ve Zhang’a Gore Orgiitsel Yaraticihk

Cin baglaminda orgiitsel yaraticilik envanterinin gelistirilmesi ve dogrulanmasi adli ¢a-
lismada ortaya cikarilan dort faktoriin orgiitsel yaraticiligin farkli bilesenleriyle birebir
ortlistiigli ve dort boyutta siniflandig: tespit edilmistir. Bu boyutlar sirasiyla asagida be-
lirtilmistir (Liu, Bai ve Zhang, 2017).

Yaratic1 ortamin saglanmasi: Bir organizasyon bireylerin yenilik¢i ve yaratici davra-
nislarini tegvik etmek i¢in resmi yontemler, araglar, uygun ve yeterli kaynak saglamay1
amaclamalidir. Ayrica 6diil sistemi, iletisim sistemi ve finansal yatirimdan gerekli destek

yaraticilik i¢in olmazsa olmaz unsurlardandir.
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Yaratici ¢ikti iiretimi: Bu boyut, kurumsal yaraticiligin sonug bilesenini yansitmaktadir
ve miisteri problem ¢6zme igin yaratici fikirlere, teknolojik iyilestirmeler icin yeni yon-
temlere ve kurumsal ¢alismay1 miikemmellestirmenin yenilik¢i yoluna odaklanmaktadir.

Bu boyut, orgiitsel yaraticiligin ayrilmaz bir pargasidir.

Uyelerin yaratict katihm: Bu boyut, iiyelerin katilimimin énemini vurgulamaktadir. Ka-
tilimer liyeler arasinda sadece i¢ yoneticiler ve ¢alisanlar degil, ayn1 zamanda dis ortaklar,
miisteriler ve hatta danismanlar da yer almaktadir. Orgiitsel yaraticiligin gelisimi, farkli
departman ve seviyelerdeki tiim personelin ¢abalarini gerektirmektedir. Bu arada 6rgiitsel
inovasyon siirecinin dig katilimcilari olan misteriler ve ortaklar, orgiitsel yaraticiligin in-

sasinda dnemli bir rol oynamaktadir.

Kurulusun yaratici entegrasyonu: Bu boyutta ise organizasyonun yaratici entegras-
yonu, organizasyonel yaraticiligin siire¢ bilesenini sunmaktadir ve bu boyut, esas olarak
organizasyonun potansiyel firsatlart belirleme, yeni fikirleri kesfedip entegre etme ve ya-
ratict davranis icin bir plan yapma kabiliyetine atifta bulunmaktadir. Bu nedenle orgiitiin
yaratici biitiinlesmesi, orgiitsel yaraticiligin 6nemli bir yoniidiir ve bireysel yaraticiliktan

ayrilan bir diger 6zelliktir.

4.4.3. Woodman, Sawyer ve Griffin’e Gore Orgiitsel Yaraticthk

Orgiitsel yaraticilik; kompleks, yeni ve faydali fikirleri organizasyon iginde baslatan, bu
seviyelerdeki faktorler tarafindan tesvik edilebilen veya engellenebilen, bireysel yaratici-
lik, caligma ortami ve ¢alisma ortamindaki iliskiler tarafindan belirlenmektedir. Karmasik
sosyal ortamlarda yaraticiligi anlamak igin teorik bir ¢ergevenin gelistirilmesi 6nerilmek-
tedir. Ayrica orgiitsel yaraticilik, degerli olanin yaratilmasi olarak tanimlanmakta ve kar-
magsik bir sosyal sistemde birlikte ¢alisan bireyler tarafindan yiiriitiilen bir siire¢ olarak

goriilmektedir (Woodman, Sawyer ve Griffin, 1993, s. 293).

Son olarak yaraticiligi sosyal bir baglamda anlamak; yaratici siireglerin, yaratici tiriinle-
rin, yaratici kisilerin ve yaratict durumlarin arastirilmasi gerektigi belirtilmistir. Diger bir
ifadeyle karmasik bir sosyal ortamda yaraticiligin incelenmesinin mutlaka iiriin, siireg,

kisi ve durumla ilgili oldugu belirtilmektedir (Woodman, Sawyer ve Griffin, 1993).
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4.4.3.1. Calhisan Yaraticihigi

Calisan yaraticilig1 olmadan, s6z konusu organizasyon i¢in faydali olan yeni fikirler muh-
temelen devreye giremeyecektir. Calisan yaraticiligi; ¢alisanlarin yaratici, 6zgiin ve yeni
fikirler tiretmesini igerir. Bu fikirler biiyiik 6l¢iide tiriinlere, hizmetlere ve hizmetlerin
tyilestirilmesine yonelik bireysel ¢abalarla organizasyonun yaraticiligina katkida bulunur

(Amabile ve diger. 1996).
4.4.3.2. Yaratici calisma ortami

Genel olarak yaratici bir ¢alisma ortami algisi, daha fazla orgiitsel yaraticilikla iliskilen-
dirilmigtir. Diger bir ifadeyle yaratici bir ¢alisma ortaminin daha yaratici bir organizas-
yonla iliskili oldugu tespit edilmistir (Rasulzada ve Dackert, 2009). Yenilik¢i bir ¢aligma
ortami; vizyon, yeniligi destekleme, katilimci giivenligi ve gorev odakliligini kapsayacak
dort faktorlii bir yapidan olusmaktadir (Anderson ve West, 1998, s. 239). West’e gore
(1990) vizyon, daha yiiksek diizeyde bir hedefi ve ise motive edici bir giicli temsil eden
degerli bir sonug olarak ifade edilmektedir. Katilimcilik ve giivenlik, kisiler arasi tehdit
edici olmayan bir ortamda meydana gelirken karar verme siirecine katilimin motive edil-
digi ve giiclendirildigi bir siire¢ olarak ifade edilir. Gorev odaklilik, paylasilan vizyon
veya sonuglarla ilgili olarak gorev performansinin kalitesinin miikemmelligi ile ilgili or-
tak bir endise olarak ifade edilir. Yeniligi destekleme ise ¢alisma ortaminda isleri yapma-
nin yeni ve gelismis yollarini tanitma girisimlerinin beklentisi olarak ifade edilmektedir

(Anderson ve West, 1998, s. 240).
4.4.3.3. Calisma ortaminda Kisilerarasi iliskiler

Kisiler arasi iligkiler analiz edilerek, organizasyonun daha karmasik bir gériiniimii anla-
silabilir. Orgiitsel yaraticilik agisindan yeni fikirler yaratmanin dogasi, genellikle farkli
calisanlar1 ve onlarin fikir ve uzmanliklarini birbirine baglamay1 icermektedir. Calisanlar
ne kadar farkl fikirlere maruz kalirsa kendi 6zel gorevleri i¢in yeni ve faydal fikirler
bulma olasiliklar1 o kadar artmaktadir. Sonug olarak daha kapsayici kisiler arasi iliski
gOriisiinlin arkasinda her bir liyeyi dikkate alan takim yaraticiliginin belirli bir etkisi bu-

lunmaktadir (Perry-Smith ve Shalley, 2014).
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4.4.4. Ekvall ve Amabile'e Gore Orgiitsel Yaraticthk Yaklasimm

Iki farkli yaklasim olan Ekvall’in yaklasimi ve Amabile’nin yaklagiminin birbirini en iyi
sekilde tamamlamasindan &tiirti bunlarin birlikte degerlendirilmesinin yerinde olacagi
diistintilmiistiir. Ekvall’a gore (1996) orgiitsel yaraticiligr arastiran ¢alismalarin ¢ogu, fir-
malarda yaratici sonuglari etkileyen faktorlere odaklanmistir. Bu sebeple bir organizas-
yonun kiiltlirliniin, ¢alisanlarinin yaratici ¢iktilarinda kendini nasil gosterdigini belirleyen
yaratict iklim iizerinde durulmasi gerektigini belirtmistir. Yaratici iklimi toplu olarak ta-
nimlayan on faktor listelenmistir. Bu faktorler; meydan okuma, 6zgiirliik, diisiince des-
tegi, gliven, dinamizm, mizah, tartismalar, ¢atismalar, risk alma ve diisiince zamani olarak

belirtilmistir.

Amabile (1997) ise bagimsiz olarak "bilesenli orgiitsel yaraticilik teorisi" gelistirmistir.
Bu model; orgiitsel yaraticiligin birey, ekip ve ayrica daha genis ¢aligma ortami perspek-
tifinden degerlendirilebilecegini kabul eder. Amabile'nin modeli {i¢ temel unsurdan olu-
sur: kaynaklar, yonetim uygulamalar1 ve orgiitsel motivasyon. Bu unsurlarin her biri bir-
biriyle etkilesim halindedir ve sonugta ortaya ¢ikan yenilik diizeyi tizerinde bir etkiye
sahiptir. Ayrica yaraticiligin orgiitsel diizeyde ger¢eklesmesi i¢in de uzmanlik, gérev mo-
tivasyonu ve yaratici diisiince becerisi unsurlarmin olmasi gerekmektedir. Orgiitsel moti-
vasyona sahip orgiit, her kademede yaraticilig1 ve yeniligi destekler ve bunu desteklerken
orgiitiin her tiirli kaynaga sahip olmasi ve ¢alisanlara 6zgiir bir ortam saglayacak yonetim

uygulamalar gelistirmesi durumunda yaratici is davraniglar: pozitif olarak etkilenecektir.

Amabile'nin orgiitsel yaraticilik unsurlari ile Ekvall'in yaratici ikliminin on faktorii ara-

sinda ortlismeler ve benzerlikler oldugu agiktir (Moultrie ve Young, 2009, s. 309).
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Bireysel/'grup varaticihifi

Sekil 1: Amabile'nin Bilesenli Orgiitsel Yaraticihk Teorisi

Kaynak: Moultrie ve Young, Exploratory study of organizational creativity in creative organizations.
2009, s. 301.

Amabile'nin modelinin tiim firmalar i¢in daha az uygun oldugu ancak iki model tarafin-
dan alinan farkli bakis agilarinin birbirini 1yi tamamladig1 ve dolayisiyla her iki modelin
birlesiminin 6rgiitsel yaraticiligin en iyi temsilini sagladigi disiiniilmektedir. Ekvall'in
modeli, daha genel olarak kabul edilebilir olmasina ragmen Amabile'nin modeli ayrinti
ve siire¢ diizeyi etrafinda insa edilmistir ve bu nedenle daha az genellenebilir oldugu de-

gerlendirilebilir (Moultrie ve Young, 2009, s. 309).

Genel olarak orgiitsel yaraticilik ile ilgili bir yorum yapmak gerekirse ulusal yazinda 6r-
giitsel yaraticilik yonetsel, bireysel ve toplumsal boyutlar1 agisindan degerlendirilirken;
uluslararasi yazinda yaratici ortamin saglanmasi, yaratict iklimin olusturulmasi, bireysel
yaraticiliga onem verilmesi, yaratici kurumsal yapinin da kurulmasi neticesinde yaratici
ciktilarin olusacagl degerlendirilmistir. Ayrica ¢alisma ortaminda kisiler arasindaki ilis-
Kiler, calisanlarin uzmanliklari, orgiitsel motivasyon, yonetim uygulamalari ve kaynakla-

rin bir biitiin olarak orgiitsel yaraticilig1 pozitif olarak etkiledigi diistiniilmektedir.
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4.5. Orgiitsel Yaraticthgm Basarih Olma Evreleri

Yoneticiler, calisanlarinin daha 6zgiin olmalarini istiyorlarsa yaraticiligi ddiillendirmels,
ancak calisanlarinin yararli olmaya devam etmelerini istiyorlarsa performansi 6diillendir-
meye devam etmelidirler. Calisanlar, bir is ortaminda hem yeni hem de kullanigli olmalari
gerektigini anlarlar. Odiillendirme, ¢alisanlar1 kurumsal hedeflere ulasilmasina yardimeci
olacak yeni fikirler tiretmeye odaklanmaya yonlendirir; bu da yeni fikirlerin potansiyel
olarak faydali ve orgiit i¢in degerli olmasi gerektigi anlamina gelir. (Sue -Chan ve Hem-
pel, 2015, s. 5). Chang ve Chiang (2007) orgiitsel yaraticiligi etkileyen ana faktorleri
asagidaki sekilde degerlendirmektedir (ss. 4-7); Bunlardan ilki orgiitsel kiiltiirdiir. Seffaf
ozelliklere sahip oOrgiitler, i¢sel biitiinlesmeyi sagladigi gibi orgiitiin amaglarina ulagmasi
konusuna da katk1 sunar. Ikincisi ise, takim iklimidir. Bu kavramin, bireyler arasi iliskileri
mercegine aldig1 sdylenebilir. Ekvall ve Arvonen (1983) takim ikliminin yenilik¢iligi et-
kiledigini ve takim igerisinde giivenin olusmasina katki sundugunu belirtmistir. Uciincii
onemli kavram ise liderlik kavramidir. Bu kavramla ¢alisanlarin performansi birbiri ile
iligkilidir. Yonetici ve c¢alisan arasindaki iligkinin pozitif olmasi da orgiitsel yaraticilik
kavramini olumlu olarak etkilemektedir. Nystrom ve diger., (2002) demokratik liderlik
ozelliklerine sahip liderlerin bulundugu o6rgiitlerde yaraticiligin en iist seviyede oldugunu
belirtmistir. Madjar ve diger., (2002) yoneticilerin ¢alisanlarini cesaretlendirmesinin, on-
lara destek sunmasinin, onlarla iletisim kurmasinin ¢alisanlarin yaraticiligini pozitif bir
sekilde etkiledigini belirtmistir. Dordiincli 6nemli kavram ise ¢alisanlar1 yaraticiliga iten
ise giidiileme kavramidir. Besinci 6nemli kavram olan orgiitsel siirecler Ve orgiitiin ya-
pist ise yaraticihigi dogrudan etkilemektedir. Ornegin mekanik érgiitler yaraticiligin daha
az oldugu orgiit yapilaridir. Altinct kavram ise yaratici fikirlerin, yaratici performansin
degerlendirilme siirecidir. Bu kriter yerine getirilirken farkli olunmali, tek bir kritere bagl
olunmamalidir. Son olarak hedefler ve siire¢ gelmektedir. Sirketler veya kuruluslar igin
herhangi bir ¢alisma icerigi somut ve net hedeflere yonelik olmalidir, ancak dnceden be-
lirlenmis hedeflere gereginden fazla bagl olmak, yaratici fikirleri tam anlamiyla hayata

gecirmeyecektir.

Amabile (1998) orgiitsel yaraticilig1 gelistirmeyi su kistaslara indirgemistir: Y oneticilerin
ilk 6nceligi dogru insanlari, dogru zamanda, dogru derecede yaratici ¢alismaya dahil et-

mek olmalidir; yoneticilerin, ¢alisanlar1 dogru iste calistirmasi ve calisanlara inisiyatif
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vermesi veya c¢alisanlart kullanacaklar1 yontemler konusunda serbest birakmasi; igbirli-
gini tesvik edip etkinlestirmesi; kaynaklar1 dogru bir sekilde kullanmasi, kuracagi takim-
larin homojen bir yapida olmamasi ve bu takimlar1 birbirlerini destekleyecek sekilde olus-
turmasi; organizasyonu farkli bakis agilarina agmay1 tesvik etmesi; degisim stirecinde
standardizasyonu ve iyilestirilmeyi siirekli saglamasi; yoneticilerin ¢alisanlart motive
edici davranislarda bulunmasi ve tiim bunlar1 destekleyecek sekilde iist yonetimin de ya-

raticilig1 desteklemesi durumunda 6rgiitsel yaraticilik basariya ulasacaktir (s. 102-109).

Buna karsin Yildirim (1998) olaylar1 ¢ok dar bir sinira hapsetme, ¢abuk yargilama ve
belirsizlige tahammiil etmeme, asir1 ciddi olma, hayal giiciinii kiigiimseme, 6zgiiven ek-
sikligi, farklilig1 goze almama, farkliliga tahammiil edememeyi ve i¢ karartan mekanlari
yaraticiligl olumsuz etkileyen faktorler olarak gérmektedir. Sungur (1997) ise bireyin
kendine giiveninin yetersiz olmasi, hata yapma ve elestirilme korkusuna sahip olmasi,
mitkemmeliyet¢i olmasi ve son olarak engellerden korkma gibi tutum ve davranislari ya-
raticiligin Oniindeki bireysel engeller olarak goriirken; degisme karsi ¢ikan yonetim ve
ist yonetimin ¢alisanlarina giiven duymamasi ile mevcut diizene olan baglilig: bir kurum-

daki orgiitsel engeller olarak gormektedir.
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5. HAVA KARGO TASIMACILIGI

5.1. Hava Kargo Tasimacihigi Kavrami

Uluslararasi bir endiistri olan hava kargo sektoriiniin hem {ilkemizde hem de kiiresel 6l-
cekte kendisine olan talep her gegen yil artmakta olup stirekli biiyiiyen ve gelisen, oldukca
dinamik bir sektordiir. Bu boliimde hava kargo tasimaciligi kavrami incelenecek ve tarih-

sel olarak gelisiminden bahsedilecektir.

Ekonomik acidan bakildiginda hava kargo sisteminin genel olarak talep ve arz bilesenin-
den olustugu sdylenebilir. ilki, belirli ¢ikislar ve varis noktalar1 arasinda tasimay1 talep
eden hava kargo génderilerini icerir. Ikincisi, kapidan kapiya ulasim saglayicilarini igerir
(Janic, 2019, s. 426). Hava kargo, diinya ¢apindaki pazarlarin sorunsuz entegrasyonunu
sagladig1 i¢in kiiresel ekonomi icin ¢ok 6nemlidir. Hizli ve giivenilir bir alternatiftir, bu
da onu 6zellikle sermaye maliyetlerinin yiiksek oldugu ve dolayistyla nakliye siirelerini
en aza indirmeye ¢alismanin ¢ok 6nemli oldugu pazarlarda ¢ekici kilar. Ugak sevkiyatlari
su anda kargo piyasasi tarafindan taginan toplam kargo degerinin %35'ini karsilamaktadir
Ayrica isletmeden tiiketiciye e-ticaretin yaklasik %90°1 havayolu ile tasinmaktadir (Inter-
national Air Transport Association [IATA], 2018).

Hava kargo sektorii, hava tagimacilig1 sisteminin en 6nemli unsurlarindan biridir. Hava
tasimaciligini, havacilik sisteminin merkezinde goren Gerede (2006) hava tasimacilig
faaliyetlerini, genel havacilik ve hava tasimaciligi olarak ikiye ayirmaktadir. Ozetle hava
tasimaciligiin genel havacilikla girdi ve siire¢ agisindan farklilastigini ifade etmektedir.
Bu farklari ise havayolu tasimacilifinda mutlaka kar amaci oldugu, kullanilan hava arag-
larinin ¢ok daha biiyilik oldugu, siire¢ agisindan hizli bir sekilde yer degistirme islevine
sahip oldugu, sunulan hizmetin 6lgek olarak ¢ok daha biiyiik oldugu ve ayni anda daha
fazla kisiye hizmet verebildigi seklinde siralayarak genel havacilik ve hava tagimaciligi

arasindaki ayrima dikkat ¢ekmistir (Gerede, 2006, ss. 199-200).

Hava tagimaciligr kapsaminda iki temel baglik {izerinden faaliyetler siirdiiriilmektedir.
Bunlar, havayolu tasimaciligi ve genel havacilik seklinde ifade edilmektedir. Kiigiik hava
araclarinin kullanilmasi ile ticari olmayan amaglar ¢ergcevesinde siirdiiriilen havacilik fa-

aliyetleri genel havacilik kapsaminda yer almaktadir. Hava tasimacilik sisteminin bir alt
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sistemi olarak havayolu tasimaciligi ise ticari amaglar gercevesinde, belirli hava aracla-
riyla tarifeli ya da tarifesiz bir sekilde yolcu ve kargo tasima faaliyetlerini kapsamaktadir

(Gerede, 2002).

Genel hatlar ile varliklarin herhangi bir noktadan bir diger noktaya ulasmasinin saglan-
masi tagimacilik olarak tanimlanabilmektedir. Bir diger ifade ile ekonomik olarak insan-
larin ya da varliklarin gereksinimler ¢ergevesinde, yer ve zaman yarart sunacak bir bi-
c¢imde yer degistirmesini miimkiin kilan faaliyetler tasimacilik kavrami kapsaminda de-
gerlendirilmektedir. Insanlarin ya da kargo, posta gibi varliklarin havadan tasinmast ise

hava tagimaciligi olarak adlandirilmaktadir (Kaya, 2000).

Bu ¢alismada ise hava tagimaciliginin 6nemli bir unsuru olan hava kargo tasimaciligindan
bahsedilecektir. O’Connor (2000) hava kargoyu, herhangi bir malin bir hava araci ile bir
yerden bagka bir yere tasinmasi olarak tanimlamustir. Yolcu bagaji harig, kargo kompar-
timaninda taginan biitiin yiiklerin hava kargonun kapsamina girdigini belirtmistir. Sivil
havacilik genel mudiirligimiiz ise posta veya dokiiman ile kayith bagaj haricinde, giim-
rige tabi ve konsimento kayith olarak ucakla taginan her tiirlii gonderiyi hava kargo ola-
rak tanimlamistir (Sivil Havacilik Genel Miidiirliigii [SHGM], 2015). Buradaki tanimda
daha cok “uluslararas1 hava kargo”nun taniminin yapildig1 sdylenebilir ¢linkii ulusal si-

nirlar igerisindeki hava kargo tasimaciliginda giimriige tabi bir durum s6z konusu degil-
dir.

Havayolu sektoriinde yasanan 6nemli gelismelere paralel bir sekilde hava kargo tasima-
cilig1 da kiiresel ticaret aksiyonlari igerisinde oldukca 6nemli bir konuma gelmistir. Geg-
mis dénemlerden bu yana siirdiiriilmekte olan tagimacilik faaliyetleri noktasinda, hava
kargo sektorii genelinde maliyetlerin makul bir hale gelmesi ile beraber havayolu tasima

modelleri ¢ok daha fazla tercih edilmeye baglamistir (Kaya, 2000).

Havayolu sektorii, diger tasima sektorleri ile mukayese edildiginde giiniimiizde ¢ok daha
fazla ilgi gormekte ve gosterilen ilgi her gegen giin artmaktadir. Havayolu sektorii, tasi-
maciligin bagladig ilk giinden bu yana siirekli bir gelisim ve degisim siireci igerisinde
olmustur. Uluslararasi diizeyde 6n plana ¢ikan biiyiik ¢apl politik ve ekonomik farklilik-
larla birlikte iilkeler arasinda gelismekte olan iligkiler diinya genelinde birgok sektorde

oldugu tizere havayolu sektorii iizerinde de etkili olmustur (Sarilgan, 2011).
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Hava kargo tasimaciligi kavramini inceledikten sonra simdi de hava kargo sektdriiniin

gelisim siirecinden bahsedilmesinin faydali olacag diisiiniilmektedir.

Tarihsel siire¢ igerisinde motorlu ve kontrol edilebilen ilk ugus 1903°te Wright Kardesler
tarafindan gerceklestirilmistir. 10 Kasim 1910 tarihinde Wright Company tarafindan
Dayton sehrinden yaklasik olarak 105 km uzakliktaki Columbus’a, yolcu koltuguna yer-
lestirilmis malzemelerin génderimi ise hava kargo tasimaciliginin baslangi¢ noktasi sek-
linde yorumlanmaktadir. Ayrica 1910 tarihinde yapilan Newyork - Albany posta ugusunu
da kargo tasimaciliginin baglangici olarak yorumlayanlar bulunmaktadir. 1940’11 yillarda
ise United Airlines tarafindan ilk tarifeli kargo ugusu, Chicago-New York arasinda ger-
ceklestirilmistir (Wensveen, 2007).

Ikinci Diinya Savast ve sonrasindan 1950°li yillara dek, tasima secenekleri arasinda ¢ok
daha hizli olmasi nedeni ile havaciligin oldukga yiikselen bir ivmesi olmustur. Savasin
sonlanmasi ile birlikte ise ¢ok sayida havayolu sirketi, hava kargo alaninda kendi biinye-

lerindeki organizasyonlar1 olusturmaya baslamistir (Wensveen, 2007).

Hava kargonun 1960'larda durgun zamanlar gegirdigini, 1970’lerde ise hava kargo islet-
melerinin, genis govdeli hava araglarinin faaliyete girmesiyle konteynirli yiik tagima isine
odaklandig: ifade edilmektedir. Ayrica 1977 yilinda hava kargo sektdriinde yapilan ser-
bestlesme ile birlikte sektoriin hizli bir sekilde degisime girdigini ve bu donemde hava-
yolu isletmelerinin 6zellestirilmesinin ve yeni havayolu isletmelerinin kurulmasinin hii-

kiimetlerce desteklendigini belirtilmistir (Balik, 2015, ss. 25-26).

Gerede (2002) serbestlesme kavraminin, havayolu pazarinda bulunan ekonomik diizen-
lemelerdeki kisitlayici 6zelliklerin hafifletilmesi veya tamamen ortadan kaldirilmasi an-
lamina geldigini belirtmistir. 1978 yilinda ABD’nin i¢ hatlar1 serbestlestirmesi ile birlikte
bu siirecin tiim diinyaya yayildigini belirtmistir. Havayolu tasimaciliginda liberalles-
meyle birlikte ortaya ¢ikan en dnemli sonuglar rekabetin artmasi, havayolu isletmelerinde
verimliligin artmasi, ugus aginin kiiresellesmesi, ucus sikliginin ve hava trafiginin artmasi

gibi durumlar oldugunu belirtmistir.

Gerede ve Orhan’nin (2015) belirttigine gore iilkemizde 1980’lerde i¢ hatlarda havayolu
tasimaciligl sadece Tiirk Hava Yollar1 (THY) tarafindan yapilmaktaydi, 1983 yilinda ise
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2920 Sayili Havacilik Kanununun yiiriirliige girmesi ile i¢ hat havayolu pazari serbestles-
tirilmis ve 6zel sektdriin Onii agilmistir. Buna ragmen, Tiirk sivil havaciliginin bu do-
nemde de yeteri derecede gelismemesinin nedeni olarak sinirli kapasite ve bilet fiyatlari

tizerindeki kontroliin devam ediyor olusu gosterilebilir (s. 169).

1990’11 yillarda, THY *nin 6zellestirilmesine yonelik ¢alismanin sonucu ve liberal pazar-
larin bir geregi olarak hisselerinin %1,8’i halka arz yontemiyle satilmistir. 1983 yil1 bi-
rinci serbestlesme yil1 olarak da adlandirilmaktadir, her ne kadar birinci serbestlesme do-
neminde yeteri derecede basar1 saglanamamis olsa da bu dénemin, 2003 yilinda atilan
ikinci serbestlesme adimina katki sagladigi soylenebilir. Ciinkii birinci serbestlesme do-
neminde 6zel havayolu isletmelerinin havayolu tasimaciligiyla tanismasi ve dis hat paza-
rnda gercgeklestirdikleri faaliyetler sonucunda havayolu tasimaciligina olumlu katkilar
ortaya ¢ikmustir. Ozel havayolu isletmelerinin dis hat tarifeli havayolu tagimaciligiyla
gercek anlamda bulusmasi 2003 yilidir. Bu y1ldan hemen sonra diisiik maliyetli havayolu
isletmelerinin de Tiirkiye pazarina girerek havacilik endiistrimizin bilylimesine olanak
sagladig1 soylenebilir (Gerede ve Orhan, 2015). 2003 yilinda Tiirkiye’de gergeklestirilen
serbestlestirme ile birlikte Gzellestirme g¢abalar1 artmistir. Bu siiregte, 2004 yilinda,
THY ’nin sirket biinyesinde bulunan hisseleri satilarak 2006 yilinda kamu pay1 %50 altina
cekilmigtir. THY bu siiregte 6zel bir tesebbiis haline evrilmistir (Gerede, 2010, s. 73).

5.2. Hava Kargo Tasimacihgimin Ozellikleri

Hava kargo sektoriinii genel olarak degerlendirdigimiz zaman hizli, glivenilir ve miisteri-
lerin talep ve beklentilerini biiyiik oranda karsilayan bir sektdr oldugu sdylenebilir. Bu
sektoriin uluslararas1 dogasi geregi uluslararasi ticarete, devletlerin birbirleriyle yakin te-
masta bulunmasina ve kritik baz1 sektdrlere olmazsa olmaz birtakim katkilar sundugu

belirtilmelidir.

Hava kargo tasimaciligi i¢in ¢ekici olan sektorler bulunmaktadir. Bunlardan biri ilag en-
diistrisidir. Bu sektorlerin varligi dolayl olarak hava kargo sektoriintin de karakteristik

yapisini belirlemektedir. Bunlar (Golicic, Mccarthy ve Mentzer, 2003, s. 13):

e Katma degeri yiiksek iirlinler,
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e Raf 6mrii sinirli, zamana duyarlilig1 yiiksek iirtinlerin taginmast,

e Mevcut riskleri ve maliyetleri nedeni ile iireticilerin genellikle diisiik stoklarla ¢a-

lisma istegine sahip olmasi,
e Kiiresel pazara ulasmasi gereken tirtinlerin iiretilmesi.

Ozetle yiiksek katma degerli iiriinler olan miicevher, liikks otomobiller ve yaris atlari ile
raf omrii kisa ve zaman hassasiyeti olan iiriinler (taze yiyecekler, ¢igekler, mevsimlik
giysiler, elektronik ve otomobil pargalari, tibbi malzemeler ve ilaglar vb.) i¢in vakit, bi-
rincil ve en 6nemli faktor haline geldiginde hava tasimacilig: tercih edilen bir tasima

modu olmaktadir (Golicic, Mccarthy ve Mentzer, 2003, s. 13).

Golicic, Mccarthy ve Mentzer (2003) hava kargonun potansiyel miisterileriyle yaptiklari
goriigmede, miisterilere hava kargo hizmeti saglanirken goz oniinde bulundurulmasi ge-
reken Ozellikleri sirastyla su sekilde belirtmislerdir: gelen ve giden yiikiin hacimsel du-
rumu, ugus siklig1, uluslararasi uguslar icin havaalaninin lokasyonu, ucaklarin zamaninda
kalkis ve inisi, glivenilir ugus ve yer operasyonu, giiniin her saati ugus olmasi, havaalani-
nin alt yap1 ve sistem yeterliligi ile personel destegi; acik, tutarli ve operasyonel siiregler,
havaalanina ulagsmak i¢in yeterli karayolu altyapisi, diisiik, rekabetci maliyetler ve ek

kargo hacmi saglayan yolcu ugaklar (s. 10).

Batur’a gore (2008) genel ve 6zel kargolar arasinda var olan en temel fark ise genel kar-
gonun kullanilmakta olan tagima yontemi ve kargo rezervasyonu noktasinda esnek bir
yapiya sahip olmasidir. Ote yandan &zel kargolarin tasinmasi sirasinda kabul, etiketleme,
yiikleme ve istif asamasinda belirli kurallarin takip edilmesi gerekmektedir. Ozel kargolar
kapsaminda yer alan siniflar ise tehlikeli maddeler, degerli kargolar, cenaze, canli hay-

vanlar, agir ve anormal ebatli kargolar olarak siralanmaktadir (Yakut, 2012, s. 30).

O’Connor (2001) kargo tasimaciligini su sekilde 6zetlemistir: Hava kargo tek yonlii ta-
stmacilik yapilan bir sistemdir. Hava kargo tagimaciligi genellikle gece saatleri yapilir.
Kargo tasimacilig pasif bir 6zellige sahiptir, bundan dolay1 yiikler taginabilir, bosaltila-
bilir ve yliklenebilir. Kargo tasimaciliginda, gonderilerin aktarilmasi veya transit edil-
mesi sorun teskil etmez. Kargo tasimaciliginda eski ugaklarin kullanilmasi sorun teskil

etmeyebilir.
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Hava kargo tagimaciligini 6zetlerken su 6zellikleri arasinda ilk 6énce hizli ve zamaninda
ulagim saglamasi, miisterilerine bir¢ok agidan taahhiit verecek seviyede giivenilir olmasi,
diinyanin bir¢ok bélgesine hizmet verecek sekilde genis bir ag yapisina sahip bir enddistiri
olmasi sayilabilir. Bu 6zelliklerin ayn1 zamanda hava kargo tagimaciliginin giiclii yanlari
da oldugu sdylenebilir. Ote taraftan her sektdrde oldugu gibi hava kargo tasimaciliginda
da birtakim olumsuz 6zelliklerden s6z etmek miimkiindiir. Bunlardan bazilarina 6rnek
vermek gerekirse kapasite sorunu, diger tasima modlarina gore daha pahali olmasi, giim-
riiksel birtakim sorunlarin siirecleri uzatmasi sayilabilir. Bu olumsuz 6zelliklerin de ge-
lecek yillarda ilgili otoriteler tarafindan ¢éziime kavusturulmasi durumunda ¢ok daha

giiclii ve stirdiiriilebilir bir endiistriye donlismesinin kaginilmaz oldugu sdylenebilir.

5.3. Hava Kargo Tasimacilig: Yapan Isletmeler

Hava kargo tagimacilig1 yapan isletmeleri, yapmis olduklari is modeline gore siniflandir-
mak hava kargo sektoriiniin daha kolay anlagilmasina katki sunacaktir. Hava kargo sek-
torii miisterilerine farkli hizmetler sunan bir sektordiir. Bu hizmetleri sunarken de her

havayolu islemesi farkli is modelleri kurmaktadir.

Hava kargo isletmeleri uyguladiklari is modeline gore dort ana kategoriye ayrilmaktadir,
bunlar (Boeing, 2020, s. 18):

¢ Yolcu tasimacihig: yapan isletmeler: Bu isletmeler kendi standart yolcu
ucaklarinda kargo tasiyan isletmelerdir. Ornegin, Pegasus Havayollar1 bu

tarz isletmelerden biridir.

e Kombine tasimacilik yapan hava kargo isletmeleri: Bu isletmeler hem
sadece kargo tasimacilig1 yapan ucaga hem de yolcuyu ve kargoyu bir
arada tastyan ucaklara sahip olan isletmelerdir. Ornegin, THY-Turkish

Cargo bu tarz isletmelerden biridir.

e Sadece kargo tasiyan hava kargo isletmeleri: Sadece kargo tasimasina
odaklanan hava kargo isletmeleridir. Bu isletmeler genelde genis govdeli
kargo ugaklarini kullanirlar, tarifeli ve charter uguslar gerceklestirirler.

ACT Havayollar, MNG Havayollar1 bu tarz isletmelere 6rnek verilebilir.
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e Ekspres tasiyicilar: Genel hava kargo kapasitesinin yani sira belirli siireli
hizmetler saglamak i¢in faaliyette bulunan isletmelerdir. FedEx, UPS Exp-
ress ve DHL Express vb. Uluslararasi ekspres pazari, 2009 yilindan 2019
yilina Kkadar olan siiregte yillik ortalama %38,5 oraninda biiylime gergek-
lestirmistir. 2019 yilinda ise biiylime etkileyici bir sekilde %11,5’e ¢ikmus,
pazar pay1 %19’a ulagsmistir. Bu isletmeler ayn1 zamanda kapidan kapiya
tasimacilik yapan hava kargo isletmeleri olarak da adlandirilmaktadir

(Yalginkaya, 2019).

Genel olarak havayolu isletmelerinin is modelleri {izerinde bir degerlendirme yapmak ge-
rekirse her isletmenin kendisine gore avantaj ve dezavantajlar1 oldugu sdylenebilir. Or-
negin yolcu tasimacilif1 yapan isletmeler ugaklarin lower deck kisminda kargo tagimaci-
1§81 yaparak kendilerine art1 bir gelir elde ederken, bu isletmelerin yolcuya kargodan daha

fazla 6ncelik tanimasi kargo alaninda biiyiimesini engelleyen bir faktor olarak gortilebilir.

Ikinci model olarak kombine tasimacilik yapan havayolu isletmeleri ise birtakim avantaj
ve dezavantajlar1 barindirmaktadir. Ornegin hem kargo hem de yolcu tasimaciligi yapan
bu tarz isletmeler kriz aninda farkli hizmetler sunduklari i¢in daha az gelir kayb1 yasaya-
bilirler. Kovid déneminde yolcu tagimacilig1 yapan bir¢ok havayolu isletmesi, kaybettigi
gelirleri kargo tasimaciligi yapan ucaklari araciligiyla telafi etmeye ¢alismistir. Diger ta-
raftan giiniimiizde ana hizmete odaklanan isletmelerin daha kaliteli hizmet sunacagina
dair yorumlar yapilmaktadir. Bu bakis agis1 ile bakildiginda bir havayolu isletmesinin
hem kargo tagimaciligina hem de yolcu tagimaciligina ayn1 anda odaklanmasi bir deza-

vantaj olarak da algilanmaktadir.

Ucgiincii model olan ve sadece kargo tastyan havayolu isletmeleri de kendine gore birta-
kim avantaj ve dezavantajlar1 barindirmaktadir. Bu havayolu isletmeleri sadece kargoya
odaklanarak daha spesifik bir alanda hizmet vermektedirler. Bu durum miisterilerine daha
kaliteli bir hizmet verecegi anlamina gelmektedir. Bir diger taraftan bu igletmeler genis
bir ugus agina sahip olmadiklari i¢in daha kisith bolgelere hizmet vermek zorunda kal-
maktadirlar. Bu darbogazdan ka¢inmak i¢in de farkli havayolu isletmeleri ile anlagmalar

yaparak diinyanin farkli bolgelerine hizmet verme olanagina kavugmalar1 miimkiin olabi-
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lir fakat bu durum da farkli bir handikab1 ortaya ¢ikarmaktadir. Farkli bir havayolu islet-
mesine bagiml kalmak, yogun kapasite artis1 karsisinda miisterilerinin taleplerini karsi-

layamama riskinin olusmasina sebep olabilmektedir.

Son model olan, ekpress tastyicilar ise gelecegin havayolu isletmeleri olacagi sdylenebi-
lir. Clinkii 6zellikle bu is modeli kiiresellesen diinyada sadece firmalar1 degil diinyada
yasayan tiim insanlar1 potansiyel miisteri olarak gordiikleri i¢in kendilerine olan talep her
gecen yil teknolojinin de ilerlerlemesi ile daha da artacaktir. Bu is modeline sahip hava-
yolu kargo isletmeleri teknolojinin ilerlemesi ile birlikte maliyetlerini daha da azalttig
gibi miisterileri tarafindan kargolarinin 7/24 takibini saglamak miimkiin hale gelmistir.
Ote yandan bu is modelinde ¢alisan havayolu kargo isletmelerinde tek tek miisteriler ile
ilgilenmek, kargolarin adrese teslim ve adresten kargolarin toplanmasi birim maliyetleri

artirict bir olumsuz durum olarak goriilebilir.

5.4. Hava Kargo Tasimacilig ile Tlgili Yapilan Calismalar

Bu boliimde ilk olarak hava kargo tasimaciligr ile ilgili yapilan yabanci yazin sonrasinda

ise ulusal yazin kronolojik siraya gore incelenmistir.

Chao, Lirnb ve Shangc (2013) “Havayolu Kargo Tasimaciliginin Pazar Béliimlendir-
mesi” adli calismada, hava kargo sektoriinde faaliyet gosteren forwarder isletmelerinin
hizmet gereksinimlerine gore havayolu kargo tasimaciliginin pazar boliimlendirmesini
degerlendirmektedir. Elde edilen verilere gore kargo giivenliginin en 6nemli hizmet nite-
ligi olarak algilandigini ve bunu navlun icreti, kargo takibi ve ugus dakikliginin takip
ettigini ortaya koymaktadir. Ayrica hizmet 6zelliklerinin giivence, zamandan tasarruf,
empati, uygunluk, katma deger ve 6zellestirme olmak iizere alt1 kategoride gruplandiginm

belirtmislerdir.

Totamane, Dasgupta ve Rao (2014) “Hava Kargo Talep Modelleme ve Tahmini” adli
calismalarinda hava kargo tasimaciligr sisteminin, talep tahmininin master planlama sii-
recinde kilit bir unsur oldugunu ayn1 zamanda biiyiik ve karmasik bir hizmet oldugunu
belirtmislerdir. Mevcut kargo ugus programlariin analiz edilmesi ve hava kargo sirket-
lerinin gelecekteki tesis gereksinimlerinin belirlenmesi i¢in talep tahmininin bilinmesi

gerektigini vurgulamiglardir. Bu kapsamda, mevcut olan 6nceki kargo tedarik verilerini
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kullanarak o andaki talep i¢in bir tahminde bulunulmaktadir. Ornegin haftanin belirli giin-
lerinde ortalama, minimum, maksimum kargo arzi; belirli bir rotadaki havayolunun ayni
rotada faaliyet gosteren diger havayollarina gore kargo pazar pay1, bolgedeki ekonomik
ve li¢ aylik gayri safi yurt i¢i hasila biiyiimesi, bolgedeki aylik sanayi biliylime orani, bol-
gedeki ortalama aylik enflasyon orani, bolgedeki aylik ihracat/ithalat biiylime orani, 6zel
giinlerde ortalama kargo tedariki, yilin belli donemlerinde ortalama kargo arzi kullanilan

parametrelerdir.

Huang ve Hsu (2015) “Kombine Hava Kargo Tasiyicilarinin Hizmet Gereksinimlerinin
Degerlendirilmesi” adli calismada, kombine hava kargo tastyicilarinin hizmet gereksi-
nimlerini degerlendirmeyi amaglamislardir. Bu kapsamda, ilk olarak kombine hava kargo
tastyicilarinin operasyonel 6zellikleri ve ilgili literatiire dayali olarak kombine hava kargo
tastyicilarinin hizmet gereksinim 6z niteliklerini incelemislerdir. Kombine hava kargo ta-
styict kullanicilarinin, hizmet gereksinim 6z niteliklerine ¢ok dikkat ettigini tespit etmis-
lerdir. Kusursuz kargo teslimati, yeterli sevkiyat alanlari, dogru kargo teslimati, persone-
lin uzmanlik bilgisi, tarifeli uguslar, yeterli ugus noktalari ise hizmet gereksinim 6z nite-

liklerini olusturmaktadir.

Niine, Kolbre, Miina ve Dziugie (2015) “Hava Kargo Sektoriinde Yenilik: Estonya ve
Polonya Ornegi” adli calismada hava kargo sektorii, teknoloji, siiregler ve is modeli de-
gisiklikleri anlaminda inovasyonun ¢esitli bigimlerde gerceklesebildigini, gelisen ve di-
namik bir alan oldugunu ve hava kargo sektoriiniin inovasyonun merkezinde yer aldigini
belirtmislerdir. Inovasyonun kaynaklar1 konusunda gériisiilen hava kargo sirketleri, ¢o-
gunlukla inovasyonun énemini vurgulamis; 6grenme ve calisan egitimine odaklanmanin
inovasyon i¢in 6nemli oldugunu belirtmistir. Ayrica inovasyonun yalnizca iist diizey yo-

netimden degil, ayn1 zamanda ¢alisan katilimi ve yetkinlik gelisiminden geldigini de ifade

etmistir.

Gyazova ve Siluyanova (2019) “Agir ve Standart Olmayan Yiiklerin Hava Tasimacilig
Pazarin1 Tahmin Etme” adli caligmada, standart dis1 agir kargo teslimatina yonelik talep-
teki biiylimeyi incelemis ve Rusya'nin An-124-100 ucak iiretimine devam etme ihtiyaci

oldugunu belirtmislerdir.
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Janic (2019) “Biiyiik Olgekli Yikict Bir Olaydan Etkilenen Bir Havayolu Kargo Tasima-
ciligit Aginin Direncinin Modellenmesi” adli ¢aligmada; havayolu uguslari, havayolu ta-
stmaciligi, havayolu karlari, tasinan hava kargo génderilerinin zaman degeri ve havaalan-
larindaki envanter maliyeti unsurlarin1 performans 0Olclisii olarak degerlendirmistir. Bu
kapsamda hava kargo gonderilerinin zaman degeri ve envanter maliyetinin en az etkile-

nen unsurlar oldugunu tespit etmistir.

Lange (2019) “Kargo Onemli Mi? Kombine Tasiyicilar icin Hava Kargo Operasyonlari-
nin Kalkis Zamanindaki Performansina Etkisi” adli ¢alismada, kombine tasiyicilarin
yolcu ve kargo operasyonlarindan ortaklasa gelir elde ettigini ifade etmektedir. ABD'den
alinan ampirik verilere dayanarak, hava kargo operasyonlarinin kalkis gecikmelerini ar-
tirdigini belirtmektedir. Bu nedenle yolcu ve kargo tasima isi, operasyonel karmasikligin
yani sira gelir agisindan da birbirine baglhidir. Bu etkilesimi ele almak i¢in havayolu is
modellerinin, yolcu ve kargo operasyonlarinin tiim siirekliligi i¢cinde diisiiniilmesi gerek-
tigini vurgulamaktadir. Kombine tasiyicilarin sadece yolcu tasimaciligt yapan hava yolu
isletmelerine gore daha fazla gecikmeye, ayrica genis govdeli ucaklarin da dar gévdeli

ucaklara kiyasla daha fazla gecikmeye neden oldugu bulgular arasindadir.

Liu, Yin ve Hansen ( 2019) ugus gecikmesinin maliyetlerini tahmin etmek igin gelistir-
dikleri model ile ABD'yi temsil eden dort hava limaninin ugus gecikme maliyetinin ugus

saati basina ortalama 20.000 dolar olarak tahmin etmislerdir.

Li (2020) Cin'in hava kargo sektoriiniin Kovid-19 salgini siirecinde kars1 karsiya kaldigi
durumu tartistig1 caligmasinda, hava kargo sektoriiniin daha fazla gelismesi i¢in olumlu
ve olumsuz olan dért yonii analiz etmektedir. Incelenen dzellikler ise sunlardir: Giiglii
yonler kapsaminda Cin'in siirdiirtilebilir ekonomik temeli ve artan kargo tedarikcileri; za-
yif yonler kapsaminda yetersiz kargo kapasitesi ve daha az ticari uluslararasilagsma; fir-
satlar kapsaminda Uist diizey otorite destegi, artan e-ticaret talebi ve yeni teknolojik ivme;
son olarak zorluklar kapsaminda ise belirsiz ticaret ortami ve artan karlilik baskisi. Ay-

rica hava kargo isletmelerinin gelistirilmesine yonelik su 6nerileri sunmaktadir:

e Sorumluluk duygusunu gelistirmek ve pazarin canlanmasina hazirlanmak

e Dijital lojistik girdisini artirmak

e Tedarik zincirinde entegre hizmetin iyilestirilmesi ve 6zellestirilmis hiz-
met saglamak.
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Azadian (2020) “Kentsel Sosyoekonomik Faktorlerin ve 2008 Mali Krizinin Florida'daki
I¢c Hava Kargo Trafigi Uzerindeki Etkisinin Degerlendirilmesi” adli calismada, kentsel
alanlarin sosyal ve ekonomik 6zellikleri ile bunlara karsilik gelen yurt ici kargo trafigi
arasindaki iligskiyi arastirmistir. Bu kapsamda 14 yillik bir dénem (2003-2016) g6z
onlinde bulundurulmus; niifus demografisi, istihdam ve bolgesel endiistrilerin yurt ici
kargo trafigi lizerindeki etkisini incelenmistir. Bu ¢alismadan elde edilen bulgulara gore
bir bélgenin hem niifus hem de yas demografisi kargo trafigi iizerinde etkili oldugu so-
nucu ¢ikarilmistir. Imalat endiistrisinin, sadece kargo tasimacilig1 yapan hava kargo sir-

ketlerini kombine hava kargo tastyicilarina tercih ettiklerini belirtmistir.

Bobbelli, Santosa ve Tavasszy (2020) “Karmasik Bir Ag Teorisi Perspektifi Kullanarak
Hava Kargo Tasimaciligi Aginin Analizi” adli calismada, gelistirmis olduklar1 modelin
topla-dagit sistemini olumsuz etkiledigini tespit etmislerdir. Ayrica bu ¢aligmanin, e-ti-
caretin ve hizl teslimatin artmasi nedeniyle hava kargo isine yeni oyuncularin girdigi ve
rekabetin stirekli arttig1 bir ¢agda hem akademisyenler hem de uygulayicilar i¢in uygun

bir ¢alisma oldugunu belirtmislerdir.

Chen ve Jiang (2020) “Cin'de Yiiksek Hizli Trenin Yerel Hava Kargo Trafigi Uzerindeki
Etkileri” adli ¢aligmada, yiiksek hizli trenlerin faaliyete baslamasi ile birlikte havayolu
ile taginan kargo miktar1 ve ugus frekanslarinin sirasiyla %21,9 ve %19,4 oraninda azal-
digin1 ve bu azaligin da daha ¢ok 800-1300 km mesafedeki orta mesafeli grupta gozlen-

digini tespit etmislerdir.

Delgado, Sirhan, Katscher ve Larrain (2020) bir tastyict havayolunun son dakika talep
degisikliklerine uyum saglamak i¢in uguslar1 ve talepleri yeniden planlamak zorunda ka-
labildigini ifade etmistir. Bu kapsamda elde edilen sonuglara gore yalnizca kargonun ye-
niden yonlendirildigi bir kiyaslama kurtarma politikasina karsi, kurtarmanin kabaca %10

tasarruf saglayabilecegi saptanmustir.

Drljaca, Stimac,Vidovic ve Petar (2020) “Emniyet ve Cevre A¢isindan Hava Kargo Yer
Hizmetleri Siirecinin Siirdiiriilebilirligi” adli ¢alismada, yolcu tasimaciliginin yani sira
hava kargo siirecinin de hava tagimacilig1 endiistirisi i¢in olduk¢a 6dnemli oldugunu be-
lirtmislerdir. Yer hizmetleri sirketlerinin en 6nemli siireglerinden biri olan ellegleme sii-
recinin en verimli sekilde yonetilmesi i¢in alaninda uzman personel, yeterli kapasiteye

sahip alt yapi, siirecler ve bilgi sisteminin 6n kosul oldugunu degerlendirmislerdir. Tiim
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bu kapsamda bu ¢aligmanin amaci olarak, miisteri gereksinimlerini karsilamak oldugunu
belirtmisler ve havalimanlarinda giivenlik olmadan kalitenin olmadigint; siirdiiriilebilirlik

acisindan ise ¢evrenin 6nemli bir bilesen oldugunu vurgulamislardir.

Bartle, Lutte ve Leuenberge (2021) “Siirdiiriilebilirlik ve Hava Kargo Tasimaciligt: Kii-
resel Pandemiden Dersler” adli ¢alismada Kovid-19 krizinin diinya ekonomisi i¢in bek-
lenmeyen bir durum oldugunu ve kiiresel bazda 6zel, kamu ve sivil toplum kuruluslarini
olumsuz bir sekilde etkiledigini belirtmisler; bu kapsamda hava kargo tasimacilig1 i¢in
krizin uluslararasi pazara etkisini incelemislerdir. Genel hatlariyla bu ¢alisma, hava kargo
tasimaciligl yonetimindeki ilgili firsatlara ve zorluklara odaklanmakta ve diinya ¢apinda
son zamanlardaki agir insani ve ekonomik maliyetlerin 1s18inda siirdiiriilebilirligi arastir-
maktadir. Arastirmanin sonug¢ kisminda ise Kovid-19 asilarinin hava kargo yoluyla tagin-
mast, hava tasimaciliginda karbondioksit emisyonunun azaltilmasi hava tagimacilifinda

baz1 siirdiiriilebilirlik kazanimlar i¢in bir firsat yarattigini belirtmislerdir.

Brandt ve Nickel (2021) “Hava Kargo Yiik Planlama Problemi ve Literatiir Taramas1 ”
adli galismada, hava kargo tasiyicilarinin operasyonel yiik planlama problemlerini ince-
lemistir. Bu kapsamda, mevcut planlama siirecini ve bu siirecte havayollarinin ¢dzmesi
gereken dort alt problem olan ucak konfigiirasyonu, yiikleme planlamasi, paletleme ile

agirlik ve denge tizerinde durulmustur.

Akoglu ve Fidan (2020) hava tasimaciliginin hizli, giivenli olmasinin ve degerli yiiklerin
taginmasinda hava kargonun tercih edilmesine katki sagladigini belirtmiglerdir. Diinyada
ve iilkemizde hizla gelisen hava kargo tagimaciliginin, iilkemizde birgok iilkeden daha

hizl1 bir sekilde biiytime egiliminde oldugunu ifade etmislerdir.

Tanriverdi ve Lezki (2021) yapmuis olduklari ¢alismada, Istanbul Havalimani’nin faali-
yete gegmesi ile birlikte Tiirk hava kargo sektoriiniin ulusal ve uluslararasi anlamda re-
kabet edebilirlik diizeyinde 6nemli ilerlemeler kaydedecegini belirtmislerdir. Uluslararasi
birtakim firmalarin yapacag: biiylik yatirimlarin rekabet diizeyinde artiga katki sagladi-
gin1, ayn1 zamanda Tiirkiye'yi hem Orta Dogu'da hem de Avrupa'da bir lojistik glic mer-

kezi konumuna getirecegini belirtmislerdir.

Genel bir bakis agisi ile yapilan calismalara bakildiginda yabanci literatiirdeki ¢alisma-

larda daha ¢ok firma performansi, hava kargoya olan talep, hava kargo pazar segmentleri,

101



hava kargo tastyicilarinin operasyonel ve hizmet 6zellikleri, hava kargo sektdriiniin gii¢li
ve zay1f yonleri, hava kargo tasimaciligi aginin analizi, hava kargo sektoriinde siirdiirii-
lebilirlik, hava kargoda yiikleme-planlama ve ikame iirlinlere dair (6rnegin hizli trenin
faaliyete girmesiyle orta menzilde hava kargoya olan talebin yaklasik %20 diismesi) in-

celemeler yapilmistir.

Yapilan uluslararasi ¢aligmalarin bazilarinda hem niifus hem de yas demografisinin kargo
trafigi lizerinde etkili oldugu ve imalat endiistrisinin, sadece kargo tasimaciligi yapan
hava kargo sirketlerini kombine hava kargo tasiyicilarina tercih ettigi bulgulanmistir.
Hava kargo tasimaciligi aginin analizi yapilarak gelistirilmis olan modelin topla-dagit
sistemini olumsuz etkiledigini vurgulayan ¢alismalar olmustur. Tiim bunlara ek olarak e-
ticaretin ve hizli teslimatin artmasi nedeniyle hava kargo sektoriine yeni oyuncularin gir-
diginin ve rekabetin siirekli arttigi bir cagda sektoriin hem akademisyenler hem de uygu-
layicilar icin uygun bir ¢aligma ortami oldugunun altini ¢izen uluslararasi ¢alismalar da

bulunmaktadir.

Diger taraftan yapilan ulusal ¢alismalara baktigimizda ise maliyetleri diisiirmeye yonelik
calismalar, havayolu isletmelerinin operasyonel performansini etkileyen calismalar,
diinya ve iilkemizdeki hava kargo sektoriiniin kapasite artisini inceleyen ¢alismalar ve
son olarak Istanbul havalimaninin, Tiirk hava kargo sektériiniin ulusal ve uluslararas1 an-
lamda rekabet edebilirlik diizeyinde onemli ilerlemeler kaydedecegini belirten birtakim

calismalar yapilmstir.

5.5. Hava Kargo Tasimaciliginin Mevcut Durumu

Bu boliimde ilk olarak Tiirkiye’deki hava kargo durumunu sonrasinda ise diinyadaki hava

kargo durumu incelenmektedir.

5.5.1. Tiirkiye’de Hava Kargo Tasimacihig

Gerede ve Orhan (2015) iilkemizde, 1980’lerin ortasina kadar i¢ hatlarda havayolu tasi-
maciliginin sadece bayrak tasiyici havayolu isletmemiz olan THY tarafindan yapildigini,
1983 yilinda ise i¢ hat havayolu pazarimin serbestlestirilmesi ile 6zel sektoriin oniinitin
acildigini ifade etmektedir. Buna ragmen yapilan birinci serbestlesme hareketi yeterli etki

gosterememis, ikinci serbestlesme hareketine ihtiyag duyulmustur (s. 167).
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Tiirkiye’de ikinci serbestlesme donemi olan 2003 yilindan itibaren Ulastirma Bakan-
ligi’nin 6zel havayollarina getirmis oldugu yeniliklerle, hava kargo tagimaciligi hizli bir

sekilde biiyiime evresine girmistir (SHGM, 2020, s. 28).

Tablo 1. Havayolu Kargo Isletmeleri

Hava Kargo Isletmesi Ugak Cinsi Adet Toplam Kargo (Ton)
Turkish Cargo A330-F 10 690.000
B777-F 8 816.000
MNG Havayollar1 A300 4 188.000
A330-F 1 70.000
ACT Havayollar B747-400 5 567.785
ULS Havayollari A310-F 3 121,575

Kaynak: SHGM, Havayolu Isletmeleri, Ankara, 2019, ss.1-2.

Tiirkiye’de faaliyet gosteren havayolu kargo isletmeleri Tablo 1°de gosterilmistir.
(SHGM, 2020) verilerine gore i¢ ve dis hatlarda tarifeli/tarifesiz seferlerle kargo tasima-
cilig1 yapan hava kargo isletmeleri MNG havayollari, ULS havayollari ve ACT havayol-
lar1 olmak tizere 3 tanedir. Bu calismada ise hem yolcu hem de kargo tasimacilig1 yapan
havayolu isletmelerinden THY ’'nin biinyesinde faaliyet gosteren Turkish Cargo da bu si-

niflandirma igerisinde ele alinmistir.

Turkish Cargo’nun bu smiflandirma igerisinde degerlendirilmesinin iki nedeni bulun-
maktadir. Ik sebep, THY her ne kadar hem yolcu hem de kargo tasimaciligi yapan bir
isletme olsa da Turkish Cargo’nun Tiirkiye pazarinda oldukca fazla paya sahip olmasi;
ikinci sebep ise basindan takip edilen bilgilere gore Turkish Cargo’nun gelecekte ayr1 bir
hava  kargo  firmast  olarak  faaliyetlerine @ devam  etme  arzusudur
(https://www.dunya.com/sirketler/turkish-cargo-ayri-bir-sirket-haline-geliyor-haberi-
610496).
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Tablo 2. Tiirkiye’de Yillara Gore Toplam Hava Kargo Miktari

Yil | Toplam

Kargo Toplam Kargo Miktari

Miktari 3.000.000

2003 | 302.737

2004 | 471.734
2.500.000

2005 | 649.562

2006 | 873.539

2007 | 962.539
2.000.000

2008 | 1.093.096

2020 | 2.453.450

2009 | 1.121.108
2010 | 1.118.933
1.500.000
2011 | 1.136.866
2012 | 1.264.513
2013 | 1.639.130
1.000.000
2014 | 1.349.875
2015 | 1.759.600
2016 | 1.821.600
500.000
2017 | 1.866.450
2018 | 2.194.450
2019 | 2.296.450 0
%Qo'\ SIRSIRN IR IEN NN RN SN I

2021 -

Kaynak: SHGM, Faaliyet Raporu, Ankara, 2020, s. 38.

Tablo 2’ye gore 2003 yilindan itibaren tlilkemizde hava kargo sektoriiniin istikrarli bir

sekilde biiyiidiigii soylenebilir.

Onen (2020) yapmis oldugu arastirmanin sonuglarina dayanarak 2020-2023 yillari ara-
sinda hava kargoya olan talebin ortalama ylizde bes bliyliyecegini tahmin etmektedir. Bu
verinin de IATA ve ICAO’nun yapmis oldugu ¢alismalarla paralellik gosterdigini belirt-
mistir (s. 49).

Son olarak Balik (2015) Tiirkiye’de hava kargo tagimaciliginin gelisimini etkileyen fak-
torleri inceledigi ¢alismada ugak sayisini artirmanin rekabet giliciinli artiran 6nemli bir

faktor oldugunu, dis ticaret hacmindeki artisin biiylik bir cogunlugunun ugak sayisindaki
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artigtan kaynaklandigini, ugak sayisindaki artigin istihdama ve e-ticarete katki sundugunu

belirtmistir.

5.5.2. Diinya’da Hava Kargo Tasimacihigi

Kiiresellesmenin yaratmis oldugu olumlu katkilardan biri de hava kargo pazarinin siirdii-
rilebilir bir sekilde biiyiimesine katki sunmasidir. Kiiresellesme olgusu, glinlimiiz diinya-
sindaki tilkeleri birbirlerine daha da yakinlastirmis ve birbirleriyle her tiirden iletigimi
fazlasiyla artirmistir. Bu durumun sonucu olarak da uluslararasi ticaret artmis ve meydana
gelen bu yeni durum karsisinda hava kargoya olan talep de artmistir. Her ne kadar belli
donemlerde birtakim krizler yasanmig (Bu krizlerden biri de 2020 yilinda baslamis olan
Kovid-19 pandemisidir) veya yasaniyor olsa da hava kargo tagimicilig sektoriiniin genel

olarak istikrarli bir sekilde biliylidiigii soylenebilir.

2020 yilinda, Cin’de baslayarak biitiin diinyaya yayilan ve pandemi halini alan Kovid-19
salgini nedeniyle tilkeler tarafindan seyahat kisitlamalar1 getirilmis ve uguslar azaltilmig-
tir. Bu kisitlamalardan en ¢ok etkilenen sektorlerden biri de havaciliktir. Kovid-19 sebe-
biyle havayolu isletmeleri biiyiik bir mali kayip yasamistir. En biiylik kayiplar ise
Asya/Pasifik pazari, Avrupa pazari ve Kuzey Amerika pazarinda yasanmistir. Kovid-19

oncesi doneme 2024 yilinda doniilmesi tahmin edilmektedir (SHGM, 2020).

Hava kargo, iirlin tasimaciliginda ve kiiresel ticarette kritik bir rol oynamaktadir. Hava
tastyicilart her yil 6,8 trilyon ABD dolar1 degerinde iiriin tasimakta ve bu da deger olarak
kiiresel ticaretin %35'ini temsil etmektedir (IATA, 2021). Son on yilda (2007-2017) hava
kargo tasimaciligl %2,6 biiylimiistiir ve senkronize kiiresel ekonomik genisleme, artan
sanayi Uretimi, kiiresel ticaretteki biiylimenin bir sonucu olarak bu oranin 6niimtizdeki 20

yilda %4,2'ye yiikselmesi beklenmektedir (Boeing, 2018).

Kovid-19 havacilik sektoriinii bityiik bir zarara ugratmistir. Daha 6nce yasanan higbir kriz
bu donemdeki kadar biiyiik bir oranda diislise sebep olmamistir. Bu donemde iicretli
yolcu km yaklasik %66 oraninda diismiistiir. Daha 6nce gergeklesen 11 Eyliil teror saldi-
ris1 ve 2007-2008 kiiresel finansal kriz bu oranda bir etkide bulunmamistir (Devlet Hava

Meydanlari Isletmesi DHMI, 2020).
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Bir diger taraftan, hava kargo tasimaciligi bu durumdan oldukga farkli bir sekilde etki-

lenmistir. Bu donemde kargo miktar1 azalmig fakat sektor, yolcu trafigi kadar negatif et-

kilenmemistir. Hava kargo sektoriinde, pandemi baslangici olan 2020 Nisan ayinda %25

oraninda bir diisiis ger¢eklesmistir. Eyliil aymna gelindiginde ise hizli bir toparlanma ol-

mus ve bir 6nceki yila kiyasla %8 oraninda azalma ger¢eklesmistir. Hava kargo sektorti,

tibbi ekipmanlarin taginmasi igin kritik bir sektdr olmasi sebebiyle bu salgindan en az

sekilde zarar gdrmiistiir (DHMI, 2020). Uluslararasi Hava Tasimaciligi Birligi'nin

(IATA) 4 Mart 2020 tarihli raporuna gore kiiresel hava tagimaciligi piyasasinin Ocak
2020'de Ocak 2019'a kiyasla kargo ton kilometrede (CTK) %3,3 diisiis kaydettigi belir-

tilmigtir.

Tablo 3. Diinya’da Yillara Gore Toplam Hava Kargo Miktar1

Yil

Toplam
Kargo Miktar1

2003

124.203.199

2004

139.032.940

2005

141.483.603

2006

148.937.604

2007

158.205.946

2008

158.487.874

2009

175.509.344

2010

182.025.627

2011

183.037.230

2012

175.051.342

2013

175.829.558

2014

184.831.109

2015

187.769.416

2016

194.898.275

2017

212.866.647

2018

221.165.701

2019

215.169.235

2020

2021

250.000.000

200.000.000

150.000.000

100.000.000

50.000.000

2003

2004 I

2005 I

2006 I ——

Toplam Kargo Miktari

2007 I ———

2008 I

2000 | —
2010
201 1
2012 | ——
2013
2014 I —
2015 I ——

2016 I

2017 I ——

2018 | —

2010

2020
2021

Kaynak: Data World Bank
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2003 yilindaki 124.203.199 ton kargo kapasitesi %73 artisla 2019 yilinda 215.169.235
tona ulagmistir. Tablo 3 incelendiginde dalgalanmalar dikkat ¢ekse de 2003 yilindan gii-

nlimiize kadar siirekli artis egiliminde oldugu goriilmektedir.

Kiiresel olarak yiikselen hava kargo trafiginde toparlanmada da farkliliklar olmustur. Or-
negin Kuzey Pasifik, yolcu ugaklarinin yere indirilmesinden ve seyahat kisitlamalarindan
neredeyse hi¢ olumsuz etkilenmemis Oyle ki Kuzey Amerika tastyicilarindan olusan bii-
yiik kargo filolar1 talebi karsilamakta yetersiz kalmistir. Bunlarin yani sira Orta Dogu-
Asya gibi diger bir¢ok rotada yliksek kargo getirileri, cok az yolcu tagiyan veya hig¢ yolcu
tagimayan yolcu ugaklarinin kullanilmasi ile karl hale gelmistir. Ek olarak uluslararasi
yolcu seyahatinin olmamasi, yiiksek derecede bagimli rotalarda hava kargo trafigindeki

yukari yonlii gelisimini zayiflatmistir (IATA, 2021).

20%-
15%+
10%

5%

=10%-
=15%-

-20%

-25% T T T T T ] T T T T ] T T T T T T T T T T T T T T T J T

Jan-19
May-19

Jul-19
Sep-19
Nov-19
May-20

Jul-20
Sep-20
Nov-20
Jan-21
Mar-21
May-21
Jun-21

Sekil 2. 2021, Kriz Oncesi 2019 ile Karsilastirldiginda Kiiresel Kargo Ton Km

Kaynak: IATA, Annuel Rewiev 2021, Boston, 2021, s. 14.

Sekil 2°de goriildiigii tizere, hava kargo trafiginde 2020 yilinin ikinci yarisinda gézlenen
giicli artig egilimi 2021 yilina kadar devam etmistir. Ocak 2021'den Temmuz 2021'e ka-
dar olan kargo ton kilometre (CTK) 2019'un ayn1 donemine gore %7,9 artis gostermistir.
Bu ayn1 zamanda kargo ton kilometrenin Agustos 2018'deki kriz dncesi zirvesini yaklagik

%S5.0 oraninda astig1 anlamina gelmektedir. Hava kargo, ayrica 2021'de simdiye kadar
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kiiresel mal ticaretinden daha iyi performans gostermistir ve hava kargo sektorti, 6zellikle
Kovid-19 pandemisi siiresince yolcu tagimaciligi yapan havayolu isletmelerine gore daha

az etkilenmis ve bu donemi “V” seklinde bir toparlama ile gegirmistir (IATA, 2021).

Schapiro (2001) 11 Eyliil olaylar1 nedeniyle havayolu yolcu tasimacilig1 ve hava kargo
tagimaciliginin olumsuz etkilendigini belirtmistir. Page (2001) ise hava kargo tasimacili-
ginin, havayolu yolcu tagimaciligina gore ¢cok daha hizli toparlanma egilimine girdigini

ifade etmistir (Akt. Golicic, Mccarthy ve Mentzer, 2003, s. 9).

Ozellikle genis govdeli ucaklarm kullanildig1 uzun mesafeli yolcu tasimaciligi talebini
karsilayan uguslarin iptal edilmesinin (bu uguslar mevcut konteynirsiz (bulk) kargo tasi-
maciliginin yaklasik % 60’11 olusturmaktaydi) kargo tasimaciligini olumsuz anlamda et-

Kileyen bir faktor oldugu belirtilmistir (IATA, 2021).

Bir diger taraftan, hava kargo sektorii, Kovid-19 Krizi siiresince toplum ve havacilik igin
bir can simidi oldugunu gostermistir. Kritik tibbi malzemelerin, asilarin diinya ¢apinda
transfer edilmesini ve uluslararas1 tedarik zincirlerinin desteklenmesini saglamistir.
Yolcu uguslarinin durma noktasina gelmesine ragmen 2020 yilinda hava kargo sektori
128 milyar dolar iiretip, havayollarinin toplam gelirlerinin yaklasik ti¢te birini temsil ede-
rek kriz 6ncesine kiyasla %10-15'lik bir artis saglamistir ve kiiresel ticaretin % 33’1 hava

kargo ile tasinmaktadir (IATA, 2021).

Son olarak havacilik endiistrisinde olduk¢a 6nemli yeri olan orgiitler ve ugak treticileri
tarafindan diizenli olarak hazirlanan diinya kargo gelisim tahminleri Tablo 4’te gosteril-

mistir.

Tablo 4. Diinya Kargo Trafigi Gelisim Tahminleri

Kayvnak Pazar Birim* Siire Yillik On giirii %o
IATA Diinya FTK 2010-2029 6.9
ICAO Diinya FTK 2005-2025 6,6
ABD-FAA Uluslararasi FTM 2010-2030 5.4
BOEING Diinya FTK 2009-2028 5.1
AIRBUS Diinya FTK 2009-2029 3.9
FTE/M : ¥iik Ton kilometre/mil, FT: ¥iik Ton

Kaynak: Ulastirma ve Alt Yap1 Bakanligi, Havacilik ve UzayTeknolojileri Calisma Raporu,
Ankara, 2020, s. 220.
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Bu verilere gore hava kargo endiistrisinin gelecek on yilda ortalama yiizde 5.1 ile 6.9
arasinda biiyiimesi beklenmektedir (Onen, 2020, s.33). IATA (2021) verilerine gore ha-
vayolu endiistrisi, Kovid-19 siirecinden kademeli olarak toparlanmakta ancak bu topar-
lanmanin kriz dncesi seviyelerin hala yalnizca %40'inda oldugu tahmin edilirken hava
kargo sektorii ise 2019 seviyelerinin {izerinde toparlanmistir ve giiclii kiiresel ticaretin
destegiyle 2022'de daha gii¢clii olmasi1 beklenmektedir. Havacilik sektoriiniin 2021 y1-
linda 52 milyar dolarlik net zarar yapacagi ve bu kayiplar1 2022'de 12 milyar dolara in-

direcegi tahmin edilmektedir.

5.6. Hava Kargo Tasimacili@inin Avantaj ve Dezavantajlari

Hava kargo tasimaciliginin avantaj ve dezavantajlarindan bahsetmeden 6nce, hava kargo
tasimaciligina rakip olabilecek tasima modlar1 olan deniz, kara ve demir yolunun ayni
zamanda hava kargo tagimacilig1 endiistirisinin dnemli bir tamamlayicist oldugunu belirt-
mek gerekir. Ciinkii bir gdonderinin hava limanlarina gelmeden 6nce bir kara yolu agini
kullanmak zorunda oldugunu veya bir génderinin bir ada destinasyonuna giderken deniz
yolunu kullandigin1 ya da farkli baglantilar igerisinde demir yolunun da bir génderinin
alicisina ulagmasi i¢in kullanilmasi zorunlu olan yol olabildigini belirtmenin faydali ola-

cag diisiiniilmektedir.

Sancakli (2006) zamandan tasarrufun saglanmasi, kiiresel 6l¢ekte bircok havalimanin
varlig1, emniyet ve giivenirlige gereken dnemin verilmesi, tarifeli kargo hareketleri ve
sigorta maliyetlerinin daha diisiik olmasin1 havayolu kargo tagimaciliginin avantajli taraf-
lar1 olarak sayarken; kapasite sorunlarini ve tasima maliyetlerinin yiiksek olmasini ise en

belirgin dezavantajli yonler olarak gérmektedir.

Derici, Derici ve Karaduman (2015) da benzer sekilde havayolu tagimaciliginin, daha
pahali olmasina karsin, birtakim avantajlardan dolay: tercih edildigini belirtmislerdir.
Ozellikle, hava kargonun kiiresel dlgekte hizl ve giivenilir bir sektor oldugunu belirtmis-
lerdir. EK olarak hava kargo tagimaciligi farkli nedenlerle tercih edilmektedir, 6rnegin
tilkeler aras1 ya da iilke i¢i siyasi nedenlerin varlig1 veya karayolu ile ulasimin imkansiz
oldugu bolgelere ulasim imkani saglayarak biiyiik bir avantaj sunmast gibi tercih neden-

leri sayilabilir.
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Gentry’ye (1952) gore hava kargo ile taginan {iriinler, hava tasimaciliginin kullanilmasin-
dan kaynaklanan belirli pazarlama avantajlari saglar. Hava kargo hizmetinin; daha genis
pazarlar, daha diisiik yatirnmlar, daha kiiciik depolama gereksinimleri, daha hizli ciro,
daha nitelikli tirtinler ve daha hafif paketleme avantaji sagladigini belirtirken hava kargo
tasimaciligr kapsamindaki en 6nemli dezavantajin ise gondericiden tahsil edilen ticret ol-

dugunu belirtmistir.

Canci1 ve Erdal (2003) degisikliklerden oldukca hizli etkilenen hava kargo sektoriiniin hiz,
giiven, tasima yonii, yakit ve isgilicii maliyetleri, rekabet yapisi ve yiiksek ileri teknoloji

seklinde birtakim karakteristik 6zelliklere sahip oldugunu belirtmislerdir.

Durak (2016) yapmis oldugu ¢alismada, hava kargo tagimaciligi sektoriinde havayolu se-
¢imini etkileyecek faktorlerin sirasiyla fiyat, hiz, glivenilirlik, sosyolojik durum gibi fak-
torler oldugunu belirtmistir. Bu dort ana faktor derinlestirildiginde ise rekabet giiciinii
artirmak i¢in fiyat ana faktoriiniin icerisinde diisiik fiyat politikasi; hiz ana faktoriiniin
igerisinde toplam tasima siiresi gibi alt faktorlere gore stratejilerin belirlenmesi gerektigi

degerlendirilmistir.

Ozetle hava kargo tasimaciliginda ok daha kisa siirede teslimat, diger tasima modlarina
kiyasla diistik sigorta maliyetleri, yiiksek giivenlik, 7/24 takip olanaginin varligi, yiiksek
teknolojik alt yapiyla yiiriitiilmesi, uluslararasi camiada siirekli denetlenen bir sisteminin
olmasi, nitelikli ¢alisan profili avantajli taraflar olarak goriiliirken diger tasima modlarina
kiyasla daha yiiksek navlun iicretlerinin olmasi; herhangi bir krizden en 6nce, dogrudan
ve kirilgan bir sekilde etkilenmesi, maliyetlerin daha yiiksek olmasi da dezavantajh taraf-

lar1 olarak goriilmektedir.
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6. ARASTIRMANIN BOYUTLARINA GORE YAPILMIS ORTAK
CALISMALAR

6.1. Déniistiiriicii Liderlik ve Pozitif Psikolojik Sermaye iliskisi

Modern liderlik yaklasimlarindan biri olan doniistiiriicii liderlik kavramui ile isletmelerin
Onem vermesi gereken, calisanlarin pozitif taraflarini géren pozitif psikolojik sermayenin
birlikte ele alindig1 ortak ¢alismalar ilk olarak yabanci literatiirde arastirilmis olan ortak
caligmalar akabinde ise ulusal bazda ¢alisilmis olan ortak arastirmalar kronolojik sira ige-

risinde Tablo 5’te verilmistir.

Lowe ve Gardner (2001); Zaccaro ve Klimoski’ye (2001) gore, liderlik neredeyse bir
asirdir psikolojide 6nemli bir arastirma konusu olmustur ve binlerce ampirik ve kavram-
sal calismay1 dogurmustur. Bu ¢abaya ragmen, bugiine kadarki liderlik arastirmalar1 bir
sekilde baglantisiz ve yonsiizdiir. Bu durumun 6nemli bir nedeni olarak bir¢ok liderlik
calismasinin, liderlik arastirmasinin yiiriitiildiigii baglami gézden kagirmis olmasi goste-

rilmektedir (McMurray ve diger. 2010, s. 437).

Ek olarak psikolojik sermaye, dontistiirticii liderlik ile sonuglar1 arasindaki iliskinin bir
aracisi olarak nadiren ele alinmistir. Liderler takipgilerini sadece kontrol etmez, ayni za-
manda takip¢ilerinin davraniglarini tizerinde de etkide bulunurlar. Cummings ve Oldham
(1997) yaraticiliga ilham veren liderligin, takipgileri motive eden ve destekleyen 6zellik-

lere sahip oldugunu belirtmektedir (Bak, Jin ve McDonald, 2022, s. 84).

Doniistiiriicti liderlik ve PPS konusunda birgok c¢alisma yapilmistir. Asagida Tablo 5°te
doniistiirticii liderlik ve PPS arasindaki iligkiyi inceleyen aragtirmalar; yazar soyadlari,
arastirmanin amaglari, arastirmanin orneklemi ve arastirmanin sonuglari ile birlikte yer
verilmistir. Asagidaki tabloda ilk olarak uluslararasi literatiirde yer alan bu iki kavramin
birlikte ele alindig1 ortak ¢aligsmalar daha sonra ise ulusal literatiir ele alinan ortak calig-

malar kronolojik sira igerisinde verilmistir.
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Tablo 5. Déniistiiriicii Liderlik ve Pozitif Psikolojik Sermayeye Iliskin Yapilmis Ortak Calismalar

Yazar Soyadi, Y1l

Calismanin Adi

Calismanin Amaci

Orneklem

Sonug, Bulgular

(McMurray ve diger.,
2010)

Liderlik, iklim, psikolo-
jik sermaye, baglilik ve
refah: Kar amaci giitme-
yen bir kurulusta aras-
tirma

Bu kesifsel calisma liderligin
orgiitsel iklim, calisanlarin
psikolojik sermayesi, bagli-
lik ve refahi tizerindeki etki-
lerini incelemeyi amagla-
maktadir.

Ana kiitlesi 6.000 calisan-
dan olusan organizasyo-
nun, 200 se¢ilmis ¢alisani
bu calismanin Ornekle-
mini olusturmaktadir.

PPS’nin doniistiirticii liderlik ile hem takipci is per-
formans1 hem de orgiitsel vatandaslik davranislar
arasindaki iliskiye tam araci etkide bulundugu ve
bu kavramlarla arasinda pozitif bir iligki tespit edil-
mistir; ayrica yasca bilyiik ¢alisanlarin psikolojik
sermaye konusunda geng calisanlara gore 6nemli
6l¢iide daha yiiksek degerler aldigi tespit edilmistir.

(Baig, ve diger., 2021)

Liderlik tarzlarinin ¢ali-
sanlarin performansi
tizerindeki etkisinde po-
zitif psikolojik sermaye-
nin diizenleyici rolii

Calisma, calisanlarin is ye-
rindeki performansini artiran
en etkili liderlik stilini aras-
tirmay1r amaglamaktadir; bu
kapsamda, serbest birakici li-
derlik, doniistiiriici liderlik
ve islemsel liderligin calisan-
larin performansi iizerindeki
etkisinde PPS’nin araci roli
incelemektedir.

Nicel bir aragtirma teknigi
kullamilmis  ve  veriler
tekstil sektoriiniin alt ve
orta diizey yoneticisinden
toplanmustir.

Dontistiiriicti liderligin galisan performansi {ize-
rinde 6nemli bir etkisi oldugu; psikolojik sermaye-
nin donistiiriicti liderlik ile g¢alisanlarin perfor-
manst arasindaki iligki tizerinde diizenleyici bir et-
kiye sahip oldugu tespit edilmistir. Serbest birakict
liderligin, ¢alisan performansi iizerinde negatif bir
etkisi oldugu bulgulanmustir; ancak bu etki psiko-
lojik sermayenin diizenleyici etkisinden kaynaklan-
mistir.

(Bak, Jin ve McDo-

Doniistiiriicti liderlik-ye-

Doniistiirticti liderligin yeni-

Kamu sektoriinde galisan

Dontistiiriicii liderligin psikolojik sermaye yoluyla

niistiirticii liderlik 6zel-
likleri ile 6gretmenlerin
psikolojik  sermayeleri
arasindaki iligki

yoneticilerinin  doniistiiriicti
liderlik ozellikleri ile &gret-
menlerin psikolojik sermaye
algilar1 arasindaki iligkiyi or-
taya koymaktir.

tim Yili’'nda Denizli’de
ilkokul ve ortaokullarda
gorev yapan 468 ogret-
men bu ¢aligmanin 6r-
neklemini olugturmakta-
dir.

nald, 2022) nilik¢i is davranist iliski- | likg¢i i davranisini nasil etki- | 2070 personel bu ¢alisma- | dolayli olarak yenilikei is davranisini etkiledigi bul-
sinin agiklanmasi: Psiko- | ledigi ve psikolojik sermaye- | nin 6rneklemini olustur- | gulanmustir. Diger bir ifade ile psikolojik sermaye-
lojik sermayenin aracilik | nin aracilik roliiniin incelen- | maktadir. nin dontistiriicti liderlik ve yenilik¢i is davranigi
rolii mesi amaglanmistir. arasinda araci rolii tespit edilmistir.

(Yiiksel, 2015) Okul yoneticilerinin dé- | Bu arastirmanin amaci, okul | 2014-2015 Egitim-Ogre- | Arastirma bulgulari incelendiginde okul ydneticile-

rinin donistiiriicii liderlik diizeyleri ile 6gretmenle-
rin psikolojik sermaye algilar1 arasinda orta dii-
zeyde pozitif yonlil bir iligki oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 5 (Devam). Déniistiiriicii Liderlik ve Pozitif Psikolokik Sermayeye iliskin Yapilmis Ortak Calismalar

(Sengiillendi ve Sehi-
toglu, 2017)

Doniistiirticti liderlik ve
pozitif psikolojik ser-
maye iliskisinde egitim
diizeyinin moderator
rolil

Yoneticilerin donistiiriicii li-
derlik ozellikleri ile sahip ol-
duklar1 pozitif psikolojik ser-
mayeleri arasindaki iligkinin
incelenmesi amaglanmustir.

Tirk Standartlar1 Ensti-
tisti bilinyesinde ¢aligan
278 kisi bu ¢alismanin &r-
neklemini olusturmakta-
dir.

Dontistiirticti liderlik algis1 PPS’yi pozitif yonde
anlaml olarak etkilemistir. Dolayisiyla ¢ikan so-
nug literatiirde yapilmis g¢alismalart destekler nite-
liktedir. Ayrica, donistiirticii liderlik tarzi ile PPS
iliskisinde katilimcilarin egitim seviyelerinin de
diizenleyici etkiye sahip oldugu sonucuna ulasil-
mistir.

(Sesen, Maslak¢t ve

Liderlik tarzlarmin g¢ali-

Arastirmada liderlik tarzlari-

KKTC’de faaliyet goste-

Doniistiiriict liderligin, PPS’yi anlamli ve pozitif

niigtlirticii liderlik 6zel-
likleri ve yenilik yone-
timi yeterliligi iliskisinde
pozitif psikolojik serma-
yenin aract rolii

turticii liderlik ozelliklerinin
yenilik yonetimi yeterliligi
uzerindeki etkisinde
PPS’nin araci roliiniin ince-
lenmesi amaglanmustir.

mir ilinin Bayrakli ve
Karsiyaka ilgelerinde ca-
lisan ilkokul ve ortaokul
ogretmenleri olusturmak-
tadir.

Stirticti, 2017) sanlarin pozitif psikolo- | nin pozitif psikolojik serma- | ren 5 yildizli otel ¢alisan- | etkiledigi bulgusunun kavramsal olarak ¢ekici ol-
jik sermayesine etkisi: | yeye olan etkisinin incelen- | lar1 bu ¢alismanin 6rnek- | dugu belirtilmistir. Ciinkii doniistiiriicii liderlik ve
Konaklama isletmele- | mesi amaglanmustir. lemini olugturmaktadir. PPS motivasyon algisinda ortaklasabilmektedirler.
rinde bir arastirma Bir liderin doniistiiriicii olarak goriilmesi, ¢alisan-
larin motive olarak gelecekte karsilagabilecegi bir
zorlukla kolayca bas edebilmesine imkan tantya-

caktir.
(Battal, Ozden, ve Kil1- | Psikolojik sermaye (PS), | Bu calismada, YEM kullani- | Giimiishane, Erzurum | PS ile doniistiiriici liderlik arasinda; yaraticilik ile
caslan, 2017) donistiiriicii liderlik ve | larak PS’nin, doniistiiriicti li- | Atatiirk, Hakkari ve Van | doniistiiriicii liderlik arasinda; PS ile yaraticilik
calisanlarin  yaraticih@: | derlik ve galisanlarin yarati- | Yiiziincii Y1l Universite- | arasinda pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir.
arasindaki ilisknin arasti- | cilig1 tizerindeki etkisi kav- | sinde bulunan 301 ¢ali- | Ek olarak PS’nin doniistiiriicii liderlik ve yaraticilik
rilmasi ramlarin boyutlari ile beraber | san bu aragtirmanin 6r- | arasinda araci etkiye sahip oldugunu tespit etmis-

ayr1 ayr1 incelenmesi amag- | neklemini olusturmakta- | lerdir.

lanmugtir. dir.

(Kani, 2019) Okul yéneticilerinin dé- | Okul yoneticilerinin doniis- | Arastirmanin evrenini Iz- | Okul miidiirlerinin déniistiiriici liderlik algilar1 ile

PPS arasinda anlamli ve diisiik diizeyde pozitif
yonlii bir iliski icerisinde oldugu ve doniistiiriicii
liderlik davraniginin yenilik yonetimi yeterliligini
yordamasinda PPS’nin aracilik etkisi oldugu bul-
gulanmustir.
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Tablo 5 (Devami). Déniistiiriicii Liderlik ve Pozitif Psikolokik Sermayeye iliskin Yapilmis Ortak Calismalar

(Ko6se Erarslan, 2019)

Doniistiiricti  liderligin
PPS iizerindeki etkisi: Is-
tanbul ilinde bir aras-
tirma

Bu ¢alismada doniistiiriicti li-
der ile pozitif psikolojik ser-
maye arasindaki iligkinin in-
celenmesi amaglanmugtir.

Aragtirmanin evreni ola-
rak Istanbul ilinde gesitli
kurumsal firmalarda go-
rev yapan kisilerden olus-
maktadir.

Doniistiiriicii liderlik ve PPS arasinda pozitif yonlii
bir iliskinin varlig1 tespit edilmistir. Donistiiriict
liderligin alt boyutu olan karizma ile PPS’nin alt
boyutlari olan disadoniikliik, umut, dayaniklilik ve
giiven arasinda pozitif bir iliski bulgulanirken 6z
yeterlilik ile negatif bir iliski saptanmugtir. Bireysel
ilgi ile iyimserlik ve umut arasinda pozitif bir iligki
saptanirken giiven ile negatif bir iliski saptanmustir.
Entelektiie]l uyarimin ise iyimserligi, disadoniik-
ligli ve dayaniklilig1 pozitif olarak etkiledigi sap-
tanmistir.

(Yalem Kayikei, 2019)

Algilanan liderlik davra-
nisinin sosyal kaytar-
maya etkisinde PPS’nin
aracilik rolii: Otel islet-
melerinde bir arastirma

Otel ¢aliganlarinin, yonetici-
lerinin liderlik (Doniistiiriicti
Liderlik) davranislarini algi-
layislarinin sosyal kaytarma
davraniglar tizerindeki etki-
lerinin bazi degiskenler
(PPS) agisindan incelenmesi
amaglanmistir.

Arastirmanin ulasilabilir
evreni, Istanbul ve Kusa-
dasi’nda yer alan tiim 4
ve 5 yildizli otel isletme-
leridir.

Doniistiiriicii liderlik ile PPS arasinda pozitif
yonlii bir iliski tespit edilmistir; ayrica doniistii-
riicti liderlik ile sosyal kaytarma arasinda PPS’nin
aracilik etkisi bulunmustur.

(Sen, 2021)

Psikolojik sermaye ve
doniistiirticii liderlik ilis-
kisinde gelisime agikli-
gin diizenleyici etkisinin
incelenmesi

Calisanlarin  psikolojik ser-
mayeleri ile doniistiiriicti li-
derlik iliskisinde ¢aliganlarin
gelisime agikliklarinin - di-
zenleyici rolliniin arastiril-
mas1 amaglanmustir..

Cesitli sektorlerden 252
kisinin katildig1 aragtirma
bu c¢alismanin Grnekle-
mini olusturmaktadir.

Arastirma bulgularina goére psikolojik sermaye ile
doniigiimcii liderlik arasinda ve doniisiimcii liderlik
ile pozitif psikolojik sermayenin tiim bilesenleri
arasinda ayri ayri pozitif iligki oldugu belirlenmis-
tir.
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6.2. Déniistiiriicii Liderlik ve Orgiitsel Yaraticihk iliskisi

Modern liderlik yaklagimlarindan biri olan doniistiiriicti liderlik kavramu ile isletmelerin
devamliligini stirdiirebilmesi i¢in 6nem vermesi gereken orgiitsel yaraticilik kavraminin
birlikte ele alindig1 ¢aligmalar ilk olarak yabanci literatiirde ¢alisilmig ortak arastirmalar
sonrasinda ise ulusal bazda ¢alisilmis ortak arastirmalar kronolojik sira igerisinde Tablo

6’da verilmistir.

Oldham ve Cummings (1996); Shalley, Zhou ve Oldham (2004) yoneticilerin, ¢alisanla-
rin yaraticiligimi desteklemede veya engellemede kilit bir rol oynadigini belirtmektedir
(Zhou ve George, 2007, s. 608). Calisanlarin, yoneticilerini kendilerini ve iglerini destek-
leyici olarak algiladiklarinda daha yaratici olacaklarini gostermektedir. Diger bir ifade ile
calisanlarin beklentilerine cevap verebilen liderler, ¢alisanlarinin performanslarinin art-
masinda ve olumlu iliskilerin gergeklesmesi yoniinde 6nemli katki saglarlar (Amabile ve

diger., 2004, s.7).

Déniistiiriicti liderlik ile orgiitsel yaraticilik arasindaki iliskiyi 6lgen ¢alismalardan biri
olan Chen’e (2010) gore doniistiiriicti liderligin organizasyon yenilik yetenegi ile pozitif
bir korelasyona sahip oldugunu tespit edilmistir. Wang (2013) ise dondistiiriicii liderligin
ve inovasyon ikliminin, orgiitiin inovasyonu tizerinde agik bir etkiye sahip oldugunu dog-
rulamigtir. Ayrica Wu (2011) isletmeler arasi isbirligine dayali inovasyon yetenegi ve
dontstiiriicii liderlik tizerine bir aragtirma yapmis ve donistiirticti liderligin bu tiir islet-
meler arasi igbirligine dayali inovasyon yetenegi lizerinde dogrudan olumlu bir etkisi ol-

dugunu bulmustur (Liu, 2018, s. 394).

Ozetle déniistiiriicii liderlerin hem ¢alisanlarin yaratici davranislar gelistirmesine katkida
bulundugu hem de orgiitsel yaraticiligin artmasina ortam sagladigi diisiiniilmektedir. D6-
niistiiriicti liderlik ve orgiitsel yaraticilik konusunda birgok ¢alisma yapilmistir. Asagida
Tablo 6’da doniistiiriicii liderlik ve orgiitsel yaraticilik arasindaki iliskiyi inceleyen aras-
tirmalar yazar soyadlari, aragtirmanin amaglari, arastirmanin 6rneklemi ve arastirmanin
sonuglari ile birlikte verilmistir. Asagidaki tabloda ilk olarak uluslararasi literatiirde yer
alan ve bu iki kavramin birlikte ele alindig1 ortak ¢alismalar daha sonra ise ulusal litera-

tiirde ele alinan ortak caligmalar kronolojik sira igerisinde verilmisti
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Tablo 6. Déniistiiriicii Liderlik ve Orgiitsel Yaraticihga Iliskin Yapilmis Ortak Cahsmalar

Yazar Soyadi, Yil

Cahsmanin Adi

Cahsmanin Amaci

Orneklem

Sonug, Bulgular

(Mumford,
Gaddis ve Strange,
2002)

Scott,

Lider yaratici insanlar:
Orkestra uzmanligi ve
iligki

Bu makale, orgiitsel ortamlarda
yaraticiliga ve yenilige katkida
bulunan liderlik davraniglarin
inceleyen mevcut literatiirii g6z-
den gecirmeyi amaglamustir.

Mevcut literatiir incelen-
mistir.

Yaraticilik ve yenilik i¢cin ¢ok 6nemli bir degiske-
nin organizasyondaki liderlik davranisi oldugu de-
gerlendirilmis, bu nedenle davraniglari tesvik et-
mek, desteklemek ve harekete gecirmek igin lider-
lik tarz1 ile yaraticilik arasinda dinamik bir etkile-
sim iretilmesi gerektigi ifade edilmistir.

(Wang ve Rode, | Doniistiirtici liderlik ve | Doniistirtct liderlik, ¢alisanin | Bu ¢alismanin  6rnek- | Dontstiiriicti  liderligin - ¢alisan yaraticilign ile

2010) takipgi yaraticihgi: Lider | liderle 6zdeslesmesi, yenilik¢i | lemi, 212 ¢alisan ve on- | 6nemli dlgtide iligkili olmadigi bulgulanmustir. Ay-
ve oOrgiitsel iklimle 6z- | iklim ve ¢alisan yaraticiligi ara- | larin  yoneticilerinden | rica, doniistiiriicii liderlik ile liderle 6zdeslesme ve
deslesmenin diizenleyici | sindaki iligkilerin incelenmesi | olusmaktadir. doniistiirticii liderlik ile yenilik¢i iklimin iki yonlii
etkileri amaglanmistir. etkilegimlerinin de olmadig1 bulgulanmustir.

(Shah ve diger. 2011) | Doniistiirtiici ~ liderligin | Doniistlirticti liderligin orgiitsel | Bir  telekomiinikasyon | Donistiiriicti liderligin 6rgiitsel baglilik, yenilikgi-
calisanlarin  ¢iktilarina | baglilik ve yenilikgilik ile iliski- | isletmesindeki ¢alisan- | lik ve giiclendirme ile pozitif iliskili oldugu varsa-
etkisi: Yetkilendirmenin | sini bulmak bu aragtirmanm | lar, bu arastirmanin ana | yilmstir. Giiglendirmenin, doniistiiriicii liderlik, 6r-
araci rolii amacini olusturmaktadir. kiitlesini olusturmakta- | giitsel baglilik ve yenilik¢ilik arasindaki iliskiye

dir. aracilik ettigi bulgulanmistir.

(Allen, Smith ve Da
Silva, 2013)

Orgiitsel degisim ve 6r-
giitsel yaraticilik algila-
riyla iligkili liderlik tarzi

Liderlik tarzi, psikolojik iklim
ve Orgiitsel yaraticilik arasin-
daki iligkinin incelenmesi amag-
lamugtir.

Bu ¢alismaya katilmaya
davet edilen 870 kilise
ana kiitleyi olusturmak-
tadir.

Bir din gorevlisinin insanlara ilham veren, motive
eden davramis sergiledikge, kiliselerinin orgiitsel
yasamlarinda degisiklik yapmaya tesvik ettigi ve
yaratici fikir liretmeyi artirdigini ifade etmekteler.

(Shibu, 2017)

Doniistiiriicii liderlik tar-
zimin yenilik stratejileri
ve Orglitsel yaraticilik
iizerine etkisi.

Dontstiirticti liderlik  tarzinin
yenilik stratejileri ve bu strateji-
lerin orgiitsel yaraticilikla iliski-
lerinin incelenmesi amaglan-
mistir.

Samsun ilinde bulunan
KOBI’ler ve kolayda or-
neklem yontemiyle segi-
len 193 isletme olarak
belirlenmistir.

Doniistiiriicii liderlik orgiitsel yaraticiligi pozitif
olarak etkilemektedir hipotezi kabul edilmistir. Ay-
rica doniistiiriicti liderlik orgiitsel yaraticiligin bi-
reysel, yonetsel ve toplumsal boyutunu pozitif ola-
rak etkilemektedir.

(Giimiisliioglu ve il-

sev, 2009)

Doniistiiriicii liderlik, ya-
raticilik ve orgiitsel yeni-
likgilik

Bu calismada, orgiitsel diizeyde
yenilik¢ilik ve bireysel diizeyde
yaraticilik kavramlarinin doniis-
tiirticti liderlik tizerindeki etkisi
arastirilmistir.

Yazilim sektoriinde gali-
san 163 Ar-Ge personeli
ve yoneticisi bu ¢aligma-
nin drneklemini olustur-
maktadir.

Dontistiiriici liderligin bireysel ve orgiitsel dii-
zeyde yaraticilik iizerinde dnemli bir etkide bulun-
dugu saptanmstir. Ayrica, doniistiiriicti liderligin
psikolojik giiglendirme vasitasiyla ¢aligan yaratici-
ligin1 etkiledigi bulgulanmistir.
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Tablo 6 (Devami). Déniistiiriicii Liderlik ve Orgiitsel Yaraticihga iliskin Yapilmis Ortak Calismalar

(Y1ilmaz ve Karahan,
2010)

Liderlik davranisi, orgiit-
sel yaraticilik ve iggoren

Liderlik davranisi, orgiitsel ya-
raticilik ve galigan performansi

Usak’ta tekstil sekto-
riinde ¢alisan 110 perso-

Vizyon odakli liderlik, orgiitsel yaraticilig1 en ¢cok
etkileyen liderlik davranisi olarak goriilmiistiir.

davranislarinin ¢aligsanla-
rim  yaraticihik algilart
tizerinde etkisi ve bir

daki iliskiyi inceleyen pek az
aragtirmaya  rastlanabilirken,
doniistiirticii liderlik ve yaratici-

kabul edilen, Kocaeli
bolgesinde 71 biiyiik 6l-
¢ekli igletme ana kiitleyi

performans1 arasindaki | arasindaki iliskilerin arastiril- | nel bu ¢aligmanin 6rnek- | Vizyon odakli liderlik davraniginin ¢alisan perfor-
iligkilerin incelenmesi: mas1 amaglanmigtir. lemini olugturmaktadir. | mansini da pozitif olarak etkiledigi goriilmiistiir.
( Kiipgii, 2012) Doniistiirticii liderlik | Liderlik ve yaraticilik arasin- | Calisma evreni olarak | Doniistiiriicii liderlik davranislar 6rgiitsel yaratici-

lig1 etkilemektedir. Calisanlarin 6rgiitsel yaratici-
lik algilariin donistiiriicii lider alt boyutlarindan
karizma ve kisisellestirilmis ilgi davranisi ile an-

orgiitsel yenilikgilik ara-
sindaki iligki tizerine bir
uygulama

tiiriicti liderligin orgiitsel yeni-
lik¢ilik tizerinde bir etkisinin
olup olmadigini ortaya koymak-
tir.

bagli birimlerinde ¢ali-
sanlar bu arastirmanin
orneklemini olustur-
maktadir.

aragtirma lik arasindaki iliskiyi inceleyen | olusturmaktadir. laml1 bir iliskisi goriiliirken; ¢alisanlarin 6rgiitsel
arastirmalarin azlhigr bu calisg- yaraticilik algilar1 doniigiimcii lider alt boyutlarin-
mayl yapmaya itmistir. dan ilham verici motivasyon davranisi ve entelek-
tiiel uyarim, zihinsel tesvik davranislari ile ilgili
bir iligski bulunamamustir.

(Goziikara, 2014) Liderlik tipleri, yenilikci | Isletme performansim etkileyen | Tiirkiye’nin ~ Marmara | Déniistiiriicii liderligin, yenilikei kiiltiirii pozitif
kiiltiir, orgiitsel yaratici- | liderlik tarzlarinin belirlenmesi, | bolgesinde ve agirlikli | olarak etkiledigi, bunun nedeni olarak ise doniis-
lik ve firma performansi | yenilikgi kiiltiiriin 6rgiitsel yara- | olarak Istanbul, Kocaeli, | tiiriicii liderligin katilimci ve basariy1 destekleyen
arasindaki iligkiler ticiliga etkisi ve ayrica bu etki- | Tekirdag ve Corlu ille- | 6zellige sahip olmasidir. Bir orgiitte 6rgiitsel ya-

nin igletmenin operasyonel per- | rinde bulunan firmalar- | raticilik tipinin var olabilmesi igin o orgiitte yay-

formansina etkisinin arastiril- | dan olugsmaktadir. gin olarak kabul gormiis yenilik¢i kiiltiiriin var ol-

mas1 amaglanmistir. masi gerektigi belirtilmistir. Caligmanin diger bir
bulgusu ise firmanin daha etkin ve verimli bir per-
formans elde edecegini ortaya ¢ikarmasidir.

(Caliskan , 2017) Dontistiiriicti liderlik ve | Bu arasgtirmanmn amaci, doniig- | Ardahan Valiligi ve Dontistiiriicii liderligin 6rgiitsel yenilik¢iligi pozitif

yonde ve anlamli gekilde etkiledigi dolayisiyla ¢a-
lisanlarin dontstiiriicti liderlik algilamalar ile or-
giitsel yenilik¢ilik algilamalar1 arasinda pozitif bir
iligski oldugu sonucu bulgulanmistir.

(Arslan, 2019)

Yiyecek-igecek ¢alisan-
larinda doniistiiriici li-
derlik ve yenilikgi ig
davranisi iliskisinde psi-
kolojik gliglendirmenin
araci etkisi

Doniistiiriicli liderligin ¢alisan-
larin yenilikgi is davranisina et-
kisinde psikolojik giiclendirme-
nin aracilik roliiniin belirlen-
mesi bu ¢alismanin amacini
olusturmaktadir.

Antalya ilinde 5 yildizl
otel isletmelerinde ¢ali-
san personel bu ¢aligma-
nin 6rneklemini olustur-
maktadir.

Yenilikgi is davranisi ve doniistiiriicii liderlik ara-
sinda pozitif ve anlamli iligki bulgulanmis ve bu
iliskide psikolojik gii¢lendirmenin aracilik roli
gosterdigini saptamigtir. Elde edilen bu bulgular
dogrultusunda igletmelerin, yenilikgi is davranigla-
rini1 artirmada doniistiiriicii lider, psikolojik glig-
lendirme degiskenlerinin 6nemine inanmalar1 ge-
rektigini belirtmektedir.
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6.3. Otantik Liderlik ve Pozitif Psikolojik Sermaye Iliskisi

Modern liderlik yaklasimlarindan bir digeri olan otantik liderlik kavramu ile isletmelerin
onem vermesi gereken, ¢alisanlarin pozitif taraflarini géren pozitif psikolojik sermayenin
birlikte ele alindig1 ortak ¢alismalar ilk olarak yabanci literatlirde arastirilmis ortak ¢alis-
malar sonrasinda ise ulusal bazda calisilmis ortak aragtirmalar kronolojik sira icerisinde

Tablo 7’de verilmistir.

Pozitif psikoloji hareketi yalnizca psikolojik sermayenin temelini degil ayn1 zamanda
otantik liderligin temelini de olusturmaktadir. Otantik liderlik; yanligi vurgulamaktan zi-
yade dogrunun ne oldugunu vurgulayan, kisilerin kendilerini daha giiglii hale getirmele-
rine imkan saglayacak bir ¢aba olarak degerlendirilmektedir. Ayrica, pozitif psikolojik
sermaye ile otantik liderlik arasinda pozitif bir iligski oldugu belirtilmistir (Jensen ve Lut-
hans, 2006, s. 266). Otantik liderler, takipgilerinin psikolojik sermaye seviyeleri tizerinde
onemli bir etkiye sahiptir (Wu ve Nguyen, 2019, s. 442) ve ayrica otantik liderlik ile is
performansi arasindaki pozitif iligskinin, takipgilerin psikolojik sermayeleri tarafindan yo-

netildigi bulgulanmigtir (Wang, ve diger., 2014, s. 16).

Ozetle, liderler otantik 6zelliklere sahip oldugunda ¢alisanlarin psikolojik sermayeleri ile
sinerji olusturmaktadir. Ornegin ¢alisanlarin 6zyeterliligi, iyimserligi, umudu gelistikce
otantik liderler ¢alisanlarin psikolojik sermayesini de artirmaktadir (Rego ve diger. 2012,
s. 432). Luthans ve Avolio (2003) otantik liderligin temelinde yiiksek ahlaki standartlar
oldugu i¢in her zaman PPS’ye gereksinim duydugunu belirtmistir. Ahlaki durumlari de-
gerlendirebilecek 6zfarkindaliga sahip olan otantik liderler, pozitif psikolojik sermayeyi
algilayabilecek ve olumlu anlamda kendilerini gelistirebilecek yapidadirlar. Ayrica

PPS’nin otantik liderligin onciilii oldugu da belirtmektedirler.

Otantik liderlik ve PPS konusunda bir¢ok ¢alisma yapilmistir. Asagida Tablo 7°de otan-
tik liderlik ve PPS arasindaki iliskiyi inceleyen aragtirmalar yazar soyadlari, aragtirmanin
amaglari, arastirmanin 6rneklemi ve arastirmanin sonuglari ile birlikte yer verilmistir.
Asagidaki tabloda ilk olarak uluslararasi literatiirde yer alan bu iki kavramin birlikte ele
alindig1 ortak ¢aligmalar daha sonra ise ulusal literatiirde ele alinan ortak ¢alismalar kro-

nolojik sira i¢erisinde verilmistir.
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Tablo 7. Otantik Liderlik ve Pozitif Psikolojik Sermayeye iliskin Yapilmis Ortak Cahsmalar

Yazar Soyad, Yil

Cahsmanin Adi

Calismanin Amaci

Orneklem

Sonug, Bulgular

(Jensen ve Luthans,
2006)

Girisimcilerin psikolo-
jik  sermayeleri ile
otantik liderlikleri ara-
sindaki iligki

Liderlerin  psikolojik sermaye
diizeyleri ve otantik liderlik al-
gilar arasindaki iligkinin arasti-
rilmas1 amaglanmastir.

Orgiit kurucularindan
olusan 77 yonetici bu
arastirmanin ornekle-
mini olugturmaktadir.

Girisimcilerin PPS ile otantik liderlik algilar ara-
sinda pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir. Giri-
simcilerin iyimserlik, dayaniklilik ve umut diizey-
lerinin her birinin, otantik liderlik algilari ile pozitif
iligki igerisinde oldugu belirtilmistir.

(Toor ve Ofori, 2009)

Otantiklik ve psikolo-
jik iyilik halinin lider-
lerin kosullu 6zsaygisi
tizerindeki etkisi

Otantiklik, otantik liderlik ve
psikolojik iyi olus arasindaki
baglantilar1 gozden gegirmek bu
aragtirmanin temel amaglarin-
dandir.

Singapur’da  ingaat
sektoriinde  otantik
oldugu diistiniilen 90
yonetici  Orneklem
olarak secilmistir.

Otantikligin, liderlerin saglkli psikolojik isleyi-
siyle sonuglandigini ve dolayistyla isi pozitif olarak
etkiledigini tespit etmistir.

Psikolojik sermaye ve
otantik liderlik 6lgme,
cinsiyet ve kiiltiirel ya-
yilma.

Bu ¢aligmanin ana amaci psiko-
lojik sermaye ve otantik liderli-
gin uluslararasi faydasini test et-
mek amaglanmastir.

Yeni Zelandali cali-
sanlardan olusan 6
odak grup bu calis-
manin  drneklemini
olugmaktadir.

Psikolojik sermayenin boyutlari ile otantik liderli-
gin boyutlar1 arasinda orta diizeyde bir iliski tespit
edilmistir.

Otantik liderlik ve ta-
kipei geligimi: psikolo-
jik sermaye, pozitif ¢a-
lisma ortami ve cinsi-
yet.

Bu makale, otantik liderlik ve
takipe¢i psikolojik sermaye ara-
sindaki iliskinin teorik olarak
anlagilmasina katkida bulun-
maktadir.

Tabakali ve rastgele
secilen Yeni Zelan-
dali 828 yetiskin bu
calismanin  Grnekle-
mini olusturmaktadir.

Otantik liderlik ve PPS arasinda pozitif bir iliski ol-
dugu goriilmiistiir. Otantik liderlik ile takipgilerin
psikolojik sermayesi arasindaki pozitif iliskinin
yani sira pozitif iklimin bu iliskide kismen aracilik
ettigi, cinsiyetin ise onemli bir diizenleyici rol oy-
nadig1 tespit edilmistir.

(Caza, Bogozzi ve
Caza, 2010)
(Woolley, Caza ve
Levy, 2011)
(Walumbwa, Lut-

hans, Avey ve Oke,
2011)

Otantik olarak lider
gruplar: Kolektif psi-
kolojik sermaye ve gii-
venin aract rolii

Bu caligma, grup analizi diize-
yinde, kolektif psikolojik ser-
maye ve giivenin otantik liderlik
ile ¢alisma gruplarmin istenen
sonuglari arasindaki iliskide oy-
nayabilecegi rolii incelemeyi
amaglamistir.

Orneklem, Giineybat1
Amerika Birlesik
Devletleri'nde bulu-
nan biiyiik bir banka-
nin 146 mevcut ca-
lisma grubundan
(526 calisan ve bun-
larin birinci derece-
den amirleri) olus-
maktadir.

Bu calisma, grup iiyelerinin psikolojik sermayele-
rini ve giiven seviyelerini artirabilir ve bu da vatan-
daslik davraniglarini ve performanslarini etkileye-
bilir varsayimindan hareket etmistir. Bu ¢aligmanin
sonuglari, takipgiler iizerinde daha genis bir potan-
siyel etki dnermekte ve kuruluslarda otantik liderli-
gin potansiyel degerini vurgulamaktadir. Ozellikle,
bu ¢alisma, hem otantik liderligin hem de psikolo-
jik sermayenin olumlu etkisinin genellestirilebilir-
ligini gostermistir.
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Tablo 7 (Devam). Otantik Liderlik ve Pozitif Psikolojik Sermayeye iliskin Yapilmis Ortak Cahsmalar

(Zamahani, Ghorbani
ve Rezaei, 2011)

Otantik liderlik ve psi-
kolojik sermayenin ta-
kipgilerin giiven ve
performansina etkisi

Otantik liderligin ve psikolojik
sermayenin, katilimcilarin li-
dere olan giiven diizeyini ve
performanlarini nasil etkiledi-
gini incelenmesi amaglanmustir.

Iran'da bir telekomii-
nikasyon sirketinde
caliganlar bireyler bu
calismanin  Grnekle-
mini olusturmaktadir

Otantik liderlik ile ¢alisanlarin PPS diizeyleri ara-
sinda pozitif yonde bir iligki goriilmistiir. Hem li-
derin sergiledigi otantiklik diizeyinin hem de lide-
rin pozitif psikolojik diizeyinin katilimeilarin giive-
nini ve performansini pozitif etkilemistir.

(Wang ve
2014)

diger.

Otantik liderligin per-
formans iizerindeki et-
kisi: Takipgilerin pozi-
tif psikolojik sermaye-
sinin ve iliskisel siirec-
lerin roli

Bu calisma, takipgilerin pozitif
psikolojik sermayesinin diizen-
leyici roliinii ve lider-iiye degi-
siminin otantik liderlik ile ta-
kipgilerin performansi arasin-
daki iligkiyi etkilemede oynaya-
bilecegi araci rolil incelemekte-
dir.

Beijing’de  bulunan
bir Cin lojistik firma-
sindan toplam 801
calisan ve ilk kademe
yoneticileri (49 kisi)
bu ¢alismanin 6rnek-
lemini olusturmakta-
dir.

Calisanlarin PS diizeyleri ile otantik liderligin bile-
senleri arasinda pozitif bir iliski goriilmiistiir. Ek
olarak diisiik psikolojik sermaye algisina sahip ta-
kipgiler, iyi performans gosterebilmek i¢in otantik
liderlik ile daha fazla bag kurarak pozitif bir ge-
lisme hedefleyebilir. Otantik liderlik ile is perfor-
mansi arasindaki pozitif iligkide, takipgilerin psiko-
lojik sermayelerinin aracilik ettigi tespit edilmistir.

(Gill ve Caza, 2015)

Otantik liderligin ta-
Kipgilerinin bireysel ve
grup tzerindeki etkisi-
nin incelenmesi.

Bu ¢aligmada, otantik liderligin
¢ok seviyeli dogasinin ve takip-
ciler tizerindeki etkilerinin yon-
lerinin aragtirilmasi amagclan-
mugtir. Spesifik olarak, otantik
liderligin hem bir liderin bir ta-
kipgisi tizerindeki dogrudan et-
kisi olan Kkisisellestirilmis etki-
nin hem de bir liderin bir takipgi
iizerindeki dolayli veya grup
bazli etkisinin arastirilmasi
amaglanmistir,

Cok uluslu bir sirke-
tin bir béliimiinde ¢a-
lisan 31 yonetici ve
104 takipg¢i bu calig-
manin  drneklemini
olusturmaktadir.

Ilk olarak, bir takipginin liderinin otantik davrani-
sina iligkin algisinin, otantik lidere verdigi tepki-
lerle pozitif iligki i¢erisinde oldugunu gostermistir.
Otantik bir liderin bireysel takipgiler lizerinde hem
kisisellestirilmis hem de genellestirilmis bir etkiye
sahip oldugunu bulgulanmistir. Otantik liderlerin
takipgileri hem dogrudan hem de dolayl olarak et-
kileyebilecegi tespit edilmistir. Ancak genellestiril-
mis otantik liderlik ile takipginin liderle 6zdesles-
mesi arasinda beklenen iliski bulanamamustir. Ben-
zer sekilde, genellestirilmis otantik liderlik ile psi-
kolojik sermayenin pozitif durumu arasinda bekle-
nen iliski de bulunamamustir.

(Megeirhi, ve diger.
2018)

Grup psikolojik serma-
yesi, otantik liderlik ile
olumsuz sonuglar ara-
sindaki iliskiyi yoneti-
yor mu: konaklama en-
diistrisinde  bir aras-
tirma.

Bu ¢alismanin amaci, otantik li-
derligi ¢alisan sinizmi, i§ yeri
nezaketsizligine tolerans ve is
arama davranisi ile grup diize-
yinde iliskilendiren bir modeli
test etmektir.

Urdiin’de  yapilmis
olan bu ¢alismada ko-
naklama endiistrisin-
den 331 calisandan
(45 ekip) olusan bir
orneklem  kullanil-
migtir.

Bulgular, otantik liderligin ¢alisan sinizmi, is yeri
nezaketsizligine tolerans ve is arama davranisi de-
giskenlerini negatif olarak etkiledigi yoniindedir.
Ancak psikolojik sermaye, grup sinizmi ve i arama
davranisi ile otantik liderlik arasinda aract bir et-
kiye sahip degilken otantik liderlik ve is yeri neza-
ketsizligine tolerans arasinda iliski tespit edilmistir.
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Tablo 7 (Devam). Otantik Liderlik ve Pozitif Psikolojik Sermayeye iliskin Yapilmis Ortak Calismalar

(Ul Haque, Sher ve
Urbansk, 2020)

Otantik liderligin roli
mesleki stresi ve psiko-
lojik sermayeyi yonet-
mede etkili midir?

Farkli  ekonomilerde, biligim
teknolojileri sektoriinde, mes-
leki stresin yonetilmesi ve psi-
kolojik sermayenin gelistirilme-
sinde otantik bir liderlik tarzinin
roliiniin incelenmesi bu calis-
manin amacini olusturmaktadir.

Pakistan ve Birlesik
Krallik'in bilgi tekno-
lojileri sektorlerinde
calisan 200 kisi bu
calismanin  6rnekle-
mini olugturmaktadir.

Otantik liderlik tarzinin, psikolojik sermayenin ge-
ligtirilmesinde ve mesleki stresin etkin bir sekilde
yonetilmesinde olumlu bir rol oynadigini tespit et-
mislerdir. Ayrica psikolojik sermaye diizeyi yiiksek
calisanlarin hem gelismekte olan hem de gelismis
ekonomilerde mesleki stresi yonetmede daha etkili
oldugunu da ortaya koymuslardir. Otantik liderlik
ve PS arasindaki pozitif iliski oldugunu ve seffaf,
umutlu ve dayanikli liderlerin PS’yi gelistirmede
daha etkili oldugu tespit etmislerdir.

(Fladerer ve Braun,
2020)

Otantik liderlik i¢in y6-
neticilerin kaynaklart —
olumlu psikolojik ka-
pasitelerin ve etik or-
giitsel iklimlerin ¢oklu
galigmali kesfi.

Yiksek diizeyde pozitif psiko-
lojik kapasiteye sahip yonetici-
lerin bu kisisel kaynaklari otan-
tik liderlige yatirma ihtimalinin
arastirmas1 amaglanmustir.

Birbirini izleyen 10 is
giiniinde ilk olarak 89
yonetici daha sonra
da 130 yonetici bu
calismanin  Grnekle-
mini olugturmaktadir.

Calismanin neticesinde, PPS’nin otantik liderligi
pozitif olarak etkiledigi tespit edilmistir. Pozitif
psikolojik kapasiteler ve etik organizasyonel iklim-
lerin, yoneticilere otantik liderlige giden yolda reh-
berlik ettigi belirtilmistir.

sermayenin rolii.

(Adil  ve Kamal, | Is talepleri-kaynaklar | Bu arastirmada is-talepleri kay- | Devlet iiniversitele- | Otantik liderligin ise baglhlik, psikolojik sermaye

2020) modelinde otantik li- | nagi modelinin stres ve moti- | rinde ¢alisan 500 63- | {izerinde dogrudan etkileri oldugu tespit edilmistir.
derlik ve psikolojik | vasyon siireglerinde otantik li- | retim gorevlisi bu ¢a- | Psikolojik sermaye , beklenen yonlerde tiim sonug
sermaye: Pakistanli | derlik ve psikolojik sermayenin | lismanin 6rneklemini | Slgiimleri {izerinde 6nemli dogrudan etkiler goster-
akademisyenler  ara- | roliinii kesfederek is talepleri- | olusturmaktadir. mistir. Otantik liderligin, psikolojik sermaye araci-
sinda bir arastirma kaynak modelini genisletmeyi ligiyla tiim sonuglar {izerinde dolayl etkiler goster-

amaglamiglardir. digi bulgulanmigtir.

(Sepeng ve diger. | Otantik liderlik, 6rgiit- | Otantik liderligin OVD ve isten | Arastirmaya 633 | Otantik liderlik, PPS’yi ve OVD’n1 pozitif olarak

2021) sel vatandaslik davra- | ayrilma niyeti {izerindeki etki- | kamu saglik calisani | etkilerken isten ayrilma niyetini de negatif olarak
migt (OVD) ve isten ay- | sinde PS’nin araci roliinii bul- | érneklem olarak | etkilemektedir.
rilma niyeti: Psikolojik | mak amaglanmistir. dahil edilmistir.

(Cavazotte, Mansur,
ve Maruno 2021)

Otantik liderlik ve siir-
diiriilebilir operasyon-
lar: Lider ahlaki ve 6z-
verisi, on saflardaki gii-
venlik  performansini
nasil gelistirebilir?

Bu ¢alismanin gergevesi otantik
liderlik teorisine dayandiril-
makta ve lider ahlakinin ve 6z
verililigin; 6n saflardaki cali-
sanlarin psikolojik sermayesini
ve kurumsal vatandaghgini arti-
racagini 6nermektedir.

Biyiik bir 6zel sirke-
tin 307 galisan1 bu ¢a-
lismanin 6rneklemini
olusturmustur.

Psikolojik sermaye ve orgiitsel vatandashik davra-
nis1 arasinda pozitif biri iliski tespit edilmis ve otan-
tik liderlerin hem ahlaki hem de 6zverili erdemleri-
nin Brezilya baglaminda giivenlik performansim
artirabilecegini gostermistir.
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(Niswaty ve diger.
2021).

(Savur, 2013)

Otantik liderligin ve
¢alisanlarin psikolojik
sermayesinin ise adan-
muglik {izerindeki etki-
sinin arastirilmasi: En-
donezya'dan kanitlar

Otantik liderlik ile ¢a-
lisanlarm  psikolojik
sermayeleri arasindaki

Otantik liderligin ise baglilik
tizerindeki olumlu etkisini ve
psikolojik sermayenin araci ro-
liinii arastirmak bu ¢aligmanin
amacidir.

Bu arastirmada otantik liderlik
ve caliganlarin pozitif psikolojik
sermayesi arasindaki iligkinin

Endonezya’daki bir
kamu  kurumundan
1200 galisan bu arag-
tirmanin 6rneklemini
olusturmaktadir.

Afyon ili merkez po-
lis teskilati bu c¢alis-
manin ana kiitlesini

Otantik liderligin ise baglilik tizerindeki dolayli et-
kisine, ¢alisanlarin PPS’si tarafindan olumlu bir se-
kilde aracilik ettigi tespit edilmistir. Otantik lider-
ler, galisanin kendini gelistirmesini tegvik ederken,
aymi zamanda ¢aliganin psikolojik sermayesini de
geligtirir.

Yoneticilerin otantik liderlik 6zellikleri ile ¢alisan-
larin psikolojik sermaye boyutlarindan umut, 6z-
yeterlik, iyimserlik, dayaniklilik arasinda pozitif

daki iliskiye otantik li-
derligin diizenleyici et-
kisi

performansi arasindaki iliski-
deki diizenleyici etkisinin sor-
gulanmasi1 amaglanmustir.

bir holdingin tiim ¢a-
lisanlar1 olusturmus-
tur

iligki tespit edilmesi amaclanmistir. olusturmustur. bir iligkinin varlig tespit edilmistir.
(Topaloglu, Siiral | Psikolojik sermaye ile | Bu ¢calismada otantik liderlik al- | Arastirmanin 6rnek- | Otantik liderligin c¢aliganlarin is performansi tize-
Ozer, 2014) is performansi arasm- | gisimin, psikolojik sermaye ile is | lemini, Denizli’deki | rinde dogrudan; psikolojik sermaye ile is perfor-

manst arasindaki iliskide ise diizenleyici bir etkiye
sahip oldugu gorilmistiir.

(Keser ve Kocabas,
2014)

[Ikogretim okulu yéne-
ticilerinin otantik lider-
lik ve psikolojik ser-

OL ozellikleriyle PS diizeyleri
arasinda iligki olup olmadiginin
arastirilmast  bu  ¢alismanin

Istanbul’da  ilkogre-
tim okullarinda gorev
yapan yoneticiler bu

PS’nin ve OL’nin boyutlar1 arasinda pozitif yonde
bir iliski oldugu ve PS diizeyi arttikca OL diizeyi de
olumlu yonde arttig1 bulunmustur.

daki iligskiye yonelik
bir alan aragtirmasi

cmi olusturmaktadir.

gosteren firmada ca-
lisan personel bu ¢a-
lismanin 6rneklemini
olusturmaktadir.

maye ozelliklerinin | amacini olusturmaktadir. ¢alismanin ana kiitle-
karsilastirilmasi sini olusturmaktadir.

(Hirlak, 2015) Otantik liderlik, insan | OL uygulamalari, calisanlarin | Gaziantep, = Adiya- | OL ve PS boyutlar1 arasinda pozitif yonde, zayif
kaynaklart  yOnetimi | PS diizeyleri, isten ayrilma ni- | man ve Kilis’teki | diizeyde iligkilerin varlig: tespit edilmistir.
uygulamalar1 ve psiko- | yetleri ve performanslari arasin- | hastanelerde ¢alisan
lojik sermaye arasin- | daki iligkinin tespit edilmesi bu | hemsireler bu ¢alis-
daki iligki: Saglik sek- | ¢alismanin amacini olugturmak- | manin  drneklemini
toriinde bir arastirma tadir. olusturmaktadir.

(Karatiirk, 2015) Otantik liderlik ve psi- | OL ve PPS arasindaki iliskiyi | Istanbul'da elektronik | OL’nin calisanlarin PS diizeyleri iizerinde pozitif
kolojik sermaye arasin- | incelemek bu arastirmanin ama- | sektoriinde faaliyet | yonlii bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Alt bo-

yutlar 6zelinde bakildiginda ise, otantik liderligin
bilesenlerinin calisanlarin PPS diizeyiyle pozitif
yonlii iligkili oldugu tespit edilmistir.
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(Vural Ozkan, 2016 )

(Yetgin, 2017)

Orgiitlerde yaratic1 ve
yenilik¢i davranislarin
gelistirilmesinde PP ve
pozitif Orgiitsel degis-
kenlerin roliiniin ince-
lenmesi

Orgiitsel psikolojik
sermaye Ve destekle-
yici orgiit kiiltliriniin

Bu ¢alismanin ana amaci islet-
melerde calisanlarin yaratict ve
yenilik¢i davraniglar gelistirme-
lerinde etkili olan pozitif orgiit-
sel degiskenlerin arastirilmasi-
dir.

Orgiitsel psikolojik sermaye ve
destekleyici orgiit kiiltliriiniin
otantik liderlik tizerindeki etki-

Enerji, finans, pera-
kende, havacilik, egi-
tim, tekstil, gida, in-
saat, bilisim, eglence,
lojistik, otomotiv bu
calismanin  6rnekle-
mini olusturmustur.

Bir devlet kuru-
munda gdrev yapan
calisanlar bu arastir-

PPS diizeyinin yiikselmesinin ¢alisanlarin yaratici
is davramiglarini olumlu yonde etkiledigini; otantik
liderligin, yenilik¢i 6rgiit iklimi, pozitif 6rgiit iklimi
ve PPS diizeyi iizerinde olumlu etkisi bulundugunu;
Buna karsin; PPS diizeyinin yaratici ve yenilikgi is
davraniglarinin ortaya ¢ikmasina otantik liderligin
diizenleyici bir etkisinin olmadigini bulgulamistir.

PPS boyutlarindan 6zyeterliligin, umudun ve iyim-
serligin otantik liderligin alt boyutlar1 ile pozitif
yonlii etkisi oldugu tespit edilmistir. Buna karsin,

kolojik sermaye ilis-
kisi: Gaziantep’te bir
alan ¢aligmasi

daki iligkinin tespit edilmesi bu
aragtirmanin modelini olustur-
maktadir.

calisan personel bu
calismanin  Grnekle-
mini olugturmaktadir.

otantik liderlikte rolii: | sinin arastirilmasi amaglanmig- | manin ~ 6rneklemini | psikolojik dayaniklihigin otantik liderlik ve alt bo-
Gorgiil bir arastirma tir. olusturmaktadir. yutlari ile bir iliskisi tespit edilmemistir.
(Soylu, 2018) Otantik liderlik ve psi- | Otantik liderlik ve PPS arasin- | Tekstil  sektoriinde | iliskilerde seffalik boyutu ile dayaniklilik arasinda;

isgellestirilmis ahlak anlayisi ile 6z yeterlilik ara-
sinda; 6z farkindalik ile psikolojik sermayenin tiim
boyutlari arasinda negatif yonli iligki bulunmustur.

(Oztiirk Ciftci ve Er-
kanli, 2020)

Otantik liderlik tarzi ve
galisanlarin ise adan-
mushiklar1  arasindaki
iligkide PPS’nin araci
rolii

Otantik liderlik ve ise baglilik
arasindaki PS’nin aracilik ro-
linii tespit etmek amaglanmis-
tir.

4 ve 5 yildizli otel is-
letmelerinde ¢aligan
462 kisi bu ¢alisma-
nin 6rneklemini olus-
turmaktadir.

Otantik liderligin ¢aligsanlarin PPS diizeylerini po-
zitif olarak etkiledigi bulgulanmistir. Arastirma ay-
rica, otantik liderligin ve PS’nin ise baghlik iize-
rinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu ortaya koy-
maktadir.

(Oztekin Bayrr ve
Aydin, 2019)

Otantik liderligin psi-
kolojik sermaye, ise
kapilma ve okul basari-
styla iligkisi

Otantik liderligin psikolojik ser-
maye, ise kapilma ve okul basa-
ristyla iligkisinin incelenmesi
amaglanmigtir.

274 ortaokul Ogret-
meni bu calismanin
orneklemini olustur-
maktadir.

Yoneticilerin otantik liderlik 6zellikleri arttik¢a 63-
retmelerin psikolojik sermaye diizeyleri ve okul ba-
sarisinin bu sonugtan pozitif bir sekilde etkilendigi
tespit edilmistir.

(Gedikpinar, 2019)

Otantik liderlik ile ¢ali-
sanlarin psikolojik ser-

Calisanlarin otantik liderlik ile
psikolojik sermayeleri arasin-

7 c¢ok uluslu islet-
mede yonetici olma-

Calisanlarin PS diizeyleri ile yoneticilerinin otantik
liderligini algilamalar1 arasinda pozitif yonde bir

sal zeka ve pozitif psi-
kolojik sermayenin
rolii

ile otantik liderlik algilar1 ara-
sindaki iligkinin belirlenmesi
amaglanmigtir

leri bu ¢aligmanin 6r-
neklemini olustur-
maktadir.

mayeleri arasindaki | daki iligkinin arastirilmasi ama- | yan beyaz yakali tim | iliski bulunmustur.
iligki calanmustir.

(Soyman, 2020) Calisanlarin otantik li- | Calisanlarin duygusal zeka ve Adana ilinde faaliyet | Pozitif psikolojik sermayenin otantik liderlik iize-
derlik algisinda duygu- | pozitif psikolojik sermayeleri gosteren aile sirket- | rinde pozitif ve anlaml bir etkisi vardir.
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6.4. Otantik Liderlik ve Orgiitsel Yaraticihk liskisi

Otantik liderlik kavrami ile isletmelerin 6nem vermesi gereken orgiitsel yaraticilik kav-
raminin birlikte ele alindig1 ortak ¢alismalar ilk olarak yabanci literatiirde, devaminda ise
ulusal bazda galigilmis, aragtirmalar kronolojik sira igerisinde incelenmesi Tablo 8’de

gosterilmistir.

Santoshi, Swati, Aishwarya (2021) otantik liderligin yaraticilik izerinde dogrudan ve
Onemli etkilere sahip oldugunu belirtmislerdir. Calisanlarin, yoneticilerini yliksek ah-
laki bakis acisina ve 6z farkindalik duygusuna sahip olarak algilamalar1 ve yonetici-
lerinin takipgilerine kars1 davranislarinda seffaflik sergilemeleri onerilmektedir. Bu
tiir davranislar, ¢alisanlari islerini daha 6zverili ve proaktif bir sekilde yapmaya mo-
tive eder ve bu durum da yaraticiliga yol agar. Herhangi bir girisimin basarili olmasi
i¢in hem giiclii bir pozitif liderlik bicimi hem de ¢alisanlardan yiiksek diizeyde yara-
ticilik beklenir (s. 235). Dinger (2013) ise ¢alisanlarin 6zelliklerinin ve tutumlarinin
onlar1 daha yaratic1 yapabilecegini belirttigi gibi orgiitsel faktor icerisinde ele alinan,
igsel ve digssal motivasyon unsurlarinin yaraticiligi harekete gecirebilecek liderlik
yaklasimlarindan birinin temel 6zellikleri dolayisiyla otantik liderlik olacagini var-
saymaktadir. Aslinda otantik liderligin giinlimiizde ortaya ¢ikis nedenleri ile yarati-
ciliga olan ilginin artmas1 arasindaki iliskinin, kiiresellesme ile birlikte hemen hemen
her alandaki ¢cok hizli degisime bagli olarak orgiitlerin rekabet edebilmek i¢in gergek
liderler arayisinda olmasi ve yaratici bir sekilde performans gosterme zorunlulugunda

olmasi ile agiklanabildigini belirtmistir (s. 110).

Otantik liderlik ve orgiitsel yaraticilik konusunda birgok ¢alisma yapilmistir. Asagida
Tablo 8’de otantik liderlik ve 6rgiitsel yaraticilik arasindaki iligkiyi inceleyen arastirma-
lara yazar soyadlari, arastirmanin amaglari, arastirmanin 6rneklemi ve arastirmanin SO-
nuglari ile birlikte yer verilmistir. Asagidaki tabloda ilk olarak uluslararasi literatiirde yer
alan bu iki kavramin birlikte ele alindig1 ortak ¢aligsmalar, daha sonra ise ulusal literatiirde

ele alinan ortak caligmalar kronolojik sira igerisinde verilmistir.
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Tablo 8. Otantik Liderlik ve Orgiitsel Yaraticihga iliskin Yapilmis Ortak Cahsmalar

Yazar Soyadi, Y1l

Calismanin Adi

Calismanin Amaci

Orneklem

Sonug, Bulgular

(Woolley, Caza ve Levy,
2011)

Otantik liderlik ve takipgi
gelisimi: psikolojik ser-
maye, pozitif ¢aligma or-
tam1 ve cinsiyet.

Bu makale, otantik lider-
lik ve takipgilerin psiko-
lojik sermayeleri arasin-
daki iliskinin teorik ola-
rak anlasilmasina katkida
bulunmaktadir.

Yeni Zelandali 828 yetis-
kin kisinin, tabakali ve
rastgele segilen bu kisiler
bu calismanin Grnekle-
mini olusturmaktadir.

Otantik liderlik ile takip¢ilerin psikolojik sermayesi
arasindaki pozitif iliski tespit edilmenin yani sira
pozitif iklimin bu iliskide kismen aracilik ettigi,
cinsiyetin ise dnemli bir diizenleyici rol oynadigi
tespit edilmistir.

(Rego, Sousa, Marques
ve Cunha, 2012)

Calisanlarmm  psikolojik
sermayesini ve yaraticili-
gint destekleyen otantik
liderlik

Otantik liderlik, psikolo-
jik sermaye ve galisanla-
rin yaraticiligi arasindaki
iliskinin tespit edilmesi
amaglanmigtir.

Arastirmaya Portekiz'de
faaliyet gosteren 33 tica-
ret kurulusunda ¢alisan
201 kisi katilmustir.

Ana bulgular, otantik liderligin hem dogrudan hem
de calisanlarin psikolojik sermayesinin araciligiyla
calisanlarin yaraticiligini yordadigini géstermekte-
dir. Otantik liderler ¢alisanlarin yaraticihi@ini tesvik
eder ve caliganlar daha yiiksek psikolojik sermaye
gelistirerek daha yaratici oldugu bulgulanmustir.

(Zubair ve Kamal, 2015)

Otantik liderlik ve yarati-

cilik: Is akis siireci ve
psikolojik  sermayenin
araci rolil

Otantik liderlik ve yarati-
cilik tizerinde is akis stire-
cinin ve psikolojik serma-
yenin araci roliiniin olup
olmadiginin arastirilmasi
amaglanmigtir.

Yaglar1 25 ile 48 arasinda
degisen farkli banka ve
yazilim sirketlerinde ¢ali-
san 277 kisi bu c¢aligma-
nin drneklemini olustur-
maktadir.

Otantik liderligin, psikolojik sermayenin ve isle il-
gili siirecin ¢alisan yaraticiligi ile 6nemli dlgiide
pozitif iliskide oldugu belirtilmistir. Otantik lider-
lik ve calisan yaraticilig1 arasindaki iligskide psiko-
lojik sermaye ve isle ilgili siirecin aracilik ettigi tes-
pit edilmistir.

(Fateh, Mustamil ve As-
lam, 2020).

Caligsan yaratici davrani-
sin1 tahmin etmede otan-
tik liderligin ve kisisel us-
taligin rolii: Kendi kade-
rini tayin etme perspektifi

Bu calisma, 6zerk moti-
vasyonun aracilik ettigi
calisan yaratict davrani-
sin1 tahmin etmede kisisel
ustalik yonelimi ve otan-
tik liderligin birlesik ve
goreceli katkisini dlgmek
amaglamustir.

Yazilm  endiistirisinde
calisan yazilimeilar bu ¢a-
ligmanin orneklemini
olusturmaktadir.

Otantik liderligin, ¢alisanlarin yaraticiligini dogru-
dan ve ayni zamanda is karmasiklig1 ve 6zerk mo-
tivasyon mekanizmasi araciligtyla olumlu etkiledi-
gini gdstermektedir. Isin karmasiklig1 ve dzerk mo-
tivasyonun, otantik liderlik ile ¢aligan yaratici dav-
ranig1 arasinda bagimsiz ve karsilagtirmali olarak
aract etkisi oldugu tespit edilmistir. Hem kisisel
uzmanligin hem de otantik liderligin, ¢alisanlarin
yaratict davranisinin 6nemli yordayicilart oldugu
tespit edilmistir.
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(Saglam, 2017)

Otantik liderlik ve yarati-
cilik iizerinde 6znel iyi
olma halinin aracilik rolil

Otantik liderlik ve ¢alisan
yaraticilig1 arasindaki
iliskide ¢aliganin 6znel iyi
olma halinin aract rolii-
niin incelenmesi amaglan-
migtir.

Bir teknoloji firmasinda
calisan kisiler bu ¢aligma-
nin 6rneklemini olustur-
mustur.

Aragtirmanin sonuglarina gore, Otantik liderlik ile
calisan yaratici arasinda pozitif bir iliski bulunmus-
tur.

( Korku , 2018)

Saglik yoneticilerinin do-
niistiirticti  ve otantik li-
derlik 6zelliklerinin yeni-
lik¢ilik iklimine ve yeni-
likei is davranigina etkisi

Bu arastrmanin amaci,
saglik yoneticilerinin do-
niistlirticii ve otantik li-
derlik 6zelliklerinin yeni-
lik¢ilik iklimine ve yeni-
likgi is davramisina etki-
sini ortaya ¢ikarmaktir.

Aragtirma evrenini hasta-
nelerin idari birimlerinde
calisan orta ve alt diizey
yoneticiler olusturmakta-
dir.

Doniistiiriicti liderlik ile otantik liderligin yenilikgi-
lik iklimi ve yenilik¢i is davranisi lizerinde pozitif
yonde etki ettikleri goriilmiistiir.

Doniistiiriicti liderlik ile otantik liderlik arasinda
pozitif yonlii ve giiglii bir iliski bulgulanmistir. Y6-
neticilerin doniistiiriicii liderlik 6zellikleri daha ¢ok
yenilikgilik iklimi iizerinde etkili olurken yonetici-
lerin otantik liderlik 6zelliklerinin daha ¢ok yeni-
likei is davranisi iizerinde etkili oldugu goriilmiis-
tur.

(Dinger, Tabak ve Kogyi-
git, 2019)

Otantik liderlik, psikolo-
jik sermaye ve yaraticilik:
¢ok diizeyli analiz

Bu caligma ile, takipgile-
rin otantik liderlik algisi-
nin, liderleri tarafindan
degerlendirilen yaratici-
liklar1 Gizerine etkisinde
takipgilerin psikolojik
sermayelerinin aracilik
etkisinin incelenmesi
amaglanmigtir.

Ankara ilinde gorev ya-
pan yonetici ve 0gretmen-
ler bu ¢alismanin drnekle-
mini olusturmaktadir.

Otantik liderlik yaraticihigi etkilerken psikolojik
sermayenin yaraticilik iizerinde etkisinin olmadigi
tespit edilmistir.

Otantik liderligin, yaraticihig1 ve psikolojik serma-
yeyi etkiledigi, psikolojik sermayenin ise yaratici-
higr etkilemedigi ve psikolojik sermayenin aracilik
etkisinin olmadig1 goriilmiistiir.
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6.5. Pozitif Psikolojik Sermaye ve Orgiitsel Yaraticihk Iliskisi

Calisanlarin negatif taraflarindan ziyade pozitif taraflarin1 goren pozitif psikolojik ser-
maye ve orgiitsel yaraticilik ile iligkili yapilmis ortak ¢alismalar, ilk olarak yabanci lite-
ratlirde devaminda ise ulusal bazda calisilmis arastirmalar kronolojik sira igerisinde

Tablo 9’da verilmistir.

Sweetman ve diger. (2010) psikolojik sermayenin temel yapisi ile yaratici performans

arasindaki pozitif bir iliski oldugunu belirtmektedirler (ss. 4-9).

Zhou ve George (2001) orgiitlerde yaraticilik unsurunun artirilmasinda yoneticilerin, ga-
lisanlarinin ige karsi olan memnuniyetsizligini firsat olarak gérmesinin pozitif etkisi ol-
dugunu belirtmislerdir (s. 694). George ve Zhou’nun ( 2007) diger bir ¢alismasinda da
yaraticiligl destekleyen bir baglamda, pozitif ruh halleri yeni fikirlerin iiretilmesine kat-
kida bulunabilir ve olumlu ruh halinin yaraticilikla anlamli ve olumlu bir sekilde iliskili
oldugu ifade edilmektedir. Ayrica destekleyici bir baglamda hem olumlu hem de olumsuz
ruh hallerinin yaraticiliga tamamlayici sekilde katkida bulunmasinin muhtemel oldugunu

belirtmislerdir (s. 605).

Pozitif psikolojik sermaye ve orgiitsel yaraticilik konusunda bir¢ok ¢alisma yapilmistir.
Asagida Tablo 9’da pozitif psikolojik sermaye ve orgiitsel yaraticilik arasindaki iliskiy1
inceleyen aragtirmalara yazar soyadlari, arastirmanin amaglari, arastirmanin 6rneklemi ve
arastirmanin sonuglari ile birlikte yer verilmistir. Asagidaki tabloda ilk olarak uluslararasi
literatiirde yer alan bu iki kavramin birlikte ele alindig1 ortak ¢aligmalar, daha sonra ise

ulusal literatiirde ele alinan ortak ¢aligmalar1 kronolojik sira igerisinde verilmistir.
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Tablo 9. Pozitif Psikolojik Sermaye ve Orgiitsel Yaraticih@a iliskin Yapilmis Ortak Calismalar

Yazar Soyadi, Yil

Cahismanin Adi

Calismanin Amaci

Orneklem

Sonug, Bulgular

(Sweetman, Luthans,.
Avey, Luthans, 2010)

PPS ile yaratict perfor-
mans arasindaki iligki.

Bu galisma, PPS ile yara-
tict performans arasindaki
iligkinin incelenmesi
amaglanmistir.

Calisan 899 yetiskinden
olusan genis ve heterojen
bir grup bu ¢aligmanin 6r-
neklemini olusturmakta-
dir.

PPS ve bilesenlerinin her biri, yaratici performansla
olumlu bir sekilde iliskilidir. Ayrica psikolojik ser-
mayenin yaratici performansla, psikolojik serma-
yeyi olusturan dort ayri bilesenin herhangi birinden
daha gii¢lii bir iliskiye sahip oldugu belirtilmistir.
Ayrica, psikolojik sermaye yalnizca istenen tutum-
lar, davranislar ve performans igin degil, ayni za-
manda gelismis yaraticilik i¢in de gelistirilebilir ve
kullanilabilir seklinde degerlendirilmistir.

(Choi ve Chang 2014).

PPS, psikolojik giiglen-
dirme ve yaraticilik ara-
sindaki iligskide igsel mo-
tivasyonun araci etkileri

Bu ¢aligma, kigisel yarati-
ciligin gosterilmesinde et-
kili olan igsel faktorler
arasindaki iliskere odak-
lanmay1 amaglamistir.

Bu calismada veriler, 12
farkli isletmeden tiye ve
yoneticilere yonelik bir
anket yoluyla toplanmis-
tir. Goniilli katilimer 418
calisan bu ¢alismanin or-
neklemini olusturmakta-
dir.

Bu ¢aligma PPS, psikolojik giiclendirme, kisisel ya-
raticilik arasindaki iliskiyi incelemis ve bu iligkide
i¢csel motivasyonun aracilik etkisini dogrulamustir.
IIk olarak, PPS’nin i¢sel motivasyon ve kisisel ya-
raticilik lizerinde olumlu bir etkisi tespit edilmistir.
Sonug olarak PPS’nin yaraticilik iizerine 6nemli bir
etkisinin oldugu, ¢alisani giiglendirmenin ise yara-
ticilik iizerinde dogrudan 6nemli etkisinin olmadig1
belirtilmistir.

(Yu, Li, Tsai ve Wang,
2019)

Calisgan  yaraticiliginda
psikolojik  sermayenin
rolii.

Bu c¢alismada, psikolojik
sermayenin dort farkli an-
cak birbiriyle iliskili bile-
senleri olan iyimserlik,
umut, 6z yeterlilik ve da-
yanikliligmn g¢alisan yara-
ticthigint  kolaylastirma-
daki rollerinin incelen-
mesi amaglanmistir

20 imalat firmasinda ¢a-
lismakta olan ydnetici ve
calisanlar bu calismanin
orneklemini olusturmak-
tadir.

Psikolojik sermaye perspektifinden ve yaraticilik
literatiiriinden yola ¢ikarak, iyimserligin ve umu-
dun calisanlarin 6zyeterliligini ve dayanikliligini
artirdigt ve bunun da calisanlarin yaraticiligina
fayda sagladigi one siiriilmektedir. Bu c¢aligmanin
sonucunda iyimserlik, umut ve caligan yaraticiligi
arasinda yalnizca dayanikliligin aracilik rolii oyna-
dig1 ve psikolojik sermayenin ¢alisan yaraticiligi
ile pozitif iligkili oldugu tespit edilmistir. Ayrica
umut, iyimserlik ve dayanikliligin yaraticilik tize-
rinde dogrudan bir etkisi oldugu, ancak beklenenin
aksine ozyeterliligin yaraticilik izerinde 6nemli bir
etkisinin olmadigi tespit edilmistir.
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Tablo 9 (Devamn). Pozitif Psikolojik Sermaye ve Orgiitsel Yaraticiiga liskin Yapilmis Ortak Calismalar

(Bal Tastan, 2016)

Psikolojik sermaye: Bir
pozitif psikoloji kaynagi
ve yaratict performans
davranist ile iligkisi

PPS ve calisanlardaki ya-
ratict performans davra-
niglar1 arasindaki iligkinin
tespit edilmesi amagclan-
migtir.

Tirkiye’de beyaz esya
sektoriinde faaliyette bu-
lunan bir firmada galisan
bireyler bu ¢alismanin 6r-
neklemini olugturmustur.

PPS’nin alt boyutlar ile ¢aliganlarin yaratici per-
formans davranisi arasinda pozitif yonde bir iliski
oldugu tespit edilmistir.

(Kiling , 2018)

PS ve iggoren giiglendir-
menin Orgiitsel yaraticilik
tizerindeki etkisi

PS ve iggoren gii¢lendir-
menin Orgiitsel yaraticilik
tizerindeki etkisinin aras-
tirtlmasi amaglanmastir.

Konya ilinde siit ve siit
triinleri  isleme sekto-
rinde faaliyet gdsteren
firma caliganlar1 bu aras-
tirmanin orneklemini
olusturmaktadir.

PS’nin alt boyutlar1 olan 6z yeterlilik ve umut de-
giskenleri Orgiitsel yaraticilik iizerinde pozitif
yonli bir etkiye sahip olurken; PS’nin dayaniklilik
ve iyimserlik degiskenlerinin ise orgiitsel yaratici-
lik iizerinde herhangi bir etkiye sahip olmadig1 go-
rilmiigtiir.

(Bakirc1, 2019)

Psikolojik sermaye ve or-
giitsel yaraticilik iligkisi:
Istanbul’da otelcilik sek-
torii galiganlar1 iizerine
bir inceleme

Bu arastirma ile, psikolo-
jik sermaye ve Orgiitsel
yaraticilik arasindaki ilis-
kinin arastirilmasi amag-
lanmugtir.

Istanbul’da otelcilik sek-
torii ¢alisanlar1 bu calis-
manin ana kiitlesini olus-
turmaktadir. Bu  Kkap-
samda bu sektdrde galigan
539 kisi bu ¢alismanin 6r-
neklemini olusturmakta-
dir.

Orgiitsel yaraticilik ve psikolojik sermaye arasin-
daki iliskide ana boyutlar arasinda anlamli bir fark
bulunmamustir. Ancak alt boyutlar 6zelinde bakil-
diginda psikolojik sermayenin dayaniklilik alt bo-
yutu ile orgiitsel yaraticiligin bireysel alt boyutu
arasinda negatif bir iliski; orgiitsel yaraticilik ile
psikolojik sermayenin alt boyutu olan 6z yeterlilik
ile negatif bir iligki; psikolojik sermayenin 6z ye-
terlilik alt boyutu ile 6rgiitsel yaraticiligin yonetsel
alt boyutu arasinda pozitif yonde bir iligki; psiko-
lojik sermayenin umut alt boyutu ile 6rgiitsel yara-
ticihik arasinda pozitif bir iligki; psikolojik serma-
yenin umut alt boyutu ile orgiitsel yaraticiligin bi-
reysel alt boyutu arasinda pozitif bir iliski; psikolo-
jik sermayenin umut alt boyutu ile 6rgiitsel yarati-
ciligin yonetsel alt boyutu arasinda ise negatif bir
iliski tespit edilmistir.

129



7. DONUSTURUCU VE OTANTIK LIDERLIGIN ORGUTSEL YA-
RATICILIK UZERINDEKI ETKIiSINDE POZITIiF PSIKOLOJIK
SERMAYENIN ARACI ROLU: HAVA KARGO TASIMACILIGI

SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

Arastirmanin bu bdliimiinde aragtirmanin amaci, 6nemi, modeli hakkinda bilgi verilecek,
arastirmanin hipotezleri belirtilecektir. Arastirmada kullanilmis olan 6lgiim araglar1 hak-
kinda bu boliimde bilgi verilmis ve 6l¢lim araglariin gegerlilik ve glivenirlik ¢alismalari
yapilmistir. Ayrica bu boliimde arastirmada kullanilan istatistiksel yontemler hakkinda

bilgi verildikten sonra arastirmanin bulgulari ortaya konulmustur.

7.1. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmada dontistiiriicti ve otantik liderligin orgiitsel yaraticilik tizerindeki etkisinde

pozitif psikolojik sermayenin araci roliiniin incelenmesi hedeflenmistir.

Degisen iiretim kosullar ve isgiicii ihtiyacinin siirdiiriilebilir rekabet kosullarina uyumlu
hale getirilmesinde liderlerin degisen rollerinin neler oldugunun belirlenmesi, lider dav-
raniglarinin ¢alisanlarin psikolojisi lizerindeki etkilerinin ve bu etkilerin ¢alisanlarin ya-

raticiliklarina olan katkisinin belirlenmesidir.

Isletmelerin 6nceden belirlenmis stratejik hedefleri gergeklestirmesinde en énemli gorev
ve sorumluluk igletmede gorev yapan liderlere diigmektedir. Liderler bu hedeflere ulas-
mak i¢in ellerindeki imkanlar1 en rantabl sekilde kullanmali ve mevcut sermayeden mak-
simum verimi elde etmelidir. Liderin {izerinde etkili olabilecegi ve verimine dogrudan
katki yapabilecegi en 6nemli unsurlardan biri de isletmenin sahip oldugu psikolojik ser-

mayenin Orgiitsel yaraticiliga olan etkisidir.
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7.2. Arastirmanin Onemi

Degisen iiretim kosullart ve isgiicii ihtiyacinin siirdiiriilebilir rekabet kosullarina uyumlu
hale getirilmesinde liderlerin degisen rollerinin neler oldugunun belirlenmesi, lider dav-
raniglarinin ¢alisanlarin psikolojisi tizerindeki etkilerinin ve bu etkilerin Orgiitsel yarati-
ciliga olan katkisinin belirlenmesi 6nemlidir. Buna gore bu arastirmada havayolu kargo
tasimaciligl yapan sirketlerdeki beyaz yakali doniistiiriicii ve otantik liderligin orgiitsel
yaraticiliga olan etkisi arastirilmis, pozitif psikolojik sermayenin bu iligkide bir araci rol

oynayip oynamadigi tespit edilmeye calisilmistir.

Bu dort degisken giinlimiiz akademik ve ¢alisma hayatinda en merak edilen konular olup
bu dort degiskenin ayni anda birbiri lizerinde olan etkisi lizerine bir arastirma yapilmamis
olmasi bu ¢alismanin 6nemini ortaya koymaktadir. Arastirmanin 6rgiit yonetimine, yo-
netim anlayisina, ¢aligma yasamina ve liderlik alanlarinda yazina katki saglayacag: diisii-

niulmektedir.

7.3. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin amaci dogrultusunda hazirlanan arastirmanin modeli Sekil 3'te gdsterilmis-

tir.

| HE ]
DONUSTURUCU
LIDERLIK ———
*  Vizyon ve Grup \hHe
Amaglarmmin Kabulin
e Bireysel Ilgi
| o L PO P - i
1;;]1:3?:3;]:& ORGUTSEL
,_/"’ = Ogzyeterlilik ve Umut ‘El_' R ELLTE
H2 *»  Dayamiklilik .
OTANTIK LIDERLIK
s  Ozfarkindalik B
e Tliskilerde Seffaflik “hs
........... 1T

Sekil 3: Arastirmanin Modeli
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7.4. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin modeline gore aragtirmanin ana hipotezleri asagidaki gibi belirlenmistir:
H1: Déniistiiriicii liderlik pozitif psikolojik sermayeyi etkilemektedir.

hla: Vizyon ve grup amagclarinin kabuliinii saglama alt boyutu 6z yeterlilik ve

umut alt boyutunu etkilemektedir.

h1b: Vizyon ve grup amaglarinin kabuliinii saglam alt boyutu dayaniklilik alt bo-
yutunu etkilemektedir.

hlc: Bireysel ilgi alt boyutu 6z yeterlilik ve umut alt boyutunu etkilemektedir.
hld: Bireysel ilgi alt boyutu dayaniklilik alt boyutunu etkilemektedir.

H2: Otantik liderlik pozitif psikolojik sermaye etkilemektedir.

h2a: Oz farkindalik alt boyutu 6z yeterlilik ve umut alt boyutunu etkilemektedir.
h2b: Oz farkindalik alt boyutu dayaniklilik alt boyutunu etkilemektedir.

h2c: Iliskilerde seffaflik alt boyutu 6z yeterlilik ve umut alt boyutunu etkilemek-
tedir.

h2d: iliskilerde seffaflik alt boyutu dayaniklilik alt boyutunu etkilemektedir.
H3: Pozitif psikolojik sermaye orgiitsel yaraticihig: etkilemektedir.

h3a: Oz yeterlilik ve umut alt boyutu drgiitsel yaraticiligi etkilemektedir.
h3b: Dayaniklilik alt boyutu orgiitsel yaraticiligi etkilemektedir.

H4: Doniistiiriicii liderlik orgiitsel yaraticihig etkilemektedir.

h4a: Vizyon ve grup amaglarinin kabuliinii saglama alt boyutu orgiitsel yaraticilig

etkilemektedir.

h4b: Bireysel ilgi alt boyutu orgiitsel yaraticilig1 etkilemektedir.
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HS: Otantik liderlik orgiitsel yaraticihgi etkilemektedir.
h5a: Oz farkindalik alt boyutu orgiitsel yaraticiligi etkilemektedir.
h5b: iliskilerde seffaflik alt boyutu 6rgiitsel yaraticiligi etkilemektedir.

H6: Doniistiiriicii liderligin orgiitsel yaraticilik iizerindeki etkisinde pozitif

psikolojik sermayenin araci rolii vardir.

hé6a: Vizyon ve grup amaglarinin kabuliinii saglama alt boyutunun orgiitsel yara-

ticilik iizerindeki etkisinde 6z yeterlilik ve umut alt boyutunun araci rolii vardir.

h6b: Vizyon ve grup amaclarinin kabuliinii saglama alt boyutunun 6rgiitsel yara-

ticilik tizerindeki etkisinde dayaniklilik alt boyutunun araci roli vardar.

hé6c: Bireysel ilgi alt boyutunun orgiitsel yaraticilik tizerindeki etkisinde 6z yeter-

lilik ve umut alt boyutunun araci rolii vardir.

h6d: Bireysel ilgi alt boyutunun orgiitsel yaraticilik iizerindeki etkisinde dayanik-

lilik alt boyutunun araci rolii vardir.

H7: Otantik liderligin orgiitsel yaraticilik iizerindeki etkisinde pozitif psiko-

lojik sermayenin araci rolii vardir.

h7a: Oz farkindalik alt boyutunun &rgiitsel yaraticilik iizerindeki etkisinde 6z ye-

terlilik ve umut alt boyutunun araci rolii vardir.

h7b: Oz farkindalik alt boyutunun &rgiitsel yaraticilik iizerindeki etkisinde daya-

niklilik alt boyutunun araci rolii vardir.

h7c: Iliskilerde seffaflik alt boyutunun &rgiitsel yaraticilik iizerindeki etkisinde 6z

yeterlilik ve umut alt boyutunun araci rolii vardir.

h7d: Iliskilerde seffaflik alt boyutunun orgiitsel yaraticilik iizerindeki etkisinde

dayaniklilik alt boyutunun araci rolii vardir.
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7.5. Arastirmanin Ana Kkiitlesi ve Orneklemi

Arastirmanin ana kiitlesini Tiirkiye'deki hava kargo tasimaciliginda faaliyet gosteren 7

havayolu kargo firmasindan birisinde beyaz yakali ¢alisan veya yonetici olarak gorev alan

bireyler olusturmaktadir. Firmalarin yonetim kademelerinden izin alinamadigindan fir-

malarin acik olarak isimlerinin belirtilmesi saglanamamistir. Buna gore arastirmanin ev-

renine dahil edilen hava kargo tasimacilig1 sektoriindeki firmalar ve buralardaki beyaz

yakali ¢alisan ve yonetici sayisi Tablo 10'da gosterilmistir.

Tablo 10. Arastirmanin Ana Kiitlesi

Hava Kargo Tasimacihg Sekto- Beyaz Yakali Calisan/Yonetici Sayis
riindeki Firmalar

A Firmasi 1052

B Firmasi 892

C Firmasi 1402

D Firmasi 751

E Firmasi 845

F Firmasi 255

G Firmasi 154

Toplam 5351

Tablo 10‘a gbre arastirmanin evrenini 5351 calisan/yonetici olusturmaktadir. Arastir-

mada 6rneklem hacmi;

Nt2pq

n= d?(N — 1) + t?pq

(Salant ve Dillman, 1994) formiilii ile hesaplanmistir. Burada

N: Evrendeki birey sayisi

n : Ornekleme alinacak birey sayisi

p : Incelenen olayn goriiliis siklig1

q : Incelenen olayin goriilmeyis siklig

t : Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gére bulunan teorik deger

d : Olayin goriiliis sikligina gore kabul edilen + 6rnekleme hatasidir.
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Ormeklem hacminin se¢imi icin kullanilan formiile gére N=5351, t=1.96, d=0.038,
p=0.50 g=0.50 kabulleri ile (% 95 giiven araliginda, + % 0.38 6rnekleme hatas1) 6rneklem
blytikligl 580 calisan/yonetici olarak belirlenmistir. Arastirmada her firmanin evrende
temsil ettigi oranda 6rnekleme dahili gergeklestirilmeye gayret gosterilmistir. Bu yontem
tabakali 6rnekleme olarak adlandirilmaktadir. Tabakali 6rnekleme yontemi sinirlart belli
olan bir ana kiitlenin igerisinde yer alan alt gruplara gore se¢cim yapmay1 gerektirmektedir.
Bu yaklasimda 6rneklemin ana kiitleden birimlerin temsil oranlarina dikkat edilerek se-
¢ilmesi homojen bir dagilima imkan tanimaktadir (Yildirnm ve Simsek, 2005, s. 105).
Arastirmanin 6rneklemine birimlerin dahil edilmesinde ise kolayda 6rnekleme yontemi
kullanilmistir. Bu yontemde arastirmaci tesadiifi se¢im yontemleri kullanmadan evren da-
hilinde bulunan birimleri 6rnekleme dahil etmesiyle ilerleme saglanmaktadir (Robson,

2002).

7.6. Arastirmada Kullanilan Yontemler

Arastirmanin verilerinin analiz edilmesinde SPSS 20 ve AMOS istatistik programlari kul-
lanilmistir. Arastirmada yer alan hava kargo tasimaciligr ¢alisanlarinin tanitici 6zellikle-
rinin dagilim yiizde ve frekans ile gosterilmistir. Katilimcilarin 6l¢eklerden aldiklari pu-
anlarin tanimlayici istatistikleri ortalama standart sapma, basiklik ve ¢arpiklik degerleri
ile gosterilmistir. Olgeklerin gegerlilik ¢alismas1 aciklayict faktdr analizi ile, dlgeklerin
dogrulugunu teyit etmeyi dogrulayici faktor analizi ile, gilivenirlik calismasi ise Cronbach
Alpha giivenirlik katsayisi ile yapilmistir. Arastirmada 6l¢eklerden ve alt boyutlardan ali-
nan puanlarin kavram olarak ifade edilebilmesi i¢in "Aralik Katsayist = Dizi Genisligi /
Yapilacak Grup Sayis" kullamlmistir. Olgeklerin normal dagilim kontrolii basiklik ve
carpiklik degerleri ile incelenmistir. Basiklik ve carpiklik degerlerinin -1,5 ve +1,5 ara-
sinda olmasi normal dagilim gostergesidir (Tabachnick ve Fidell, 2011). Arastirmada yer
alan Olgeklerin alt boyutlarinin birbiri arasindaki iliskisinin incelenmesinde Pearson Ko-
relasyon Analizi kullanilmistir. Bu analiz sonucunda istatistiksel bakimdan anlamli bulu-

nan iligkilerin degerlendirilmesinde;

r iliski
0,00 Mliski Yok
0,01-0,29 Disiik
0,30-0,70 Orta
0,71-0,99 Yiiksek
1,00 Cok yiiksek
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skalas1 kullanilmigtir (Koklii ve ark., 2006). Arastirmanin modelinin test edilmesinde Ya-
pisal Esitlik Modeli kullanilmistir. Aragtirmanin verileri %95 giliven diizeyinden analiz

edilmistir.

7.7. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Arastirmada nicel aragtirma yontemlerinde veri toplama araci olarak kullanilan anket ile
veri toplama siireci tamamlanmistir. Arastirmaya katilim gosterenlere mail veya sosyal
medya iletisim kanallar araciligiyla ulasilmak tizere "www.googleform.com" online an-
ket sitesinden anket formu hazirlanmis ve anket formunun linki katilimcilara ulastirilmis-

tir. Anket formu toplamda 5 boliimden olusmakta olup bunlar;
1-Demografik ve Calisma Hayat Ile Ilgili Ozellikler
2-Déniistiiriicii Liderlik Olgegi
3-Otantik Liderlik Olcegi
4-Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegi

5-Orgiitsel Yaraticilik Olgegi

7.7.1. Demografik ve Calisma Hayati ile flgili Ozellikler

Anket formunun bu boliimiin havayolu kargo tasimacilig1 yapan sirketleri de beyaz yaka
olarak calisan personel, ilk, orta ve list kademe yoOneticilerinin cinsiyet, yas, egitim du-
rumu, firmada ¢aligma stiresi, sektdrde ¢alisma siiresi ve firmadaki pozisyonu hakkinda

bilgi edinilmesi i¢in 6 adet soru yer almaktadir.

7.7.2. Déniistiiriicii Liderlik Olcegi

Podsakoff ve arkadaglarinin gelistirmis oldugu doniistiiriicii liderlik 6lgegi tercih edilmis-
tir. Personelin yoneticilerinin liderlik tarzini en dogru sekilde degerlendirebilecegi fikri
dolayisiyla, personele kendi yoneticilerine iliskin algilar1 6lcen ifadeler yonetilmistir

(Gérker, 2017, 5.76 ).
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Olgek Podsakoff ve ark., (1990) tarafindan yoneticilerin doniistiiriicii liderlik davranisla-
rma dair olan algry1 6lgmek iizere gelistirilmistir. Olgegin Tiirkce gegerlilik ve giivenirlik
calismasi Iscan (2012) tarafindan yapilmustir. Iscan’m (2012) ¢alismasinda dlgek 23 ifa-
deden ve 6 alt boyuttan olugsmustur. Tiirk¢e’ye uyarlanmasi ile elde edilmis olan 6lgek

tablo 11°de gosterilmistir (Sandik¢1, Vural ve Zorlu, 2015, s. 172).

Tablo 11. Déniistiiriicii Liderlik Olcegi'ne Ait Tammlayic Bilgiler

Alt Boyutlar flgili Maddeler Cronbach Alpha Gisigﬁticrlljik
Vizyon Belirleme (1-7-13-19-21) 0.91
Ornek Model Olusturma (2-3-8) 0.98 Yiiksek Dere-
Orgiit Amaclariin Kabuliinii Saglama |  (9-15-20-22-23) 0.97 cede
Yiiksek Performans Beklentisi (4-10-16) 0.91 Giivenilir
Bireysel Destek (5-11-17) 0.96
Entelektiiel Uyarim (6-12-14-18) 091

Kaynak: Sandike1, Vural ve Zorlu (2015). Otel Isletmelerinde Déniistiiriicii Liderlik Davramslarinin Orgiit
Saglig1 Uzerine Etkileri: Afyonkarahisar Ilinde Bir Arastirma, Yonetim Bilimleri Dergisi, 13 (25), s. 161-
200.

7.7.3. Otantik Liderlik Olcegi

Olgek, Walumbwa ve ark., (2008) tarafindan liderlik tarzlarindan otantik liderligin algi-
lanma bigimlerinin belirlenmesi igin gelistirilmistir. Olgek, Tabak ve ark., (2012) tarafin-
dan Tiirk¢e'ye uyarlanmak iizere gegerlilik ve giivenirlik ¢alismasi yapilmistir. Olgek
Tiirkge'ye uyarlanmus hali ile 16 ifade ve 4 alt boyuttan olusmaktadir. Olcegin giivenirlik
katsayisi (Cronbach alfa) 0.93 olarak tespit edilmis olup; 6l¢ek iligkilerde seffaflik, i¢sel-
lestirilmis ahlak anlayis1, bilgiyi dengeli degerlendirme ve 0z farkindalik olmak iizere 4

alt boyuta ayrilmigtir.
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7.7.4. Pozitif Psikolojik Sermaye Olcegi

Olgek Luthans ve ark., (2007) tarafindan ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeylerini 6l¢-
mek igin literatiire kazandirilmig olup, Tiirkge gecerlilik ve giivenirlik ¢alismasi Cetin ve
Basim (2012) tarafindan yapilmustir. Olgegin Tiirkce'ye uyarlanmis halinde toplamda 24
ifade ve 4 alt boyut bulunmaktadir. Ayrica yapilan faktor analizi sonucunda, 1yimserlik,
dayaniklilik, umut ve 6z yeterlilik olmak iizere dort boyuta ayrilmistir. Sonugta uyarlanan
Psikolojik Sermaye Olgegi’nin giivenilir (0.91) ve gegerli oldugu ortaya cikarilmistir
(Sevik, 2019, s. 130).

7.7.5. Orgiitsel Yaraticiik Olcegi

Olgek, Cavus (2006) tarafindan 6rgiitsel yaraticihigin olduguna dair alginin belirlenmesi
i¢in literatiire gecerlilik ve giivenirlik ¢alismas1 yapilarak kazandirilmistir. Olgek tek bo-

yuttan ve 21 ifadeden olugmaktadir.

7.8. Arastirmanin Kapsam ve Kisitlar

Arastirma Tiirkiye'de hava kargo tasimaciligi sektoriinde yillik cirolarina gore dnde gelen
yerli ve yabanci sermayeli toplam yedi havayolu kargo firmasinin ¢esitli pozisyonlarin-
daki galisanlar1 kapsamaktadir. Arastirmada katilimcilarin dontistiiriicii ve otantik liderlik
algilari, pozitif psikolojik sermaye algilar1 ve orgiitsel yaraticilik diizeylerinin dl¢iimii
arastirmada kullanilan veri toplama araclari ile sinirlandirilmistir. Arastirmada katilimei-
larin anket formunda yer alan ifadelere samimi ve icten bir sekilde cevap verdikleri var-
sayllmistir. Ayrica arastirmanin veri toplama siireclerinde Kovid-19 pandemisi devam et-
tiginden, katilimcilara online platformlar iizerinden ulagilmis ve veriler online platform

tizerinden toplanmuigtir.

7.9. Arastirmanin Bulgular:

Aragtirmanin bu bdéliimiinde katilimcilarin tanitici 6zelliklerinin dagilimina, 6lgeklerin
pilot ¢alisma kapsamindaki gecerlilik ve glivenirlik ¢alismalarina, ana ¢alismaya ait ge-
cerlilik ve giivenirlik ¢alismasina ve 6lgeklerin birbiri arasindaki iligkisine ve arastirma-

nin modelinin stnanmasina ait istatistiksel islemler yer almaktadir.
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7.9.1. Katimcilarin Sosyodemografik Ozelliklerine Iliskin Frekans Analizi
Sonuclari

Aragtirmada yer alan hava kargo tagimaciligi sektoriinde ¢alisan personelin tanitici 6zel-

liklerinin dagilim1 Tablo 12'de gdsterilmistir.

Tablo 12. Katihmeilarin Tamitic1 Ozelliklerinin Dagilimi

Ozellikler N %
Cinsiyet Kadin 171 29,5
Erkek 409 70,5
Toplam 580 100
Yas 18-29 yas 187 324
30-39 yas 272 46,9
40-49 yas 109 18,8
50 yas ve lizeri 12 1,9
Toplam 580 100
Egitim Durumu [kdgretim/Lise 58 10,0
Onlisans / Lisans 378 65,0
Lisansiistii 144 25,0
Toplam 580 100
Firmada Calisma Yihh | 0-5 yil 272 47,1
6-10 yil 154 26,9
11-15 y1l 83 14,3
16 y1l ve istii 71 11,7
Toplam 580 100
Sektorde Calisma Yili | 0-5 y1l 145 25,1
6-10 y1l 154 26,6
11-15 vl 124 21,3
16 y1l ve tistii 157 27,1
Toplam 580 100
Pozisyon Calisan 343 59,1
Ik Kademe Yéneticisi 135 23,2
Orta Kademe YOneticisi 85 14,6
Ust Kademe Yoneticisi 17 3,1
Toplam 580 100
Cahgilan Firma A Isletmesi 138 23,8
B Isletmesi 107 18,4
C Isletmesi 168 28,9
D Isletmesi 42 7,3
E Isletmesi 79 13,6
F Isletmesi 26 4,5
G Isletmesi 20 3,5
Toplam 580 100
Calisilan Firmanin Yerli Sermaye 227 39,2
Sermaye Yapisi Yabanci Sermaye 353 60,8
Toplam 580 100
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Tablo 12'ye gore arastirmada yer alan katilimcilarin %70,5'1 erkek, %46,9'u 30-39 yas
arasinda, %65,0' Onlisans/lisans mezunu, %47,1'1 0-5 yildan bu yana hali hazirdaki fir-
masinda ¢alismakta, %27,1'1 16 yil ve istii yildan bu yana sektdrde ¢alismakta, %59,1'1
her hangi bir yoneticilik gorevi olmayan calisan ve %60,8'1 yabanci sermayeli firmada

calismaktadir.

7.9.2. Arastirmada Yer Alan Olceklerin Ortalama ve Standart Sapma Analizleri

Aragtirmada kullanilan tiim 6lgekler ve alt boyutlarindan alinan puanlarin basiklik ve ¢ar-
piklik degerleri -1,5 ve +1,5 arasinda oldugundan verilerin normal dagilim gosterdigi tes-
pit edilmistir. Arastirmaya katilim gdsteren havayolu kargo tasimaciligi sektoriinde ¢ali-
san personelin Doniistiiriicii Liderlik Olgegi ve alt boyutlarindan almis olduklari puanla-

rin tanimlayici istatistikleri Tablo 13'te gdsterilmistir.

Tablo 13. Déniistiiriicii Liderlik Olgegi ve Alt Boyutlarindan Ahnmis Olan Puanlarin
Tamimlayic Istatistikleri

Alt Boyutlar N Ort. ss Carpikhik Basiklik | Degerlendirme
(Skewness) | (Kurtosis)

Vizyon ve Grup Amaclarinin

Kabuliinii Saglama 580 | 398 | 0,79 |  -0,666 -0,395 Katiliyorum
Bireysel ilgi 580 | 3,86 | 0,83 -0,556 -0,489 Katiliyorum
Doniistiiriicii Liderlik Olgegi 530 391 | 0,78 -0,501 -0.569 Katiliyorum

Tablo 13'e gore katilimeilarin "Vizyon ve Grup Amaglariin Kabuliinii Saglama" alt bo-
yutundan almis olduklar1 puanlarm ortalamasi 3,98+0,79 (Katiliyorum); "Bireysel 1gi"
alt boyutundan almis olduklar1 puanlarin ortalamasi 3,86+0,83 (Katiliyorum) ve Doniis-
tiiriicii Liderlik Olgegi'nden almis olduklari puanlarin ortalamasi 3,91+0,78 (Katiltyorum)

olarak bulunmustur.

Arastirmaya katilim gosteren havayolu kargo tagimaciligr sektoriinde ¢alisan personelin
Otantik Liderlik Olgegi ve alt boyutlarindan almis olduklari puanlarmn tanimlayici istatis-

tikleri Tablo 14'te gosterilmistir.
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Tablo 14. Otantik Liderlik Olcegi ve Alt Boyutlarindan Ahnmis Olan Puanlarin
Tanimmlayic1 Istatistikleri

Alt Boyutlar N Ort. ss Carpikhik Basikhik Degerlen-
(Skewness) | (Kurtosis) dirme
Oz farkindahk 580 393 | 0,87 -0,639 -0,369 | Katiliyorum
liskilerde Seffaflik 580 389 | 084 -0,832 0,297 Katiltyorum
Otantik Liderlik Ol¢egi 580 391 | 082 -0,617 -0,463 Katiltyorum

Tablo 14’e gore katilimcilarn "Oz farkindalik" alt boyutundan almis olduklar1 puanlarim
ortalamasi 3,93+0,87 (Katiliyorum); "iliskilerde Seffaflik" alt boyutundan almis olduklari
puanlarin ortalamasi 3,89+0,84 (Katiliyorum) ve Otantik Liderlik Olcegi'nden almis ol-

duklar1 puanlarin ortalamasi 3,91+0,82 (Katiliyorum) olarak bulunmustur.

Arastirmaya katilim gosteren havayolu kargo tagimacilig1 sektoriinde ¢alisan personelin
Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegi ve alt boyutlarindan almis olduklari puanlarin tanim-

layici istatistikleri Tablo 15'te gsterilmistir.

Tablo 15. Pozitif Psikolojik Sermaye Olcegi ve Alt Boyutlarindan Alinmis Olan Puanlarin
Tamimlayic Istatistikleri

Alt Boyutlar N Ort. S Carpikhik Basiklik Degerlen-
(Skewness) | (Kurtosis) dirme
Oz yeterlilik ve Umut 580 | 515 | 0,63 -0,485 -0,396 Katiliyorum
Dayamklilik 580 | 527 | 0,59 -0,498 -0,459 Katiliyorum
Pozitif Psikolojik Sermaye -
N 580 | 529 | 0,60 -0,623 -0,199 Kesinlikle
Olgegi Katiltyorum

Tablo 15'e gére katilimcilarin "Oz yeterlilik ve Umut" alt boyutundan almis olduklar
puanlarin ortalamas1 5,15+0,63 (Katiliyorum); "Dayaniklilik" alt boyutundan almis ol-
duklar1 puanlarin ortalamasi 5,27+0,59 (Katiliyorum) ve Pozitif Psikolojik Sermaye Ol-
cegi'nden almis olduklar1 puanlarin ortalamasi 5,29+0,60 (Kesinlikle Katiliyorum) olarak

bulunmustur.

Arastirmaya katilim gosteren havayolu kargo tagimaciligr sektoriinde ¢alisan personelin
Orgiitsel Yaraticilik Olgeginden almis olduklar puanlarin tanimlayici istatistikleri Tablo

16'da gosterilmistir.
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Tablo 16. Orgiitsel Yaraticilik Ol¢eginden Alinmis Olan Puanlarin Tammlayier Istatistik-
leri

Alt Boyutlar N Ort. ss Carpikhik Basikhik | Degerlendirme
(Skewness) | (Kurtosis)

Orgiitsel Yaratiik Olgegi | 580 | 3,74 | 0,92 -0,396 -0,791 Katiliyorum

Tablo 16'a gore katilimeilarin Orgiitsel Yaraticilik Olgegi'nden almis olduklari puanlarin

ortalamasi 3,74+0,92 (Katiliyorum) olarak bulunmustur.

7.9.3. Aciklayic1 Faktor Analizi

Arastirmanin bu boliimiinde arastirmada yer alan dlgeklerin gegerlilik caligmalar1 yapil-
mistir. Déniistiiriicii Liderlik Olgegi'nin agiklayici faktdr analizi oncesinde ifadelerin
madde-toplam korelasyon katsayilarinin incelenmesi neticesinde madde-toplam korelas-
yon katsayis1 0,50'nin altinda olan 8 madde 6l¢ekten ¢ikarilmis ve agiklayicr faktor analizi
15 madde ile gerceklestirilmistir. Déniistiiriicii Liderlik Olcegi’nde yer alan maddelerin
aciklayict faktor analizinin yapilabilmesi i¢in 6rneklemin yeterli oldugunun ve dlgek
maddeleri arasinda anlamli iligkilerin oldugunun tespit edilmesinde yapilan KMO testi ve
Barlett's Kiiresellik testi sonuglar1 Tablo 17°de gosterilmistir. KMO degeri oérneklem ye-
terliligi % 50 zayif, %60 orta, % 70 iyi, %80 ¢ok iyi ve %90 ise milkemmel olarak de-
gerlendirilir (Karagdz, 2016, s.190).

Tablo 17. Déniistiiriicii Liderlik Ol¢egi'ne Ait KMO ve Barlett's Testi Sonucu

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Uygunluk Ol¢iimii 0,951
Barlett's Test Ortalama Ki-Kare 6076,412
Serbestlik Derecesi 105
Anlamhhik 0,000

Tablo 17'e gore KMO degeri 0,70'ten biiyiik oldugundan ve Barlett's testi sonucu p<0,05
oldugundan faktor analizinin 6n varsayimlarinin saglandig: goriilmiistiir. Buna gére ince-
lenen faktor tablosunda VGAKS4 nolu maddenin iki faktérde 0,1'den daha diisiik degerde
yiik aldigindan ve VGAK1 ve VGAK3 nolu maddeler 0,50 faktor yiikiinden daha diisiik
deger aldiklar i¢in 6lgekten ¢ikarilmis olup, faktor analiz tekrar yapilmis ve KMO testi
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ve Barlett's testi sonuglar1 faktor analizinin yapilabilmesi i¢in uygun bulunmustur. Faktor
analizinde dondiirme yontemi olarak varimax kullanilmis olup, temel bilesenler analizi
uygulanmistir. Yaslhioglu’na (2017) gore dlcegin acikladigi toplam varyansin %50’yi ge-
ciyor olmasi faktdr analizi icin yeterli bir kriterdir. Olgegin nihai faktor yapisi, maddelerin
faktor yiikleri, agiklanan varyans oranlar1 ve faktorlerin Cronbach Alpha giivenirlik kat-

sayilar1 Tablo 18'de gosterilmistir.

Tablo 18. Déniistiiriicii Liderlik Olgegi'nin A¢iklayic1 Faktor Yapisi

Faktor Adi Olcek Maddeleri Faktor Yiikii | Faktoriin Acikla-
yicihgi (%)

VGAKS7 0,848 48,804
Xlri)g)grl]a\ll‘fn?nrquabu- AR S5 0
liinii Saglama VGAKS9 0,819
VGAKSS8 0,779
VGAKS2 0,771
VGAKS6 0,760

Bireysel ilgi BI3 0,854 18,560
BIS 0,720
Bi6 0,720
Bi4 0,688
Bil 0,664
Bi2 0,623

Toplam Varyans 67,364

Tablo 18'e gore Déniistiiriicii Liderlik Olgegi pilot galismada oldugu gibi iki faktdre ay-
rilmis olup, yalnizca bir madde dlgekten ¢ikarilmak durumunda kalinmustir. Olgegin agik-
ladig1 toplam varyans degeri %67,364'dir. Olgegin alt boyutlarinin ve kendisinin Cron-
bach Alpha giivenirlik katsayis1 0,70'ten daha biiytiktiir. Buna gore Doniistiirticii Liderlik

Olgegi'nin arastirmada kullanilmast igin gegerli ve giivenilir oldugu belirlenmistir.

Otantik Liderlik Olgegi'nin agiklayici faktdr analizi 6ncesinde ifadelerin madde-toplam
korelasyon katsayilarinin incelenmesi neticesinde madde-toplam korelasyon katsayisi
0,50'nin altinda olan 4 madde 6l¢ekten ¢ikarilmis ve agiklayici aktor analizi 12 madde ile
gerceklestirilmistir. Otantik Liderlik Olgegi'nde yer alan maddelerin agiklayici faktor ana-
lizinin yapilabilmesi i¢in 6rneklemin yeterli oldugunun ve 6l¢cek maddeleri arasinda an-
laml iligkilerin oldugunun tespit edilmesinde yapilan KMO testi ve Barlett's Kiiresellik
testi sonuglar1 Tablo 19'da gdsterilmistir.
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Tablo 19. Otantik Liderlik Olcegi'ne Ait KMO ve Barlett's Testi Sonucu

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Uygunluk Olgiimii 0,945
Barlett's Test Ortalama Ki-Kare 4745,524
Serbestlik Derecesi 66
Anlamhhk 0,000

Tablo 19’a gore KMO degeri 0,70'ten biiyiik oldugundan ve Barlett's testi sonucu p<0,05
oldugundan faktor analizinin 6n varsayimlarinin saglandig goriilmistiir. Buna gore ince-
lenen faktor tablosunda herhangi bir madde Slgekten ¢ikarilmamustir. Faktor analizinde
dondiirme yontemi olarak varimax kullanilmis olup, temel bilesenler analizi uygulanmis-
tir. Olgegin nihai faktor yapisi, maddelerin faktor yiikleri, agiklanan varyans oranlari ve

faktorlerin Cronbach Alpha giivenirlik katsayilar1 Tablo 20'de gosterilmistir.

Tablo 20. Otantik Liderlik Olgegi'nin Aciklayici Faktor Yapist

Faktor Ad1 Olcek Maddeleri Faktor Faktoriin Acikla-
Yiikii yicihigi (%)
) 06 0,837 42,855
Oz farkindahk 04 0.834
03 0,811
07 0,756
05 0,755
02 0,725
01 0,669
iliskilerde Seffaflik is1 0,785 27,369
iS4 0,775
iS2 0,701
iS3 0,656
IS5 0,630
Toplam Varyans 71,224

Tablo 20'e gore Otantik Liderlik Olgegi pilot ¢alismada oldugu gibi iki faktore ayrilmis
olup, herhangi bir madde cikarilmamstir. Olgegin acikladigi toplam varyans degeri
%71,224'iir. Olgegin alt boyutlarmnin ve kendisinin Cronbach Alpha giivenirlik katsayis
0,70'ten daha biiyiiktiir. Buna gére Otantik Liderlik Olgegi'nin arastirmada kullanilmasi
icin gegerli ve giivenilir oldugu belirlenmistir.
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Pozitif Psikolojik Sermaye Olcegi'nin agiklayic1 faktdr analizi dncesinde ifadelerin
madde-toplam korelasyon katsayilarinin incelenmesi neticesinde madde-toplam korelas-
yon katsayis1 0,50'nin altinda olan 6 madde 6lg¢ekten gikarilmis ve aciklayici faktor analizi
18 madde ile gerceklestirilmistir. Pozitif Psikolojik Sermaye Olcegi'nde yer alan madde-
lerin agiklayici faktor analizinin yapilabilmesi i¢in 6rneklemin yeterli oldugunun ve 6lgek
maddeleri arasinda anlamli iliskilerin oldugunun tespit edilmesi i¢in yapilan KMO testi

ve Barlett's Kiiresellik testi sonuglar1 Tablo 21'de gdsterilmistir.

Tablo 21. Pozitif Psikolojik Sermaye Ol¢egi'ne Ait KMO ve Barlett's Testi Sonucu

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Uygunluk Ol¢iimii 0,948
Barlett's Test Ortalama Ki-Kare 4899,456
Serbestlik Derecesi 153
Anlamhlik 0,000

Tablo 21°e gére KMO degeri 0,70'ten biiyiik oldugundan ve Barlett's testi sonucu p<0,05
oldugundan faktor analizinin 6n varsayimlariin saglandigi goriilmiistiir. Buna gore ince-
lenen faktor tablosunda OU3, OU4, OU5 ve OU6 nolu maddeler iki faktorde 0,1'den daha
diisiik degerde yiik aldigindan ve OU1 ve OU2 nolu maddeler daha 0,50 faktér yiikiinden
daha diisiik deger aldigindan 6lgekten ¢ikarilmis olup, faktor analiz tekrar yapilmis ve
KMO testi ve Barlett's testi sonuglar1 faktdr analizinin yapilabilmesi i¢in uygun bulun-
mustur. Faktor analizinde dondiirme yontemi olarak varimax kullanilmis olup, temel bi-
lesenler analizi uygulanmustir. Olgegin nihai faktor yapisi, maddelerin faktor yiikleri,
aciklanan varyans oranlar1 ve faktorlerin Cronbach Alpha giivenirlik katsayilari Tablo

22'de gosterilmistir.
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Tablo 22. Pozitif Psikolojik Sermaye Ol¢egi'nin Aciklayic1 Faktor Yapis

Faktor Adi Olcek Madde- Faktor Yiikii Faktoriin Acikla-
leri yicihig (%)
) ou9 0,765 29,865
Oz Yeterlilik ve Umut 5U10 0.712
ou7 0,701
ous 0,693
oull 0,665
Oou13 0,619
ou12 0,568
Dayamkhhk D2 0,765 25,645
D3 0,755
D1 0,751
D4 0,701
D5 0,553
Toplam Var- 55,510
yans

Tablo 22'e gore Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegi pilot ¢calismada oldugu gibi iki faktore
ayrilmis olup, dort madde dlgekten ¢ikarilmak durumunda kalinmistir. Olgegin agikladig:
toplam varyans degeri %55,510'dir. Olgegin alt boyutlarinin ve kendisinin Cronbach
Alpha giivenirlik katsayis1 0,70'ten daha biiytiktiir. Buna gore Pozitif Psikolojik Sermaye

Olgegi'nin arastirmada kullanilmast igin gegerli ve giivenilir oldugu belirlenmistir.

Orgiitsel Yaraticilik Olgegi'nin agiklayici faktor analizi dncesinde ifadelerin madde-top-
lam korelasyon katsayilarinin incelenmesi neticesinde madde-toplam korelasyon katsa-
yist 0,50'nin altinda olan 3 madde Glgekten ¢ikarilmis ve acgiklayici faktor analizi 18
madde ile gergeklestirilmistir. Orgiitsel Yaraticilik Olgegi'nde yer alan maddelerin acik-
layic1 faktor analizinin yapilabilmesi i¢in 6rneklemin yeterli oldugunun ve 6l¢ek madde-
leri arasinda anlamlr iligkilerin oldugunun tespit edilmesi i¢in yapilan KMO testi ve Bar-

lett's Kiiresellik testi sonuglar1 Tablo 23'de gdsterilmistir.

Tablo 23. Orgiitsel Yaraticiik Olcegi'ne Ait KMO ve Barlett's Testi Sonucu

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Uygunluk Ol¢iimii 0,953

Barlett's Ortalama Ki-Kare 9629,189

Test Serbestlik Derecesi 153
Anlamlihk 0,000
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Tablo 23'e géore KMO degeri 0,70'ten biiyiik oldugundan ve Barlett's testi sonucu p<0,05
oldugundan faktor analizinin 6n varsayimlarinin saglandig goriilmistiir. Buna gore ince-
lenen faktor tablosunda herhangi bir madde 6lgekten ¢ikarilmamistir. Faktor analizinde
dondiirme yontemi olarak varimax kullanilmis olup, temel bilesenler analizi uygulanmis-
tir. Olgegin nihai faktor yapisi, maddelerin faktor yiikleri, agiklanan varyans oranlari ve

faktorlerin Cronbach Alpha giivenirlik katsayilar1 Tablo 24'te gdsterilmistir.

Tablo 24. Orgiitsel Yaraticihk Olgegi'nin Aciklayic1 Faktor Yapis

Faktor Adi Ol¢ek Maddeleri Faktor Faktoriin Ac¢ik-
_ Yiikii layicihigi (%)

) (?Y6 0,907 68,198
Orgiitsel Yaraticihk 0Y5 0,891

0Y14 0,879

oY12 0,876

OY4 0,873

0Y15 0,872

0Y9 0,865

0Y13 0,859

oY1l 0,858

0Y3 0,854

0Y10 0,835

0Y16 0,819

0Y18 0,798

oY7 0,787

oYs 0,766

oY1 0,752

0Y2 0,734

oY17 0,726

Toplam Varyans 68,198

Tablo 24'e gore Orgiitsel Yaraticilik Olgegi pilot calismada oldugu gibi tek faktdre ayril-
mus olup, herhangi bir madde ¢ikarilmamistir. Olgegin agikladigr toplam varyans degeri
%68,198'dir Olgegin Cronbach Alpha giivenirlik katsayis1 0,70'ten daha biiyiiktiir. Buna
gore Orgiitsel Yaraticilik Olgegi'nin arastirmada kullanilmast igin gegerli ve giivenilir ol-

dugu belirlenmistir.
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7.9.4. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Aragtirmanin bu boliimiinde arastirmada yer alan 6lgeklerin dogrulayici faktor ¢aligsmalart
yapilmistir. Arastirmada yer alan 6l¢eklerin faktor analizi sonucunda olusan yapinin ge-
cerliliginin kontrolii i¢in dogrulayici faktor analizi adimlarina gegilmis olup, yapisal esit-

lik modellemesi teknikleri sonucunda olusturulan model Sekil 4’te gosterilmistir.
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Sekil 4. Olgeklerin Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuglar

Sekil 4'de yer alan modelin %95 giiven diizeyinde anlaml1 oldugu ve biitiin maddelerin
ilgili alt boyutlara katkisinin oldugu belirlenmistir. Modelin gegerliliginin kontrolii i¢in
1yl uyum degerlerinin kontrolii yapilmistir. Modelin iyi uyum degerlerini iyilestirmek i¢in

e8-€9, e5-e6, €20-e21, el7-el17, e41-42, e43-e44, e44-e45,e55-e56, €56-57, €57-58 hata
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terimleri arasinda bu hata terimlerinin ayni alt boyut arasinda olmasi sebebiyle bir sakin-

canin olmamasindan dolayt AMOS programinin ¢ikti ekranindaki "modification" bolii-

miindeki iyilestirme iligkileri geregi korelasyon kurulmus olup, iyi uyum degerlerinin

modifikasyonsuz ilk hali ile gerekli diizenlemelerin yapildiktan sonraki iyi uyum deger-

leri Tablo 25'te belirtilmistir. Uyum indeksleri incelendiginde ise elde edilen sonuglar,

y2/df degerinin 5’ten kii¢iik (%2 /df =3,005) ve uyum indekslerinin kabul edilebilir deger-

ler arasinda oldugunu géstermektedir (Bayram, 2013).

Tablo 25. Modele Ait Uyum lyiligi indeksleri

Uyum Indeksi | 1lk model | Son model Iyi Uyum Aralig1 Kabul Edilen Aralik ngifr::n-
x2 / df 3,815 3,005 0<y2/df <3 0<y2/df <5 Kabul
RMSEA 0,113 0,076 0 <RMSEA <£0,05 |0,05<RMSEA<0,10 Kabul
GFlI 0,832 0,877 0,95< GFI< 1 0,90 < GFI< 0,95 Kabul
CFI 0,903 0,954 097< CFI< 1 0,95 <CFI<0,97 Kabul
NFI 0,874 0,909 0,95< NFI< 1 0,90 < NFI < ,95 Kabul

Tablo 25'e gore modelin YEM ile sinanan modelinin iyi uyum degerlerinin kabul edilebi-

lir degerler araliginda olmasindan dolay1 dl¢egin yap1 gecerliliginin saglandig: ifade edi-

lebilir. Arastirmada yer alan Olgeklere ait Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclart Tablo

26'da gosterilmistir.

Tablo 26. Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuglari

Standart olma- o
Kavramsal De- | Standart Faktor t-Degeri (Kritik
Soru ; i yan Faktor Yik- | Standart Hata
gisken Yiikleri ) Oran)
leri
VGAKS2 9 0,771 1
VGAKS5 15 ) 0,817 1,115 0,045 19,387
Vizyon ve Grup
VGAKS6_20 Amaglarinin Ka- 0,764 0,917 0,058 14,556
VGAKS7 21 buliinii Saglama 0,839 1,127 0,067 19,591
VGAKSS8 22 0,772 1,002 0,044 14,618
VGAKS9 23 0,809 1,107 0,043 18,417
Bil 2 0,662 1
Bi2 3 0,619 0,917 0,048 13,112
Bi3 5 . 0,854 1,112 0,051 19,615
. Bireysel Ilgi
BI4 6 0,678 1,012 0,061 13,911
Bi5 11 0,720 1,067 0,055 14,113
Bi6 17 0,721 1,068 0,42 14,114
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Tablo 26 (Devami). Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclar

01 9 0,814 1
02 11 0,859 1,117 0,056 20,415
03 12 0,873 1,131 0,045 20,691
04 13 Oz farkindalik 0,888 1,145 0,058 21,002
05 14 0,817 1,003 0,043 19,815
06 5 0,860 1,118 0,065 20,420
07 16 0,791 0,913 0,049 0,917
is1 1 0,743 1
is2 2 , 0,832 1,067 0,051 20,122
. Iligkilerde Sef-
is3 3 0,887 1,111 0,061 20,895
iS4 4 faflik 0,613 0,817 0,055 16,315
iS5 6 0,829 1,055 0,048 20,099
Ou7 17 0,669 1
OUS 18 0,691 1,091 0,061 14,117
OU9 20 ) 3 0,762 1,147 0,055 15,819
OU10 21 Oz veterlilik 0,714 1,125 0,054 15,115
OUll 22 ve umut 0,658 0,913 0,045 13,902
OuUl2 23 0,564 0,788 0,041 12,255
OU13 24 0,610 0,815 0,047 13,315
D1 3 0,748 1 0,051
D2 4 0,760 1,055 0,055 14,339
D3 5 Dayaniklilik 0,754 1,050 0,039 14,239
D4 6 0,702 0,995 0,061 13,991
D5 7 0,559 0,711 0,051 12,022
oY1 1 0,751 1
OY2 2 0,779 1,051 0,045 14,445
OY3 3 0,853 1,117 0,044 16,123
OY4 4 0,871 1,121 0,061 16,295
Y5 5 0,888 1,129 0,066 16,351
Y6 6 ) 0,904 1,215 0,057 19,295
OY7:7 Orglitsel Yara- 0,776 1,047 0,057 14,443
OY8_8 b 0,773 1,045 0,051 14,442
OY9 9 0,859 1,118 0,056 16,159
OY10 10 0,830 1,107 0,067 16,015
OY11 11 0,851 1,115 0,061 16,120
OY12 12 0,873 1,122 0,060 16,307
OY13 13 0,884 1,126 0,047 16,391
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Tablo 26 (Devami). Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclar

OYl14 15 0,866 1,120 0,051 16,191
oY15 17 0,874 1,122 0,052 16,308
OY16 18 0,873 1,121 0,061 16,307
0Y17 19 0,724 0,985 0,059 13,855
0Y18 20 0,786 1,053 0,047 14,549

Tablo 26'ya gore yapisal esitlik modeli ile gerceklestirilen dogrulayici faktor ana-
lizi sonucunda standart faktor yiiklerinin 0,50'nin {izerinde olmas1 ve uyum iyiligi deger-
lerinin kabul edilebilir aralikta olmas1 sebebiyle dl¢eklerin yakinsama gegerliliginin sag-

landig1 belirlenmistir.

7.9.5. Arastirmada Yer Alan Olceklerin Giivenirlilik Calismasi

Ozdamar’a gore (2017) dlgeklerin giivenilirligini hesaplanmasinda kullanilan yéntemler-
den biri Cronbach Alfa Katsayis’dir. Olgek eger %70-90 arasinda bir degere sahipse 61-
cek yiiksek giivenirlik derecesine sahiptir. Eger % 90’dan biiyiik bir degere sahip ise de

cok yiiksek giivenilirlik diizeyine sahip olarak degerlendirilir.

Ayrica, Glirbiiz’e (2019) gore son yillarda yap1 gecerliligi saglanmasi adina, ilave analiz-
lere yer verildigi belirtilmektedir. Bu sebeple, bu ¢alismada, birlesme gegerliligini 6lgen
CR (composite reliability) ve AVE (average variance extracted) degerleri de kullanilmis-
tir. AVE gizil degiskeni temsil eden gézlemlenen degiskenlerin standartlagmis Oriintii kat-
sayilar1 karelerinin ortalamasini temel alir. Pervan, vd. (2018) gore CR ise maddelerin
faktor yiiklerini g6z onilinde bulundurarak i¢ tutarlilik katsayisi olarak belirtilmekte olup
CR degerinin %70’den, AVE degerinin ise % 50’den biiyiik olmasi gerektigi belirtilmek-
tedir (Yolsal, 2020, s. 163). AVE degerlerinin %50’den kiiciik oldugu durumlarda ise,
CR degerlerinin % 60’tan ve AVE degerinden biiyiik olmasinin yeterli oldugu belirtil-
mistir (Pervan vd., 2018; Akt. Yolsal, 2020).

Iscan’m (2012) uyarlamis oldugu dlgekte yer alan maddelerin havayolu kargo tasimaci-
1181 sektoriine uyarlanmasi icin yapilan giivenirlik ¢alismasi sonucunda 6l¢egin iki alt bo-
yut ve 12 ifadeden meydana geldigi goriilmiistiir. Arastirmada dlcek igin yapilan gilivenir-
lik caligmas1 sonucunda 6lgege ait alt boyutlar, madde numaralar1 ve Cronbach Alp de-

gerleri, CR ve AVE degerleri Tablo 27'de gdsterilmistir.

151



Tablo 27. Déniistiiriicii Liderlik Olcegi'ne Ait Tammlayic: Bilgiler

Alt Boyutlar Madde Sayis1 | Cronbach Alpha CR AVE
Deseri

Vizyon ve Grup 0,926 0,783
Amaclarimn Kabu- 6 madde 0,913
liinii Saglama
Bireysel ilgi 6 madde 0,903 0,838 0,714
I.)ﬁl!.iistiivlziicii Lider- 12 madde 0,935 0,864 0,745
lik Olcegi

Olgekte ters kodlamas1 yapilmis madde bulunmamakta olup, 6lgek 5'li likert tipi derece-
lendirme ile degerlendirilmektedir. Olgegin Cronbach Alpha degeri % 93,5 olarak bulgu-

lanmustir.

Tabak ve ark., (2012) uyarlamis oldugu dlgekte yer alan maddelerin havayolu kargo tasi-
macilig1 sektoriine uyarlanmasi i¢in yapilan giivenirlik calismasi sonucunda dlgegin iki
alt boyut ve 12 ifadeden meydana geldigi goriilmiistiir. Arastirmada 6lcek i¢in yapilan
gecerlilik ve glivenirlik ¢alismasi sonucunda dlgege ait alt boyutlar, madde numaralari ve

Cronbach Alpha degerleri, CR ve AVE degerleri Tablo 28'de gdsterilmistir.

Tablo 28. Otantik Liderlik Olcegi'ne Ait Tammlayici Bilgiler

Alt Boyutlar Madde Sayis1 | Cronbach Alpha CR AVE
(")Z Farkindalik 7 madde 0,931 0,948 0,747
iliskilerde Seffaflik 5 madde 0,881 0,885 0,714
Otantik Liderlik Ol¢egi 12 madde 0,941 0,923 0,719

Olgekte ters kodlamas1 yapilmis madde bulunmamakta olup, 6lgek 5'li likert tipi derece-
lendirme ile degerlendirilmektedir. Olgegin Cronbach Alpha degeri % 94 olarak bulgu-

lanmustur.

Cetin ve Basim’in (2012) uyarlamis oldugu 6lgekte yer alan maddelerin havayolu kargo
tagimacilig1 sektoriine uyarlanmas: i¢in yapilan giivenirlik ¢aligmasi sonucunda 6lgegin
iki alt boyut ve 12 ifadeden meydana geldigi goriilmiistiir. Arastirmada 6lcek i¢in yapilan
giivenirlik ¢alismasi sonucunda olgege ait alt boyutlar, madde numaralar1 ve Cronbach

Alpha degerleri, CR ve AVE degerleri Tablo 29'da gosterilmistir.
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Tablo 29. Pozitif Psikolojik Sermaye Ol¢egi'ne Ait Tammlayici Bilgiler

Alt Boyutlar Madde Numarasit | Cronbach Alpha Degeri CR AVE
Oz Yeterlilik ve 7 madde 0,847 0,891 0,716
Umut
Dayamkhhk 5 madde 0,829 0,836 0,519
Pozitif Psikolojik 12 madde 0,902 0,918 0,606
Sermaye Olcegi

Cetin ve Basim’in (2012) uyarlama g¢aligmasini yaptig1 6l¢ekte ters kodlamasi yapilmis
olan maddeler bulunmakla birlikte, bu ¢calismadaki sektore uyarlama ¢alismasi sonucunda
kalan lcek ifadeleri arasinda ters kodlamas1 yapilmis madde bulunmamaktadir. Olgegin

Cronbach Alpha degeri % 90 olarak bulgulanmuistir.

Cavus’un (2006) gelistirmis oldugu 6l¢ekte yer alan maddelerin havayolu kargo tasima-
ciligr sektoriine uyarlanmasi i¢in yapilan gecerlilik ve giivenirlik ¢alismasi sonucunda
6lcegin ayni sekilde tek alt boyuttan olustugu belirlenmis ve 18 ifadeden meydana geldigi
goriilmiistiir. Aragtirmada Olgek i¢in yapilan gilivenirlik calismasi sonucunda dlgege ait

Cronbach Alpha degerleri, CR ve AVE degerleri Tablo 30'da gdsterilmistir.

Tablo 30. Orgiitsel Yaraticilik Olgegi'ne Ait Tammlayici Bilgiler

Alt Boyutlar Madde Sayisi Cronbach Alpha CR AVE
Degeri
Orgiitsel Yaraticiik 18 madde 0,934 0,941 0,818

Cavus’un (2006) gelistirmis oldugu dlgekte ters kodlamasi yapilmis olan maddeler bu-
lunmakla birlikte, Olgegin Cronbach Alpha degeri % 93 olarak bulgulanmistir.
7.9.6. Korelasyon Analizi

Arastirmada yer alan katilimcilarin doniistiiriicli ve otantik liderlik algilari, pozitif psiko-
lojik sermaye algis1 ve orgiitsel yaraticilik tutumlari arasindaki iliskilerin incelenmesi igin

yapilan Pearson Korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 31'de gosterilmistir.
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Tablo 31. Degiskenlerin Birbiri Arasindaki Korelasyon

Segp | g |2 % 2 < | 8
OE®L = |2 - = = g
o == © = = g = =5 = >~
>Z EE 2 g = = £ = o =
cgEs| & | %5 SE| 25| § £E
52 | & |5 2 |z | & | B
S <2 S E S S
Vizyon ve Grup r 1,000
Amaclarimin Ka-
buliinii Saglama p
) r 0,834 1,000
Bireysel Ilgi ) 0.000
. r 0,764 0,749 1,000
Oz Farkindahk
p 0,000 0,000
r 0,743 0,729 | 0,790 1,000
Iliskilerde Seffaflik ) 0,000 0,000 0.000
Oz Yeterlilik ve r 0,459 0,437 | 0,439 0,381 1,000
Umut p 0,000 0,000 | 0,000 0,000
Dayamkhihk T 0,328 0,320 | 0,321 0,329 0,702 1,000
p 0,000 0,000 | 0,000 0,000 0,000
Orgiitsel Yaraticl- | r 0,591 0,571 | 0,607 0,590 0,421 -0,389 1,000
hk p 0,000 0,000 | 0,000 0,000 0,000 0,000

Arastirmada "Vizyon ve Grup Amaglarinin Kabuliinii Saglama" alt boyutu puanlar ile;
Oz farkindalik alt boyutu puanlari arasinda pozitif yonlii ve yiiksek derecede (r=0,764);
Iliskilerde Seffaflik alt boyutu puanlari arasinda pozitif yonlii ve yiiksek derecede
(r=0,743); Oz yeterlilik ve Umut alt boyutu puanlar1 arasinda pozitif yonlii ve zayif dere-
cede (r=0,459); Dayaniklilik alt boyutu puanlar1 arasinda pozitif yonlii ve zayif derecede
(r=0,328) ve Orgiitsel Yaraticilik Olgegi puanlar arasinda pozitif yonlii ve orta derecede

(r=0,591) istatistiksel bakimdan anlaml iligkiler bulunmustur.

Arastirmada "Bireysel Ilgi" alt boyutu puanlar ile; Oz farkindalik alt boyutu puanlari
arasinda pozitif yonlii ve yiiksek derecede (r=0,749); liskilerde Seffaflik alt boyutu pu-
anlar1 arasinda pozitif yonlii ve yiiksek derecede (1=0,729); Oz yeterlilik ve Umut alt bo-
yutu puanlar arasinda pozitif yonlii ve zayif derecede (r=0,437); Dayaniklilik alt boyutu
puanlar1 arasinda pozitif yonlii ve zayif derecede (1=0,320) ve Orgiitsel Yaraticilik Olgegi
puanlar1 arasinda pozitif yonlii ve orta derecede (r=0,571) istatistiksel bakimdan anlaml

iliskiler bulunmustur.
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Arastirmada "Oz farkindalik" alt boyutu puanlari ile Oz yeterlilik ve Umut alt boyutu
puanlar1 arasinda pozitif yonlii ve zayif derecede (r=0,439); Dayaniklilik alt boyutu pu-
anlar1 arasinda pozitif yonlii ve zayif derecede (1=0,321) ve Orgiitsel Yaraticilik Olgegi
puanlar1 arasinda pozitif yonlii ve orta derecede (r=0,607) istatistiksel bakimdan anlaml

iligkiler bulunmustur.

Arastirmada "lliskilerde Seffaflik" alt boyutu puanlar ile; Oz yeterlilik ve Umut alt bo-
yutu puanlar1 arasinda pozitif yonlii ve zayif derecede (r=0,381); Dayaniklilik alt boyutu
puanlar1 arasinda pozitif yonlii ve zayif derecede (1=0,329) ve Orgiitsel Yaraticilik Olgegi
puanlar1 arasinda pozitif yonlii ve orta derecede (r=0,590) istatistiksel bakimdan anlaml

iligkiler bulunmustur.

Aragtirmada "Oz yeterlilik ve Umut" alt boyutu puanlari ile dayaniklilik puanlari arasinda
pozitif yonlii ve yiiksek derecede (r=0,702) Orgiitsel Yaraticilik Olgegi puanlari arasinda
pozitif yonlii ve orta derecede (1=0,421) istatistiksel bakimdan anlaml iligkiler bulun-
mustur. Son olarak, Arastirmada "Dayaniklilik" alt boyutu puanlari ile Orgiitsel Yaratici-
lik Olgegi puanlari arasinda negatif yonlii ve orta derecede (r= -0,389) istatistiksel bakim-

dan anlaml iliskiler bulunmustur.

7.9.7. Aracilik Degisken Analizi

Araci degisken analizinde bagimsiz degiskenin bagimli degisken {izerinde etki gecisinde
ticlincii bir degiskenin roliiniin belirlenmesi i¢in kullanilan bir yontemdir (Hayes, 2017).
Baron ve Kenny’nin (1986) aracilik etkisinden bahsedilebilmesi i¢in baz1 kosullarin bu-

lundugunu belirtmistir. Bu kosullar su sekilde siralanmaktadir:

1. Bagimsiz degiskenin bagiml degisken iizerinde istatistiksel olarak anlaml1 bir

etkisinin bulunmasi,

2. Bagimsiz degiskenin araci degisken iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir

etkisinin bulunmasi,

3. Araci degiskenin bagimli degisken iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir et-

kisinin olmasi,

4. Bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisine aract degisken dahil
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edildigi durumda bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisinin tamamen
anlamsiz hale gelmesi (tam araci etki) ya da bu etkinin bir 6nceki haline gore azalma

gostermesi (kismi araci etki) gerekmektedir.

Tablo 32’de havayolu kargo personelinin Vizyon ve Grup Amaglarinin Kabuliinii
Saglama durumlarmin Orgiitsel Yaraticilik diizeyleri {izerindeki etkisinde Oz yeterlilik ve

Umut diizeylerinin araci roliine ait kavramsal model yer almaktadir.
Ara degisken rolii ile ilgili hipotezler su sekildedir:

H1a: Vizyon ve grup amaglarinin kabuliinii saglama alt boyutu 6z yeterlilik ve

umut alt boyutunu etkilemektedir.
H3a: Oz yeterlilik ve Umut alt boyutu 6rgiitsel yaraticiligr etkilemektedir.

H4a: Vizyon ve grup amaglarinin kabuliinii saglama alt boyutu 6rgiitsel yaratici-

1g1 etkilemektedir.

Hé6a: Vizyon ve grup amaglarinin kabuliinii saglama alt boyutunun orgiitsel yara-

ticilik tizerindeki etkisinde 6z yeterlilik ve umut alt boyutunun araci rolii vardir.

Baron Kenny yontemi dikkate alinarak olusturulmus olan modeller asagida yer

almaktadir:
Model 1: OY: =B o+ B 1VGAKS: + & (H4a)
Model 2: OU; = 8o+ B 1IVGAKS: +¢&: (Hla)
Model 3: OY; =0+ B 1VGAKS: + ,0U; +¢; (H3a ve H6a)

Baron-Kenny yaklasimin 6n varsayimlarindan birisi biitiin degiskenlerin birbiri
arasinda istatistiksel bakimdan anlamli iligkilerin bulunmasidir. Buna gére modelde yer
alan degiskenlerin birbiri arasindaki iligkilerin Tablo 31'de istatistiksel bakimdan anlaml

oldugu goriilmiistiir.

Modelde yer alan iligkilere ait regresyon katsayilari ise Tablo 32'de belirtilmistir.
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Tablo 32. Modele Ait Regresyon Katsayilar:

iliskiler Model 1 Model 2 Model 3

Vizyon ve Grup Amagclarmin Kabuliinii Sag-

. 0,318** - 0,158**
lama— Orgiitsel Yaraticilik
Vizyon ve Grup Amaglarimin Kabuliinii Sag-

yom ve WP Amagal I s : 0,445% :

lama— Oz yeterlilik ve Umut
Oz yeterlilik ve Umut —Orgiitsel Yaraticilik - - 0,365**
R? 0,563 0,667 0,583
Adjusted R? 0,502 0,615 0,553
F 121,069 127,665 126,312

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

Tablo 32'ye gore model 3'te regresyon denklemine Oz yeterlilik ve Umut degis-
keni eklendiginde Vizyon ve Grup Amagclarinin Kabuliinii Saglama degiskeninin istatis-
tiksel olarak anlamli oldugu ve katsayisinin azaldigi tespit edildiginden, Vizyon ve Grup
Amaglarinin Kabuliinii Saglama degiskeninin orgiitsel yaraticiliga etkisinde 6z yeterlilik
ve umudun kismi aracilik rolii oldugu belirlenmistir. Buna gére Hla, H3a, H4a ve H6a

hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 33. Modele Ait Sobel Testi Sonug¢lar:

Test istatistigi p

Vizyon ve Grup Amaglarmin Kabuliinii Saglama— Oz yeterlilik
4,9151522 0,000

ve Umut —Orgiitsel Yaraticilik

Tablo 33'e gore Baron-Kenny yaklasimi ile yapilan analizin sonuglarinin teyidi

icin yapilan Sobel testi sonucunun istatistiksel bakimdan anlamli oldugu belirlenmistir.

Tablo 34'e gore havayolu kargo personelinin Vizyon ve Grup Amaglarinin Kabu-
liinii Saglama durumlarinm Orgiitsel Yaraticilik diizeyleri iizerindeki etkisinde Dayanik-

lilik diizeylerinin araci roliine ait kavramsal model yer almaktadir.
Ara degisken rolii ile ilgili hipotezler su sekildedir:

H1b: Vizyon ve grup amaglarinin kabuliinii saglam alt boyutu dayaniklilik alt bo-
yutunu etkilemektedir.

H3b: Dayaniklilik alt boyutu orgiitsel yaraticilig etkilemektedir.
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H4a: Vizyon ve grup amaglarinin kabuliinii saglama alt boyutu 6rgiitsel yaratici-

181 etkilemektedir.

Hé6b: Vizyon ve grup amagclarinin kabuliinii saglama alt boyutunun 6rgiitsel yara-

ticilik iizerindeki etkisinde dayaniklilik alt boyutunun araci rolii vardir.

Baron Kenny yontemi dikkate alinarak olusturulmus olan modeller asagida yer almakta-
dir:

Model 1: OY: = B o+ B 1VGAKS: +¢&: (H4a)
Model 2: D; = 8o+ 1VGAKS: +¢: (HIb)
Model 3: OY: = 8o+ B 1IVGAKS; + 2D: +&: (H3b ve H6b)

Baron-Kenny yaklagimin 6n varsayimlarindan birisi biitiin degiskenlerin birbiri arasinda
istatistiksel bakimdan anlamli iligkilerin bulunmasidir. Buna gére modelde yer alan de-
giskenlerin birbiri arasindaki iliskilerin Tablo 31'de istatistiksel bakimdan anlamli oldugu
goriilmistiir. Modelde yer alan iliskilere ait regresyon katsayilari ise Tablo 34'te belirtil-

mistir.

Tablo 34. Modele Ait Regresyon Katsayilari

Mliskiler Model 1 Model 2 Model 3

Vizyon ve Grup Amaglarmin Kabuliinii Saglama— Or- 0318+ ) 0.212%*
giitsel Yaraticilik

Vizyon ve Grup Amaglarinin Kabuliinii Saglama— ] 0,017 )
Dayaniklilik

Dayaniklilik —Orgiitsel Yaraticilik - - -0,213**
R? 0,563 0,130 0,502
Adjusted R? 0,502 0,080 0,498
F 121,069 1,119 65,336

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

Tablo 34'e gore model 2'de yer alan regresyon denkleminin istatistiksel olarak anlamli
olmadigindan Vizyon ve Grup Amaglarinin Kabuliinii Saglama degiskeninin orgiitsel ya-
raticiliga etkisinde dayaniklilik degiskeninin araci rolii olmadigi belirlenmistir. Buna gore

H3b ve H4a hipotezleri kabul edilmis, buna karsilik H1b ve H6b hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 35’e gére havayolu kargo personelinin Bireysel ilgi diizeylerinin Orgiitsel
Yaraticilik diizeyleri iizerindeki etkisinde Oz yeterlilik ve Umut diizeylerinin arac1 roliine

ait kavramsal model yer almaktadir. Ara degisken rolii ile ilgili hipotezler su sekildedir:
Hlc: Bireysel ilgi alt boyutu 6z yeterlilik ve umut alt boyutunu etkilemektedir.
H3a: Oz yeterlilik ve Umut alt boyutu &rgiitsel yaraticiligi etkilemektedir.
H4b: Bireysel ilgi alt boyutu orgiitsel yaraticiligi etkilemektedir.

Heéc: Bireysel ilgi alt boyutunun orgiitsel yaraticilik lizerindeki etkisinde 6z ye-

terlilik ve umut alt boyutunun araci rolii vardir.

Baron Kenny yontemi dikkate alinarak olusturulmus olan modeller asagida yer

almaktadir:
Model 1: OY: = o+ B 1Bl + £: (H4b)
Model 2: OU; = B o+ B 1Bli +&:i (Hlc)
Model 3: OY: = B o+ B 1Bli + £20U; +¢: (H3a ve Héc)

Baron-Kenny yaklagimin 6n varsayimlarindan birisi biitiin degiskenlerin birbiri
arasinda istatistiksel bakimdan anlaml1 iligkilerin bulunmasidir. Buna gére modelde yer
alan degiskenlerin birbiri arasindaki iliskilerin Tablo 31'de istatistiksel bakimdan anlaml
oldugu goriilmiistiir. Modelde yer alan iliskilere ait regresyon katsayilari ise Tablo 35'te

belirtilmistir.

Tablo 35. Modele Ait Regresyon Katsayilar:

Mliskiler Model 1 Model 2 Model 3
Bireysel Ilgi— Orgiitsel Yaraticilik 0,310** - 0,105**
Bireysel lgi — Oz yeterlilik ve Umut - 0,299* -
Oz yeterlilik ve Umut —Orgiitsel Yaraticilik - - 0,371**
R? 0,556 0,546 0,551
Adjusted R? 0,541 0,534 0,538
F 121,069 118,002 120,223

#p<0,05 **p<0,01
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Tablo 35'e gdre model 3'te regresyon denklemine Oz yeterlilik ve Umut degiskeni
eklendiginde Bireysel ilgi degiskeninin istatistiksel olarak anlamli oldugu ve katsayisinin
azaldig tespit edildiginden, Bireysel ilgi degiskeninin drgiitsel yaraticiliga etkisinde 6z
yeterlilik ve umutun kismi aracilik rolii oldugu belirlenmistir. Buna gore Hlc, H3a, H4b

ve H6c hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 36. Modele Ait Sobel Testi Sonugclar:

Test Istatistigi p

Bireysel Ilgi— Oz yeterlilik ve Umut —Orgiitsel Yaraticilik 6,3325699 0,000

Tablo 36'ya gore Baron-Kenny yaklasimi ile yapilan analizin sonuglarinin teyidi

i¢in yapilan Sobel testi sonucunun istatistiksel bakimdan anlamli oldugu belirlenmistir.

Tablo 37’e gére havayolu kargo personelinin Bireysel Ilgi diizeylerinin Orgiitsel
Yaraticilik diizeyleri lizerindeki etkisinde Dayaniklilik diizeylerinin araci roliine ait kav-

ramsal model yer almaktadir.
Ara degisken rolii ile ilgili hipotezler su sekildedir:
H1d: Bireysel ilgi alt boyutu dayaniklilik alt boyutunu etkilemektedir.
H3b: Dayaniklilik alt boyutu 6rgiitsel yaraticiligr etkilemektedir.
H4b: Bireysel ilgi alt boyutu orgiitsel yaraticiligr etkilemektedir.

Hé6d: Bireysel ilgi alt boyutunun orgiitsel yaraticilik tizerindeki etkisinde dayanik-

lilik alt boyutunun araci rolii vardir.

Baron Kenny yontemi dikkate alinarak olusturulmus olan modeller asagida yer

almaktadir:
Model 1: OY; =B o+ §1Bli +&: (H4b)
Model 2: Di = 8o+ B 1Bii +&: (HId)
Model 3: OY; = o+ B 1Bl + f2Di +£i (H3b ve H6d)

Baron-Kenny yaklagimin 6n varsayimlarindan birisi biitiin degiskenlerin birbiri
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arasinda istatistiksel bakimdan anlaml1 iligkilerin bulunmasidir. Buna gére modelde yer
alan degiskenlerin birbiri arasindaki iliskilerin Tablo 31'de istatistiksel bakimdan anlamli

oldugu goriilmiistiir.
Modelde yer alan iliskilere ait regresyon katsayilar1 ise Tablo 37'de belirtilmistir.

Tablo 37. Modele Ait Regresyon Katsayilari

iliskiler Model 1 Model 2 Model 3
Bireysel Tlgi— Orgiitsel Yaraticilik 0,310** - 0,103**
Bireysel lgi — Dayaniklilik - 0,413* -
Dayaniklilik —Orgiitsel Yaraticilik - - -0,218**
R? 0,556 0,642 0,585
Adjusted R? 0,541 0,613 0,551
F 121,069 125,336 123,895

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

Tablo 37'ye gore model 3'te regresyon denklemine Dayaniklilik degiskeni eklen-
diginde Bireysel ilgi degiskeninin istatistiksel olarak anlamli oldugu ve katsayisinin azal-
dig1 tespit edildiginden, Bireysel ilgi degiskeninin &rgiitsel yaraticihiga etkisinde daya-
nikliligin kismi aracilik rolii oldugu belirlenmistir. Buna gére H1d, H3b, H4b ve H6d
hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 38. Modele Ait Sobel Testi Sonuclar:

Mliskiler Test Istatistigi p

Bireysel {lgi— Dayamkhlik —Orgiitsel Yaraticilik 5,5699541 0,000

Tablo 38'e gore Baron-Kenny yaklasimi ile yapilan analizin sonuglarin teyidi

icin yapilan Sobel testi sonucunun istatistiksel bakimdan anlamli oldugu belirlenmistir.

Tablo 39’a gre havayolu kargo personelinin Oz farkindalik diizeylerinin Orgiitsel
Yaraticilik diizeyleri iizerindeki etkisinde Oz yeterlilik ve Umut diizeylerinin araci roliine

ait kavramsal model yer almaktadir. Ara degisken rolii ile ilgili hipotezler su sekildedir:
H2a: Oz farkindalik alt boyutu 6z yeterlilik ve umut alt boyutunu etkilemektedir.

H3a: Oz yeterlilik ve Umut alt boyutu drgiitsel yaraticilig etkilemektedir.
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H5a: Oz farkindalik alt boyutu drgiitsel yaraticilig etkilemektedir.

H7a: Oz farkindalik alt boyutunun drgiitsel yaraticilik iizerindeki etkisinde 6z ye-

terlilik ve umut alt boyutunun araci rolii vardir.

Baron Kenny yontemi dikkate alinarak olusturulmus olan modeller agsagida yer

almaktadir:
Model 1: OY: =B o+ B 1OF: + £ (H5a)
Model 2: OU; = o+ 10F; +&: (H2a)
Model 3: OY: = B o+ B 10F: + f20U; +&: (H3a ve H7a)

Baron-Kenny yaklagimin 0n varsayimlarindan birisi biitiin degiskenlerin birbiri
arasinda istatistiksel bakimdan anlamli iligkilerin bulunmasidir. Buna gére modelde yer
alan degiskenlerin birbiri arasindaki iliskilerin Tablo 31'de istatistiksel bakimdan anlaml

oldugu goriilmiistiir. Modelde yer alan iliskilere ait regresyon katsayilari ise Tablo 39'da

belirtilmistir.

Tablo 39. Modele Ait Regresyon Katsayilari

Mliskiler Model 1 Model 2 Model 3

Oz Farkindalik— Orgiitsel Yaraticilik 0,401** - 0,250**

Oz Farkindalik — Oz Yeterlilik ve Umut - 0,302** -

Oz Yeterlilik ve Umut —Orgiitsel Yaraticilik - - 0,373**
R? 0,633 0,549 0,555
Adjusted R? 0,591 0,513 0,524
F 118,332 116,865 117,669

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

Tablo 39'a gére model 3'te regresyon denklemine Oz yeterlilik ve Umut degiskeni
eklendiginde 6z farkindalik degiskeninin istatistiksel olarak anlamli oldugu ve katsayisi-
nin azaldig tespit edildiginden, 6z farkindalik degiskeninin orgiitsel yaraticiliga etkisinde
0z yeterlilik ve umudun kismi aracilik rolii oldugu belirlenmistir. Buna gore H2a, H3a,

HS5a ve H7a hipotezleri kabul edilmistir.
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Tablo 40. Modele Ait Sobel Testi Sonuclar:

iliskiler Test Istatistigi p

Oz Farkindalik— Oz Yeterlilik ve Umut —Orgiitsel Yaraticilik 6,3366952 0,000

Tablo 40'a gére Baron-Kenny yaklagimi ile yapilan analizin sonuglarinin teyidi

icin yapilan Sobel testi sonucunun istatistiksel bakimdan anlamli oldugu belirlenmistir.

Tablo 41'e gore havayolu kargo personelinin 6z farkindalik diizeylerinin Orgiitsel
Yaraticilik diizeyleri lizerindeki etkisinde Dayaniklilik diizeylerinin araci roliine ait kav-

ramsal model yer almaktadir.
Ara degisken rolii ile ilgili hipotezler su sekildedir:
H2b: Oz farkindalik alt boyutu dayaniklilik alt boyutunu etkilemektedir.
H3b: Dayaniklilik alt boyutu orgiitsel yaraticilig etkilemektedir.
H5a: Oz farkindalik alt boyutu 6rgiitsel yaraticiligr etkilemektedir.

H7b: Oz farkindalik alt boyutunun 6rgiitsel yaraticilik iizerindeki etkisinde daya-

niklilik alt boyutunun araci rolii vardir.

Baron Kenny yontemi dikkate alinarak olusturulmus olan modeller asagida yer

almaktadir:
Model 1: OY: =B o+ 5 10F; + £ (H5a)
Model 2: D; =8 o+ B 10F: +&: (H2b)
Model 3: OY; = o+ B 10F: + 2Di +&: (H3b ve H7b)

Baron-Kenny yaklasimin 6n varsayimlarindan birisi biitiin degiskenlerin birbiri
arasinda istatistiksel bakimdan anlamli iligkilerin bulunmasidir. Buna gére modelde yer
alan degiskenlerin birbiri arasindaki iligkilerin Tablo 31'de istatistiksel bakimdan anlaml

oldugu goriilmiistiir.

Modelde yer alan iligkilere ait regresyon katsayilari ise Tablo 41'de belirtilmistir.
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Tablo 41. Modele Ait Regresyon Katsayilari

iliskiler Model 1 Model 2 Model 3
Oz Farkindalik— Orgiitsel Yaraticilik 0,401** 0,317*
Oz Farkindalik — Dayaniklilik 0,019
Dayaniklilik —Orgiitsel Yaraticilik -0,115
R? 0,633 0,137 0,236
Adjusted R? 0,591 0,088 0,111
F 118,332 1,855 2,317

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

Tablo 41'e gore model 2'de yer alan regresyon denkleminin istatistiksel olarak an-

lamli olmadigindan 6z farkindalik degiskeninin 6rgiitsel yaraticiliga etkisinde dayanikli-

lik degiskeninin araci rolii olmadig1 belirlenmistir. Buna gére H3b ve H5a hipotezleri

kabul edilmis, buna karsilik H2b ve H7b hipotezi reddedilmistir.

Tablo 42'ye gore havayolu kargo personelinin Iliskilerde Seffaflik diizeylerinin

Orgiitsel Yaraticilik diizeyleri iizerindeki etkisinde Oz yeterlilik ve Umut diizeylerinin

araci roliine ait kavramsal model yer almaktadir.

Ara degisken rolii ile ilgili hipotezler su sekildedir:

H2e: iliskilerde seffaflik alt boyutu 6z yeterlilik ve umut alt boyutunu etkilemek-

tedir.

H3a: Oz yeterlilik ve Umut alt boyutu drgiitsel yaraticiligi etkilemektedir.

H5b: lliskilerde seffaflik alt boyutu 6rgiitsel yaraticiligi etkilemektedir.

H7¢: lliskilerde seffaflik alt boyutunun &rgiitsel yaraticilik {izerindeki etkisinde

0z yeterlilik ve umut alt boyutunun araci rolii vardir.

Baron Kenny yontemi dikkate alinarak olusturulmus olan modeller asagida yer

almaktadir:

Model 1: OY: = o+ S 11Si +&: (H5b)

Model 2: OU; = o+ B 11Si + €: (H2c)
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Model 3: OY: = B o+ B 11Si + B20U; +e: (H3a ve H7c)

Buna gore modelde yer alan degiskenlerin birbiri arasindaki iliskilerin Tablo 31'de ista-
tistiksel bakimdan anlamli oldugu goriilmiistiir. Modelde yer alan iligkilere ait regresyon

katsayilar1 ise Tablo 42'de belirtilmistir.

Tablo 42. Modele Ait Regresyon Katsayilari

iliskiler Model 1 Model 2 Model 3
iligkilerde Seffaflik — Orgiitsel Yaraticilik 0,648** - 0,425*
Iliskilerde Seffaflik — Oz Yeterlilik ve Umut - 0,012
Oz Yeterlilik ve Umut —>Orgiitsel Yaraticilik - - 0,081
R? 0,804 0,109 0,315
Adjusted R? 0,715 0,056 0,219
F 139,223 1,655 81,336

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

Tablo 42'ye gore model 2'de yer alan regresyon denkleminin istatistiksel olarak
anlamli olmadigindan Iliskilerde Seffaflik degiskeninin orgiitsel yaraticiliga etkisinde 6z
yeterlilik ve umut degiskeninin araci rolii olmadig1 belirlenmistir. Buna gére H3a ve H5b

hipotezleri kabul edilmis, buna karsilik H2c ve H7¢ hipotezi reddedilmistir.

Tablo 43'e gore havayolu kargo personelinin Iliskilerde Seffaflik diizeylerinin Or-
giitsel Yaraticilik diizeyleri lizerindeki etkisinde Dayaniklilik diizeylerinin araci roliine ait

kavramsal model yer almaktadir.
Ara degisken rolii ile ilgili hipotezler su sekildedir:
H2d: iliskilerde seffaflik alt boyutu dayamklilik alt boyutunu etkilemektedir.
H3b: Dayaniklilik alt boyutu orgiitsel yaraticilig etkilemektedir.
H5b: lliskilerde seffaflik alt boyutu drgiitsel yaraticiligi etkilemektedir.

H7d: Iliskilerde seffaflik alt boyutunun &rgiitsel yaraticilik {izerindeki etkisinde

dayaniklilik alt boyutunun araci rolii vardir.

Baron Kenny yontemi dikkate alinarak olusturulmus olan modeller asagida yer

almaktadir:
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Model 1: OY: =B o+ B 11S: + & (H5b)
Model 2: D; = S o+ B 11Si + &: (H2d)
Model 3: OY: = o+ £ 11Si + f2Di +&i (H3b ve H7d)

Baron-Kenny yaklagimin 6n varsayimlarindan birisi biitiin degiskenlerin birbiri
arasinda istatistiksel bakimdan anlaml1 iligkilerin bulunmasidir. Buna gére modelde yer

alan degiskenlerin birbiri arasindaki iliskilerin Tablo 31'de istatistiksel bakimdan anlamli

oldugu goriilmiistiir.

Modelde yer alan iligkilere ait regresyon katsayilari ise Tablo 43'te belirtilmistir.

Tablo 43. Modele Ait Regresyon Katsayilar:

Mliskiler Model 1 Model 2 Model 3
Iliskilerde Seffaflik — Orgiitsel Yaraticilik 0,648** - 0,402**
[liskilerde Seffaflik — Dayaniklilik - 0,555** -
Dayamiklilik —Orgiitsel Yaraticilik - - 0,224**
R? 0,804 0,744 0,759
Adjusted R? 0,715 0,681 0,715
F 139,223 125,955 128,336

*p<0,05 **p<0,01
Tablo 43'e gore model 3'te regresyon denklemine Dayaniklilik degiskeni eklendi-

ginde iligkilerde Seffaflik degiskeninin istatistiksel olarak anlamli oldugu ve katsayisinin
azaldig tespit edildiginden, Iliskilerde Seffaflik degiskeninin 6rgiitsel yaraticilia etki-
sinde dayanikliligin kismi aracilik rolii oldugu belirlenmistir. Buna goére H2d, H3b, H5b

ve H7d hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 44. Modele Ait Sobel Testi Sonug¢lar:

Test Istatistigi p

Oz Farkindalik— Oz Yeterlilik ve Umut —Orgiitsel Yaraticilik 8,6998563 0,000

Tablo 44'e gore Baron-Kenny yaklagimi ile yapilan analizin sonuglarinin teyidi

icin yapilan Sobel testi sonucunun istatistiksel bakimdan anlamli oldugu belirlenmistir.
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7.9.8. Yapisal Esitlik Modeli Analiz

Arastirmanin modelinin AMOS istatistik programina ¢izilmis ve iligkilerin gosterilmis

hali Sekil 5'te gosterilmistir.
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Sekil 5.Arastirmanin Modelinin AMOS Programindaki i1k Gosterimi

Sekil 5'te goriilen modelin programda ¢alistirilmasi ile program ¢iktisinda anlamsiz ¢ikan
(p>0,05) iligkiler Tablo 45'teki sira ile modelden ¢ikarilmis ve her seferinde model tekrar
calistirilmistir. Bu siireg istatistiksel bakimdan anlamsiz ¢ikan iligkiler sonlanincaya ka-

dar devam etmistir.

Tablo 45. AMOS Program Ciktilarina Gore Etkinin Olmadig ikiliklerin Modelden Cika-
rilma Adimlan

Sira Etki Mliskileri p
1. Oz Farkindalik— Dayaniklilik 0,815
2. Vizyon ve Grup Amaglarinin Kabuliinii Saglama— Dayanmiklilik 0,717
3. Iliskilerde Seffaflik—Oz Yeterlilik ve Umut 0,546
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Tablo 45'e gore arastirmanin modelinden toplamda 3 adet etki iligkisi istatistiksel bakim-
dan anlamsiz bulunmus olup, modelden ¢ikarilmistir. Daha sonra modelin iyi uyum de-
gerlerinin iyilestirilmesi i¢in "modification" bdliimiinden en fazla katkisi olan iliskiler

kurulmus olup, iyi uyum degerlerinin saglandig1 modelin nihai hali Sekil 6'te gosteril
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Sekil 6. Arastirma Modelinin Iyi Uyum Degerlerinin Saglandigi Son Halinin Gosterimi

Sekil 6'da yer alan modele ait iyi uyum degerleri Tablo 46'da gosterilmistir.

Tablo 46. Arastirma Modelinin Iyi Uyum Degerleri

Uyum indeksi | iyi Uyum Arahg | Kabul Edilen Aralik Deger Sonug
x2 | df 0-3 0<y2/df <3 0<y2/df <5 Iyi uyum

RMSEA <0,05 0 <RMSEA <0,05 |0,05<RMSEA <0,10 Kabul

GFI 0,90-1,00 0,95< GFI< 1 0,90 < GFI< 0,95 Kabul

NFI 0,95-1,00 0,95< NFI< 1 0,90 < NFI < ,95 Kabul

CFI 0,97-1,00 0,97 < CFI< 1 0,95 < CFI < 0,97 Kabul
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Uyum indekslerinin kabul edilebilir degerler arasinda oldugu goriilmektedir (Bayram,

2013). Tablo 46'ya gore aragtirmanin modelinin nihai halinin 1yi uyum degerlerinden

CMIN/sd ve RMSEA degerleri iyi uyum araliklarinda olup, diger GFI, NFI ve CFI de-

gerleri kabul edilebilir sinirlar arasindadir. Buna gore arastirmanin nihai modeli iyi uyum

degerlerini saglamistir.

7.9.9. Arastirmaya Iliskin Temel Bulgular

Arastirmanin modelinde yer alan iliskilere ait standart regresyon katsayilari, t-test degeri,

p anlamlilik degeri ve sonuglar Tablo 47'de gosterilmistir.

Tablo 47. Arastirmanin Nihai Modelinde Yer Alan iliskilere Ait Degerler

Mliskiler Standart | t-test P Sonug¢
Yiikler
H1 Déoniistiiriicii liderlik pozitif psikolojik sermayeyi
. § - p p ) yey KABUL
etkilemektedir.
hla Vizyon ve Grup Amaglarinin Kabuliinii Saglama alt
boyutu Oz yeterlilik ve Umut alt boyutunu etkilemek- 0,445 2,229 0,026 KABUL
tedir.
hlb Vizyon ve Grup Amaglarinin Kabuliinii Saglam alt
boyutu Dayaniklilik alt boyutunu etkilemektedir. ) ) ) RET
hlc Bireysel Ilgi alt boyutu Oz yeterlilik ve Umut alt bo-
yutunu etkilemektedir. 0,299 2,229 0,024 KABUL
hid | Bireysel Ilgi alt boyutu Dayaniklilik alt boyutunu et-
kilemektedir. 0,413 2,118 0,035 KABUL
H2 Otantik liderlik pozitif psikolojik sermayeyi etki-
] KABUL
lemektedir.
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Tablo 47 (Devami). Arastirmanin Nihai Modelinde Yer Alan iliskilere Ait Degerler

h2a Oz farkindalik alt boyutu Oz yeterlilik ve Umut alt
) i 0,302 4,201 0,000 KABUL
boyutunu etkilemektedir.
hzb Oz farkindalik alt boyutu Dayaniklilik alt boyutunu RET
etkilemektedir.
hzc iliskilerde Seffaflik alt boyutu Oz yeterlilik ve RET
Umut alt boyutunu etkilemektedir.
h2d Iligkilerde Seffaflik alt boyutu Dayaniklilik alt bo-
i . 0,555 3,647 0,000 KABUL
yutunu etkilemektedir.
H3 Pozitif psikolojik sermaye orgiitsel yaraticihg et-
. p . ) ye org y g KABUL
kilemektedir.
H3a Oz yeterlilik ve Umut alt boyutu Orgiitsel Yaratici-
. . 0,364 4,070 0,000 KABUL
1181 etkilemektedir.
H3b Dayaniklilik alt boyutu Orgiitsel Yaraticilig1 etkile-
. -0,218 -2,561 0,009 KABUL
mektedir.
H4 Doniistiiriicii liderlik orgiitsel yaraticihg etkile-
. KABUL
mektedir.
h4a Vizyon ve Grup Amaglarinin Kabuliinii Saglama alt
boyutu Orgiitsel Yaraticiligi etkilemektedir. 0318 3,868 0,000 KABUL
hab Bireysel Ilgi alt boyutu Orgiitsel Yaraticihig1 etkile-
mektedir. 0,310 4,123 0,000 KABUL
HS5 Otantik liderlik orgiitsel yaraticihg etkilemekte-
. KABUL
dir.
h5a Oz farkindalik alt boyutu Orgiitsel Yaraticilig: etkile-
mekitedir. 0,401 3,855 0,000 KABUL
hSb | jligkilerde Seffaflik alt boyutu Orgiitsel Yaraticiligt
etkilemektedir. 0,648 7,090 0,000 KABUL
H6 Doniistiiriicii liderligin orgiitsel yaraticilik iizerin-
deki etkisinde pozitif psikolojik sermayenin araci KABUL
rolii vardir.
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Tablo 47 (Devami). Arastirmanin Nihai Modelinde Yer Alan iliskilere Ait Degerler

h6a

Vizyon ve Grup Amaglarinin Kabuliinii Saglama alt
boyutunun Orgiitsel Yaraticilik iizerindeki etkisinde

Oz yeterlilik ve Umut alt boyutunun araci rolii vardir.

0,161

0,000

KABUL

héb

Vizyon ve Grup Amagclarinin Kabuliinii Saglama alt
boyutunun Orgiitsel Yaraticilik iizerindeki etkisinde

Dayaniklilik alt boyutunun araci rolii vardir.

0,000

RET

héc

Bireysel lgi alt boyutunun Orgiitsel Yaraticilik iize-
rindeki etkisinde Oz yeterlilik ve Umut alt boyutunun

araci rolu vardir.

0,108

0,000

KABUL

héd

Bireysel Ilgi alt boyutunun Orgiitsel Yaraticilik iize-
rindeki etkisinde Dayaniklilik alt boyutunun araci

rolii vardir.

-0,101

0,000

KABUL

H7

Otantik liderligin orgiitsel yaraticilik iizerindeki
etkisinde pozitif psikolojik sermayenin araci rolii

vardir.

KABUL

h7a

Oz farkindalik alt boyutunun Orgiitsel Yaraticilik
iizerindeki etkisinde Oz yeterlilik ve Umut alt boyu-

tunun araci rolii vardir.

0,109

0,000

KABUL

h7b

Oz farkindalik alt boyutunun Orgiitsel Yaraticilik
tizerindeki etkisinde Dayaniklilik alt boyutunun araci

roli vardir.

0,000

RET

h7c

Iliskilerde Seffaflik alt boyutunun Orgiitsel Yaratici-
lik iizerindeki etkisinde Oz yeterlilik ve Umut alt bo-

yutunun araci roli vardir.

0,000

RET

h7d

Iliskilerde Seffaflik alt boyutunun Orgiitsel Yaratici-
lik tizerindeki etkisinde Dayaniklilik alt boyutunun

araci roli vardir.

-0,121

-0,121

KABUL

Tablo 47'ye gore;

Vizyon ve Grup Amagclariin Kabuliinii Saglama alt boyutunun Dayaniklilik alt boyutu

tizerinde istatistiksel bakimdan anlamli bir etkisinin olmadigi (p>0,05);
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Oz farkindalik alt boyutunun Dayaniklilik alt boyutu iizerinde istatistiksel bakimdan an-
laml1 bir etkisinin olmadig1 (p>0,05);

Iliskilerde Seffaflik alt boyutunun Oz Yeterlilik ve Umut alt boyutu iizerinde istatistiksel

bakimdan anlamli bir etkisinin olmadig1 (p>0,05);

Vizyon ve Grup Amaglarinin Kabuliinii Saglama alt boyutunun Orgiitsel Yaraticilik Ol-
cegi tizerindeki etkisinde Dayaniklilik alt boyutunun dolayli (araci) etkisinin olmadigi

(p>0,05);

Oz farkindalik alt boyutunun Orgiitsel Yaraticilik Olgegi iizerindeki etkisinde Dayanikli-
lik alt boyutunun dolayli (arac1) etkisinin olmadigi (p>0,05);

lliskilerde Seffaflik alt boyutunun Orgiitsel Yaraticilik Olgegi iizerindeki etkisinde Oz
yeterlilik ve Umut alt boyutunun dolayli (araci) etkisinin olmadigi (p>0,05) belirlenmis-

tir.
Buna karsilik;

Vizyon ve Grup Amaglarinin Kabuliinii Saglama alt boyutunun Oz Yeterlilik ve Umut alt

boyutu tizerinde pozitif yonde ve istatistiksel bakimdan anlamli bir etkisinin oldugu

(B=0,445; p<0,05);

Bireysel Ilgi alt boyutunun Oz Yeterlilik ve Umut alt boyutu iizerinde pozitif yonde ve
istatistiksel bakimdan anlamli bir etkisinin oldugu (B=0,299; p<0,05);

Bireysel Ilgi alt boyutunun Dayaniklilik alt boyutu iizerinde pozitif yonde ve istatistiksel
bakimdan anlamli bir etkisinin oldugu (B=0,413; p<0,05);

Oz farkindalik alt boyutunun Oz Yeterlilik ve Umut alt boyutu iizerinde pozitif yonde ve
istatistiksel bakimdan anlamli bir etkisinin oldugu (B=0,302; p<0,05);

Mliskilerde Seffaflik alt boyutunun Dayaniklilik alt boyutu iizerinde pozitif yonde ve ista-
tistiksel bakimdan anlamli bir etkisinin oldugu (B=0,555; p<0,05);

Oz yeterlilik ve Umut alt boyutunun Orgiitsel Yaraticilik Olgegi iizerinde pozitif yonde
ve istatistiksel bakimdan anlamli bir etkisinin oldugu (B=0,364; p<0,05);
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Dayaniklilik alt boyutunun Orgiitsel Yaraticilik Olgegi iizerinde negatif yonde ve istatis-
tiksel bakimdan anlamli bir etkisinin oldugu (B=-0,218; p<0,05);

Vizyon ve Grup Amaglarmin Kabuliinii Saglama alt boyutunun Orgiitsel Yaraticilik Ol-
cegi lizerinde pozitif yonde ve istatistiksel bakimdan anlamli bir etkisinin oldugu

(B=0,318; p<0,05);

Bireysel Ilgi alt boyutunun Orgiitsel Yaraticilik Olgegi iizerinde pozitif yonde ve istatis-
tiksel bakimdan anlamli bir etkisinin oldugu (B=0,310; p<0,01);

Oz farkindalik alt boyutunun Orgiitsel Yaraticilik Olgegi iizerinde pozitif yonde ve ista-
tistiksel bakimdan anlamli bir etkisinin oldugu (B=0,401; p<0,01);

Mliskilerde Seffaflik alt boyutunun Orgiitsel Yaraticilik Olcegi iizerinde pozitif yonde ve
istatistiksel bakimdan anlamli bir etkisinin oldugu (B=0,648; p<0,05) bulunmustur.

Aragtirmada Vizyon ve Grup Amaglarmin Kabuliinii Saglama alt boyutunun Orgiitsel
Yaraticilik Olgegi iizerindeki etkisinde Oz yeterlilik ve Umut alt boyutunun kismi aracilik
etkisinin bulundugu ve bu etkinin pozitif yonde ve B=0,161 birim oldugu belirlenmistir

(p<0,05).

Aragtirmada Bireysel Ilgi alt boyutunun Orgiitsel Yaraticilik Olgegi iizerindeki etkisinde
Oz yeterlilik ve Umut alt boyutunun kismi aracilik etkisinin bulundugu ve bu etkinin po-

zitif yonde ve B=0,108 birim oldugu belirlenmistir (p<0,05).

Aragtirmada Bireysel ilgi alt boyutunun Orgiitsel Yaraticilik Olgegi iizerindeki etkisinde
Dayaniklilik alt boyutunun kismi aracilik etkisinin bulundugu ve bu etkinin negatif yonde

ve B=-0,101 birim oldugu belirlenmistir (p<0,05).

Arastirmada Oz farkindalik alt boyutunun Orgiitsel Yaraticilik Olgegi iizerindeki etki-
sinde Oz yeterlilik ve Umut alt boyutunun kismi aracilik etkisinin bulundugu ve bu etki-

nin pozitif yonde ve B=0,109 birim oldugu belirlenmistir (p<0,05).

Son olarak arastirmada iliskilerde Seffaflik alt boyutunun Orgiitsel Yaraticilik Olgegi
tizerindeki etkisinde Dayaniklilik alt boyutunun kismi aracilik etkisinin bulundugu ve bu

etkinin negatif yonde ve B=-0,121 birim oldugu belirlenmistir (p<0,05).
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SONUC VE ONERILER

Tiirkiye'de havayolu kargo isletmelerinde ¢alisan beyaz yakali personelin doniistiiriicii ve
otantik liderlik algisinin orgiitsel yaraticilik izerindeki etkisinde pozitif psikolojik serma-
yenin araci roliiniin belirlenmesi amaglanmistir. Bu amagla Tiirkiye'nin 6nde gelen yerli
veya yabanci sermayeli 7 havayolu kargo isletmesinde ¢alisan, toplamda 580 personele
ulagilmistir. Arastirmada yer alan katilimcilarin %70,5' erkek, %46,9'u 30-39 yas ara-
sinda, %65,0'1 6n lisans/lisans mezunu, %47,1'1 0-5 yil araliginda halihazirdaki firma-
sinda caligmakta, %27,1'1 16 ve iistii yildan bu yana sektorde ¢alismakta, %59,1'1 herhangi
bir yoneticilik gérevi olmayan c¢alisan ve %60,8'1 yabanci sermayeli firmada ¢aligmakta-

dir.

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin ¢calismanin 6rneklemine uygunlugunun saglanmasi igin
ilk olarak pilot ¢calisma yapilmistir. Pilot calismada gerceklestirilen gecerlilik ve giivenir-
lik caligmasi sonucunda arastirmanin amaci dogrultusunda kullanilacak olan 6l¢iim arac-
lar1 nihai formuna getirilmistir. Buna gore arastirmada katilimcilarin doniistiirticii liderlik
algilarinin 6l¢timii i¢in kullanilan 6l¢iim aracinin iki alt boyuttan (Vizyon ve Grup Amag-
larinin Kabuliinii Saglama ve Bireysel Ilgi alt boyutlar1), katilimcilarin otantik liderlik
algilarinin dl¢iimii igin kullanilan &lgiim aracinin iki alt boyuttan (Oz Farkindalik alt bo-
yutu ve [liskilerde Seffaflik alt boyutu), pozitif psikolojik sermaye algilarmin Sl¢iimii i¢in
kullanilan 6l¢iim aracinin iki alt boyuttan (Oz Yeterlilik-Umut alt boyutu ve Dayaniklilik
alt boyutu) ve katilimeilarin orgiitsel yaraticilik algilarinin 6l¢ilimii igin kullanilan 6l¢iim
aracinin tek boyuttan olustugu goriilmiistiir. Pilot calisma sonrasinda elde edilen dlgek
yapilari ile ana ¢alismaya gec¢ilmis ve toplamda 580 personele ulasilarak arastirmanin

amacina yonelik istatistiksel analizler gergeklestirilmistir.

H1: Doniistiiriicii liderlik pozitif psikolojik sermayeyi etkilemektedir: Arastirmada kati-
limcilarin yoneticilerinin Vizyon ve Grup Amaglarinin Kabuliinii Saglama alt boyutu ile
calisanlarin Oz Yeterlilik ve Umut alt boyutu arasinda pozitif yonlii ve orta derecede bir
iliski tespit edilirken; calisanlarin Dayaniklilik alt boyutu arasinda ise bir iliski tespit edil-
memistir. Yoneticilerin Bireysel Ilgi alt boyutu ile ¢aliganlarin Dayaniklilik alt boyutu
arasinda pozitif yonlii ve orta derecede; calisanlarin Oz Yeterlilik ve Umut alt boyutu
arasinda ise pozitif yonlii ve orta derecede bir iliski tespit edilmistir. Diger bir ifade ile

calisanlarin yoneticilerinin bireysel ilgileri hakkindaki diisiincelerinin kendi 6z yeterlilik
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ve umut diizeylerine pozitif yonde etkisinin oldugu, benzer sekilde psikolojik sermaye
kapsaminda dayanikliliklarini artirdigi tespit edilmistir. Bulgular literatiirdeki bazi aras-
tirmalarla da benzer 6zelliktedir. McMurray vd. (2010); Gooty ve diger., (2019) takipgi-
lerin pozitif psikolojik sermayelerinin 6nciilii olarak doniistiiriicii liderlik algilarinin kav-
ramsal bir modelini gelistirdigi ¢alismada, doniistiiriicii liderlik ve pozitif psikolojik ser-
maye arasinda pozitif bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Baig ve diger., (2021) psiko-
lojik sermayenin doniistiiriicii liderlik ile calisanlarin performansi arasindaki iliski iize-
rinde diizenleyici bir etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir. Sengiillendi ve Sehitoglu
(2017) beyaz yakali ¢alisanlarin doniistiiriicii liderlik algilart ile pozitif psikolojik serma-
yeleri arasinda pozitif yonde anlamli olarak bir iliski bulmuslardir. Son olarak Sen (2021)
ise benzer sekilde, psikolojik sermaye ile doniistiiriicii liderlik arasinda ve doniistiiriicti
liderlik ile pozitif psikolojik sermayenin tiim alt boyutlar1 arasinda ayr1 ayr1 pozitif iliski

tespit etmistir.

H2: Otantik liderlik pozitif psikolojik sermayeyi etkilemektedir: Arastirmada yoneticilerin
lliskilerde Seffaflik alt boyutu ile ¢alisanlarin Dayamklilik alt boyutu arasinda pozitif
yonlii ve orta derecede bir iliski tespit edilirken; ¢alisanlarn Oz Yeterlilik ve Umut alt
boyutu arasinda ise bir iliski tespit edilmemistir. Y&neticilerin Oz Farkindalik alt boyutu
ile galisanlarin Oz Yeterlilik ve Umut alt boyutu arasinda pozitif yonlii ve orta derecede
bir iligki tespit edilirken; calisanlarin Dayaniklilik alt boyutu arasinda ise bir iliski tespit
edilmemistir. Diger bir ifade ile ¢alisanlarin yoneticilerinin 6z farkindalik diizeylerinin
yiiksek olduguna dair algilarinin kendi 6z yeterlilik ve umut diizeylerine pozitif yonde
etkisinin oldugu belirlenmistir. Havayolu kargo tasimaciligi isletmesinde ¢alisan katilim-
cilarin yoneticilerin iligkilerinde seffaf olduguna dair olan algilarinin ise ¢alismaya yone-
lik dayanikliliklarina pozitif yonde etkisinin oldugu belirlenmistir. Bulgular literatiirdeki
bazi arastirmalar ile benzer 6zelliktedir. Jensen ve Luthans (2006) girisimcilerin pozitif
psikolojik sermayeleri ile otantik liderlik algilar1 arasinda pozitif bir iliski oldugunu ve
girisimcilerin iyimserlik, dayaniklilik ve umut diizeylerinin her birinin otantik liderlik al-
gilart ile pozitif iliski i¢ginde oldugunu tespit etmislerdir. Toor ve Ofori (2009) otantikligin,
liderlerin saglikl1 psikolojik isleyisiyle sonuclandigini ve dolayisiyla isle ilgili pozitif et-
kileri ortaya ¢ikardigini tespit etmislerdir. Caza, Bogozzi ve Caza (2010) psikolojik ser-
mayenin dort boyutu ile otantik liderligin dort boyutu arasinda orta diizeyde bir iliski
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tespit etmislerdir. Woolley, Caza ve Levy (2011) otantik liderlik ve pozitif psikolojik ser-
maye arasinda pozitif bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Otantik liderlik ile takipgilerin
psikolojik sermayesi arasindaki pozitif iligkinin tespitinin yani sira pozitif iklimin bu ilis-
kide kismen aracilik ettigini, cinsiyetin ise dnemli bir diizenleyici rol oynadigini sapta-
miglardir. Walumbwa, Luthans, Avey ve Oke (2011) otantik liderligin sadece bireysel
diizeyde degil grup diizeyinde de incelenmesi gerektigini ve hem otantik liderligin hem
de psikolojik sermayenin olumlu etkisinin genellestirebilinirligini gostermistir. Zama-
hani, Ghorbani ve Rezaei (2011) liderlerin otantik 6zellikleriyle pozitif psikolojik ser-
maye diizeyleri arasinda pozitif yonde direkt bir iliski saptamiglardir. Wang ve diger.,
(2014) calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri ile otantik liderligin boyutlar1 arasinda
pozitif ve anlamli iligski bulmuslardir. EK olarak diisiik psikolojik sermaye algisina sahip
takipgiler, iyi performans gosterebilmek icin otantik liderlikle daha fazla bag kurarak po-
zitif bir gelisme gosterebilirler. Pozitif psikolojik sermayenin, otantik liderlikle is perfor-
mansi arasindaki pozitif iliskide aracilik ettigi tespit edilmistir. Ul Haque, Sher ve Ur-
bansk (2020) da otantik liderlik tarzinin, psikolojik sermayenin gelistirilmesinde ve mes-
leki stresin etkin bir sekilde yonetilmesinde olumlu bir rol oynadigini tespit etmislerdir.
Son olarak, otantik liderlik ve psikolojik sermaye arasinda pozitif iliski oldugunu; seffaf,
umutlu ve dayanikli liderlerin sosyal ve psikolojik sermayeyi gelistirmede daha etkili ol-
dugunu saptamiglardir. Bu sonuglar, Luthans ve Avolio'nun ¢aligmalarini desteklemekte-
dir. Diger bir ifade ile otantik liderligin, ¢alisan stresini yonetme ve psikolojik sermaye

gelistirme agisindan etkili oldugu tespitinde bulunmuslardir.

H3: Pozitif psikolojik sermaye orgiitsel yaraticiligi etkilemektedir: Katilimeilarin Oz Ye-
terlilik ve Umut alt boyutu ile Orgiitsel Yaraticilik boyutu arasinda pozitif yonlii ve orta
derecede, katilimcilarin Dayamklilik alt boyutu ile Orgiitsel Yaraticilik boyutu arasinda
negatif yonlii ve zayif derecede istatistiksel bakimdan anlamli iligkiler bulunmustur. Di-
ger bir ifade ile katilimcilarin pozitif psikolojik sermaye kapsaminda 6z yeterlilik ve umut
diizeylerinin ¢alisanlarin orgiitsel yaraticilik diizeyleri lizerinde pozitif yonde etkisinin
oldugu buna karsilik yine katilimeilarin pozitif psikolojik sermaye kapsaminda dayanik-
lilik diizeylerinin ise orgiitsel yaraticilik diizeyleri lizerinde negatif yonlii etkisinin oldugu
belirlenmistir. Literatiirde farkli bazi1 bulgular tespit edilmistir. Calismamizdaki bulgular

ile literatiirdeki bulgular birbiriyle paralellik gostermektedir. Sweetman, Luthans, Avey,
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Luthans (2010) pozitif psikolojik sermaye bilesenlerinden umut, 6z yeterlilik, dayanik-
lilik ve iyimserlik ile yaratict performans arasinda pozitif iliski tespit edildigini ayn1 za-
manda pozitif psikolojik sermayenin yaraticilik i¢in gelistirilebilir ve kullanilabilir bir
olgu oldugunu belirtmislerdir. Choi ve Chang (2014) pozitif psikolojik sermayenin igsel
motivasyon ve kisisel yaraticilik iizerinde olumlu bir etkisi oldugunu tespit etmis ve ay-
rica pozitif psikolojik sermayenin yaraticilik iizerinde 6nemli bir etkisinin oldugunu be-
lirtmislerdir. Yu, Li, Tsai ve Wang (2019) psikolojik sermaye perspektifinden ve yaratici-
lik literatiirlinden yola ¢ikarak, iyimserligin ve umudun ¢alisanlarin 6z yeterliligini ve
dayanikliligin1 artirdigini ve bunun da ¢alisanlarin yaraticiligina fayda sagladigini belirt-
mistir. Bu arastirma, calismamizla hem benzer hem de farkli birtakim sonuglari barindir-
maktadir. Bu calismada 6z yeterliligin yaraticilik iizerinde bir etkisi bulunmazken, calis-
mamizda ise 6z yeterliligin yaraticilig1 artirdig1 ve yine bu ¢alismada dayaniklilik ile ya-
raticilik arasinda pozitif bir iliski bulunurken, ¢calismamizda ise bu iki kavram arasinda
negatif bir iligki oldugu tespit edilmistir. Yaraticilig1 gelistirmenin anahtar1 olarak ise ¢a-
lisanlarin umut, iyimserlik ve dayaniklilik diizeylerini artirmalar1 gerektigini belirtmis-
lerdir. Kiling (2018) calismamiza paralel sekilde psikolojik sermayenin alt boyutlari olan
0z yeterlilik ve umut boyutlarinin orgiitsel yaraticilik tizerinde pozitif yonlii ve anlamli
bir etkiye sahip oldugunu tespit etmistir. Ancak psikolojik sermayenin dayaniklilik boyu-
tunun orgiitsel yaraticilik lizerinde istatiksel olarak anlamli bir etkiye sahip olmadig1 or-
taya konulurken ¢alismamizda ise negatif bir iliski tespit edilmistir. Bakirci’nin (2019)
orgiitsel yaraticilik ve psikolojik sermaye arasindaki iligkiyi incelemis oldugu ¢alisma-
sinda ana boyutlar arasinda anlamli bir fark tespit etmemistir; ancak alt boyutlar 6zelinde
bakildiginda psikolojik sermayenin dayaniklilik alt boyutu ile 6rgiitsel yaraticiligin birey-
sel alt boyutu arasinda negatif bir iliski tespit ederken psikolojik sermayenin 6z yeterlilik
alt boyutu ile orgiitsel yaraticiligin yonetsel alt boyutu arasinda pozitif yonde bir iliski;
psikolojik sermayenin umut alt boyutu ile orgiitsel yaraticilik arasinda pozitif bir iligki
tespit etmistir. Bu sonucun bizlerin ¢alismasindaki bulgu ile benzerlik gdsterdigi soyle-

nebilir.

H4: Doniistiiriicii liderlik orgiitsel yaraticiligi etkilemektedir: Y Oneticilerin Vizyon ve
Grup Amaglarinin Kabuliinii Saglama alt boyutu ile ¢alisanlarin Orgiitsel Yaraticilik bo-
yutu arasinda pozitif yonlii ve diisiik derecede iliski tespit edilmistir. Benzer sekilde yo-

neticilerin Bireysel Ilgi alt boyutu ve Orgiitsel Yaraticilik boyutu arasinda pozitif yonlii
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ve diisiik derecede, istatistiksel bakimdan anlamlr iliskiler tespit edilmistir. Bir diger ifade
ile calisanlarin orgiitsel yaraticilik diizeyleri lizerinde pozitif yonde etkisi olan yonetici-
lerinin vizyon ve grup amaclarinin kabuliinii sagladiklarina dair inanglar1 ve yine yoneti-
cilerin bireysel ilgileri olduklarina dair var olan goriisleridir. Bulgular literatiirdeki baz1
arastirmalar ile benzer 6zelliktedir. Shah ve diger., (2011) doniistiiriicii liderler; ¢alisan-
larin yenilikg¢i ve yaratict yonlerini gelistirebilen, calisanlarla vizyonu paylasan, ¢alisan-
lara destekleyici bir sekilde davranan ve ¢alisanlarla iligkisini giiclendirerek ¢alisanlari
orgiitiin amaglar i¢in ortaklastirabilen liderlerdir. Doniistiiriicii liderlerin, ¢alisanlara il-
ham kaynag: olduklar1 ve daha iyi bir performans gostermelerine katki sagladiklari vur-
gulanmig ve nihayetinde yenilikg¢ilik ile doniistiiriicti liderlik arasinda pozitif iligkili ol-
dugunu tespit etmislerdir. Zhou ve George (2007) da benzer sekilde liderleri, orgiitlerde
yaraticilig1 ortaya ¢ikarabilecek ve yaraticilik i¢in gerekli vizyonu olusturabilecek kisiler
olarak tanimlamistir. Allen, Smith ve Da Silva (2013) yapmus olduklari ¢alismada, bir
din gorevlisinin insanlara ilham veren, motive eden ve onlar1 bir seyleri degistirmeye zor-
layan doniistiirticii davranislar sergiledigini algiladikea, kiliselerin insanlar1 rgiitsel ya-
samlarinda degisiklik yapmaya tesvik ettiklerini ve onlarda yaratici fikir liretmeyi artir-
diklarini vurgulamisti. Mumford, Scott, Gaddis ve Strange (2002) doniistiiriicti liderlik
ve yaraticilik arasindaki iligkide, vizyona dayali liderligin yaraticilik ve yenilik {izerinde
kayda deger bir etkiyi temsil ettigini belirtmistir. Yilmaz ve Karahan (2010) da yapmis
olduklar1 calismada, liderlik davranisina iliskin boyutlardan vizyon odakli liderlik davra-
niginin Orgiitsel yaraticiligi en ¢ok etkileyen lider davranisi oldugunu tespit etmislerdir.
Bilindigi iizere dontstiirticii liderligin en 6nemli 6zelliklerinden birinin bu tarz liderlerin

vizyon sahibi olmasi literatiirde ¢okga belirtilmistir.

HS5: Otantik liderlik érgiitsel yaraticihg etkilemektedir: Arastirmada yoneticilerin Oz
Farkindalik alt boyutu ile ¢alisanlarin Orgiitsel Yaraticilik boyutu arasinda pozitif yonlii
ve orta derecede istatistiksel bakimdan anlamli iliskiler bulunmustur. Benzer sekilde y6-
neticilerin iliskilerde Seffaflik alt boyutu ile calisanlarin Orgiitsel Yaraticilik boyutu ara-
sinda pozitif yonlii ve orta derecede istatistiksel bakimdan anlamli iligkiler bulunmustur.
Diger bir ifade ile calisanlarin yoneticilerinin 6z farkindalik diizeylerinin, ¢alisanlarin 6r-
giitsel yaraticiliklarina etkisinin oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde yoneticilerin ilis-
kilerinde seffaf olmalarinin da ¢alisanlarin 6rgiitsel yaraticilik diizeylerini arttirdigi belir-

lenmistir. Bulgular literatiirdeki bazi arastirmalar ile benzer 6zelliktedir. Fateh, Mustamil
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ve Aslam (2020) otantik liderligin, ¢alisanlarin yaratici davranisinin 6nemli yordayicisi
oldugunu vurgulamislardir. Woolley, Caza ve Laster (2011) otantik liderlik ile pozitif psi-
kolojik sermaye arasinda pozitif yonlii bir sonuca ulagmislardir ve otantik liderligin psi-
kolojik sermayeyi artirdigini tespit etmislerdir. Ayrica, pozitif psikolojik sermayenin
otantik liderlik ve calisanlarin yenilikg¢iligi arasindaki iliskide aracilik rolii tistlendigini
tespit etmislerdir. Korku (2018) ise doniistiiriicii liderlik ile otantik liderlik arasinda pozi-
tif yonlii ve giiclii bir iligki tespit ettigini belirtmis ve yoneticilerin doniistiirticii liderlik
Ozelliginin daha c¢ok yenilik¢ilik iklimi lizerinde etkili olurken, otantik liderlik 6zellikle-

rinin ise daha ¢ok yenilik¢i is davranisi lizerinde etkili oldugunu vurgulamistir.

H6: Déniistiiriicii liderligin orgiitsel yaraticilik iizerindeki etkisinde pozitif psikolojik ser-
mayenin aract rolii vardir: Arastirmanin ana amaci dogrultusunda yapisal esitlik modeli-
nin ¢dztimlenmesi ile havayolu kargo tasimaciligi sektoriinde yer alan sirketlerde ¢alisan-
larin, yoneticilerinin vizyon ve grup amaglarinin kabuliinii sagladiklarina dair olan inang-
larinin Orgiitsel yaraticiliklar tizerinde calisanlarin pozitif psikolojik sermaye kapsa-
minda 6z yeterlilik ve umut diizeylerinin pozitif yonde dolayl etkiye (kismi araci role)
sahip oldugu belirlenmistir. Bagka bir ifade ile dontistiiriicii liderlik 6zelliklerine sahip
olan yoneticilerin pozitif psikolojik sermaye diizeyleri yiiksek olan ¢alisanlar ile is yerle-
rinde daha fazla orgiitsel yaraticilik yeterliliginde bulunduklar1 sdylenebilir. Ayrica yo-
neticilerin ¢alisanlarina yonelik bireysel ilgilerinin ¢alisanlarin orgiitsel yaraticiliklarina
etkisinde calisanlarin 6z yeterlilik ve umut diizeylerinin de pozitif yonde kismi araci rolii
oldugu belirlenmistir. Buna gore yoneticilerin ¢aliganlari ile birebir ilgilenmeleriyle ¢ali-
sanlarin 6z yeterliliklerinin ve gelecege yonelik umut diizeylerinin orgiitsel yaraticilikla-
rin1 artirdigr seklinde ifade edilebilir. Buna karsin yoneticilerin ¢alisanlarina yonelik bi-
reysel ilgilerinin ¢alisanlarin orgiitsel yaraticiliklarina etkisinde, ¢alisanlarinin dayanikli-
lik diizeylerinin de negatif yonde kismi araci rolii oldugu belirlenmistir. Bu durumda,
calisanlarin stresli ve zor sartlar altinda ¢alisirken dayaniklilik ve orgiitsel yaraticilik dii-
zeylerinin ters yonlii negatif bir iliski icerisinde oldugu degerlendirmesi yapilabilir. Orgiit
yOneticilerinin, ¢alisanlarin daha rahat ve konforlu bir ig ortaminda c¢aligsmalarina imkan
tanimalar1 durumunda, ¢aliganlarin Grgiitsel yaraticiliklarini daha fazla gelistirmelerine
katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Bulgular literatiirdeki bazi arastirmalarla benzer

ozelliktedir. Bak, Jin ve McDonald (2022) doniistiiriicii liderligin psikolojik sermaye ara-
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ciligiyla yenilikgi is davranisini etkiledigini tespit etmistir. Yiiksel (2015) okul yonetici-
lerinin doniistiiriicti liderlik diizeyleri ile 6gretmenlerin psikolojik sermaye algilari ara-
sinda orta diizeyde pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugunu tespit etmistir. Battal, Ozden,
ve Kiligaslan (2017) psikolojik sermaye ile doniistiiriicii liderlik, yaraticilik ile doniistii-
rlici liderlik ve psikolojik sermaye ile yaraticilik arasinda pozitif bir iliski oldugunu ista-
tistiksel olarak dogrulamislardir. Ek olarak ¢alismamiza paralel sekilde psikolojik serma-
yenin, doniistiiriicti liderlik ve yaraticilik arasinda araci etkiye sahip oldugunu da tespit

etmislerdir.

H7: Otantik liderligin érgiitsel yaraticilik iizerindeki etkisinde pozitif psikolojik sermaye-
nin araci rolii vardir: Arastirmanim ana amaglarindan bir digeri de yoneticilerin Oz Far-
kindalik diizeylerinin ¢alisanlarin Orgiitsel Yaraticilik diizeylerine etkisinde calisanlarin
Oz Yeterlilik ve Umut diizeylerinin pozitif yonlii kismi araci roliinii saptamaktir. Buna
gore calisanlarin orgiitsel yaraticilik diizeylerinin, yoneticilerinin 6z farkindalik diizeyleri
ile ilgili oldugu belirlenmis; ayn1 zamanda ¢alisanlarin 6z yeterlilik ve umut diizeylerinin
de orgiitsel yaraticiliklarina katkida bulundugu saptanmustir. Son olarak havayolu kargo
tagimacilig sektoriinde yer alan sirketlerde calisanlarin, yoneticilerinin iligkilerde seffaf
olduguna dair olan inanglarinin kendi orgiitsel yaraticilik diizeyleri iizerindeki etkisinde
pozitif psikolojik sermaye kapsaminda dayaniklilik diizeylerinin negatif yonlii dolayli et-
kisi (kismi araci rolii) oldugu tespit edilmistir. Bagka bir ifade ile iliskilerde seffaflik 6zel-
liklerine sahip olan otantik yoneticilerin, dayaniklilik diizeyleri yiiksek olan ¢aliganlarla
is yerlerinde daha az Grgiitsel yaraticilik yeterliliginde bulunduklar séylenebilir. Bu du-
rumda galisanlarin stresli ve zor sartlar altinda ¢alisirken dayaniklilik ve orgiitsel yarati-
cilik diizeylerinin ters yonlii negatif bir iligki igerisinde oldugu sdylenebilir. Bulgular li-
teratiirdeki bazi arastirmalar ile benzer 6zelliktedir. Rego, Sousa, Marques ve Cunha
(2012) otantik liderligin hem dogrudan hem de ¢alisanlarin psikolojik sermayesinin ara-
ciligiyla calisanlarin yaraticiligini etkiledigini tespit etmislerdir. Otantik liderligin cali-
sanlarin yaraticiliginin 6nemli bir yordayicist oldugunu, otantik liderlerin ¢alisanlarin ya-
raticiligin tesvik ettigini ve ¢alisanlarin daha ytiksek psikolojik sermaye sahip olarak
daha yaratict olduklarini tespit etmislerdir. Zubair ve Kamal (2015) otantik liderligin,
psikolojik sermayenin ve isle ilgili slirecin c¢alisan yaraticiligi ile 6nemli 6l¢iide pozitif
iliskide oldugunu vurgulamislardir. Benzer sekilde, psikolojik sermayenin de otantik li-

derlikle anlaml ve pozitif iliski igerisinde oldugu; araci analizlerle de otantik liderlik ve
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calisan yaraticilig1 arasindaki iligkide psikolojik sermayenin aracilik ettigi ortaya kon-
mustur. Dinger, Tabak ve Kogyigit (2019) ¢alismamizin bulgularini destekleyecek sekilde
otantik liderligin yaraticilig1 ve grup igindeki bireylerin psikolojik sermayelerini etkiledi-
gini tespit etmis; 6te yandan ¢alismamizin bulguladig1 sonuglarin aksine psikolojik ser-

mayenin yaraticilik {izerindeki etkisinin olmadigini saptamiglardir.

Bulgular1 kisaca 6zetlemek gerekirse yapilan analizler sonucunda, bagimsiz degiskenler
olan Déniistiiriicii ve Otantik Liderlik’in bagimli degisken olan Orgiitsel Yaraticilik {ize-
rinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu bulunmustur. Ayni zamanda
bu iki liderlik tarzinin araci degisken olan Pozitif Psikolojik Sermaye {lizerinde de istatis-
tiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu bulunmustur. Yine, Pozitif Psikolojik
Sermaye’nin alt boyutlarindan olan Oz Yeterlilik ve Umut ile Orgiitsel Yaraticilik ara-
sinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iliski bulunmustur. Buna karsin Pozitif Psi-
kolojik Sermaye nin alt boyutlarindan olan Dayaniklilik alt boyutu ile Orgiitsel Yaratici-
lik arasinda istatistiksel olarak anlamli negatif bir etki oldugu bulunmustur. Tiim bu de-
giskenler bir arada diisiiniildiigiinde ve yapilan analiz neticesinde Doniistiiriicti ve Otantik
Liderligin Orgiitsel Yaraticilik {izerindeki etkisinde Pozitif Psikolojik Sermayenin kismi

araci rolii oldugu bulgulanmustir.

Sonug olarak, arastirmada yer alan havayolu kargo tasimacilig1 sektoriinde ¢alisan perso-
nelinin, yoneticilerin vizyon ve grup amaglarinin kabuliinii sagladiklarina inandiklari, y6-
neticilerin bireysel ilgilerinin mevcut oldugunu diisiindiikleri, yoneticilerinin 6z farkin-
dalik sahibi olduklarini diistindiikleri ve iligkilerinde seffaf oldugunu algiladiklar1 belir-
lenmistir. Ayrica katilimeilarin pozitif psikolojik sermaye kapsaminda 6z yeterlilige sahip
ve umutlu olduklar1 ayrica psikolojik unsurlar geregi dayanikli olduklar: tespit edilmistir.
Yine havayolu kargo tagimaciligr sektoriinde calisan personelin isletme icerisinde orgiit-

sel yaraticilia iglevsel olarak 6nem verdikleri de saptanmustir.

Ayrica, asagida ifade edilmis Onerilerin hem gelecekte yapilan arastirmalar i¢in hem de
isletmelerin insan kaynaklari ve yonetim politikalarinda farkindalik olusturacag diisii-

nilmektedir.

1. Oncelikle, pozitif psikolojik sermaye 6lgegi basta olmak iizere diger 6lgeklerin de

soru sayisinin azaltilmasi ile gecerliligi ve giivenilirligi yiiksek dlgekler gelistiri-
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lebilir/revize edilebilir. Doniistiirlicii ve otantik liderlik bir araya getirilerek bii-

tiinctil bir liderlik 6l¢egi/tarz1 gelistirilebilir.

Teknolojinin ve ¢evrenin siirekli olarak gelistigi/degistigi 21. yiiz yilda, orgiitlerin
dontstiiriicii liderlik 6zelliklerine sahip yoneticileri istihdam etmesine ve bu ko-

nuda orgiitsel bir kiiltiiriin yaratilmasina olanak taninmalidir.

Geert Hofstede’nin 1980°lerde gelistirmis oldugu Kiiltiirel Boyut Teorisi kapsa-
minda, orgiitlerin kiiltiirel degerlere daha fazla 6nem vermesi gerektigi ve bu kap-
samda da otantik liderligin iilkemizde {lizerinde diistiniilmesi gereken ve kiiltiirel
kodlarimiza uygun bir liderlik tarzi oldugunu sdylenebilir. Ayn1 zamanda, otantik
liderlik konusunda daha spesifik ¢alismalar yapilmasi 6nemli oldugu diisiiniil-

mektedir.

Toplumlarin, uluslarin degistigi ve dontistiigli bir kiiltiirel ¢evrede, isletmeler de
kendilerini evrensel degerlere gore yeniden inga etmeli, ¢calisanlarini kaybetmeyi
degil kazanmaya yonelik insan kaynaklari politikalar1 gelistirmeli ve ¢alisanlarin
pozitif taraflarin1 gelistirmeye yonelik uygulamalar1 hayata gecirmeleri isletmele-
rin ise alim maliyetlerini azaltacagi gibi daha rekabetci isletme olmalarina da im-

kan taniyacaktir.

. Her gecen y1l daha fazla kiiresellesen bir diinyada, isletmelerin ¢alisanlarini ya-
ratic1 olmaya tesvik ederek orgiitsel yaraticiligin artmasina yonelik adimlar atmali

ve bunu yaparken de goniillii bir mekanizmanin ¢aligmasina imkan tanimalidir.

Havacilik endiistrisi, lilkelerin gelismislik diizeyini dogrudan etkilemektedir. Bu
kapsamda hava kargo sektoriine daha fazla yatirim yapilmali ve hava kargo sek-
torliniin gelismesini engelleyen gilimriiksel birtakim kisitlamalar basta olmak
lizere diger tiim kisitlamalarin hem ulusal hem de uluslar arasi ¢ergevede ¢oziime
kavusturulmalidir. Ayrica hava kargo sektoriinde faaliyet gdsteren aktdrlerin ulus-
lar aras1 baglamda, teknoloji odakli yaratict ¢oziimler bulmasi bu sektoriiniin stir-

diirtilebilirligi agisindan 6nem arz etmektedir.

182



KAYNAKCA

Abelha, D. M., Costa Carneiro, P. C. ve Cavazotte, S. F. (2018). Transformational lea-
dership and job, satisfaction: Assessing the influence of organizational contextual
factors and individual characteristics. Review of Business Management, 20 (4),
516-532.

Adil, A. ve Kamal, A. (2020) Authentic leadership and psychological capital in job de-
mands-resources model among Pakistani university teachers, International Jour-
nal of Leadership in Education, 23 (6), 734-754.

Agalday, B. ve Dagli, A. ( 2018). Ogretmenlerin &rgiitsel yaraticiliga iliskin algilarmin
cesitli degiskenlere gore incelenmesi. Egitim Yonetimi Arastirmalari, 167-181.

Ahmed, O. M., Ishak, A. K., ve Mustafa Kamil, B. A. (2019). Transformational Leaders-
hip and Employee Psychological Wellbeing among Faculty Staff: The Mediating
Role of Self-Efficacy. International Journal of Management, Accounting and
Economics. 6 (2), 184-197.

Akdogan, A. ve Polatci, S. (2013). Psikolojik sermayenin performans iizerindeki etki-
sinde is aile yayilim1 ve psikolojik iyi olusun etkisi. Atatiirk Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, 17 (1), 273-293.

Akdogan, A. ve Aydemir, C. (2018). Pozitif psikolojik sermayenin ise yabancilasma
tizerindeki etkisi, International Journal of Economic and Administrative Studies
(17. UIK Ozel Sayis1), 307-318.

Aksarayli, M. F. (2015). Doniistiiriicii liderlik ve degisimde doniistiiriicii liderlik paradig-
mas1. Siileyman Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi, 6 (12), 108-124.

Aksoy, E. Murat, (2017). Déniisiimcii liderligin ar-ge performansina etkisi.
Yiiksek lisans tezi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.
Akoglu B. ve Fidan, Y. (2020). Diinyada hava kargo tasimacilig1 pazar1 ve Tlirkiye’nin

yeri. Ekonomi, Isletme ve Yénetim Dergisi, 4 (1), 30-51.

Alilyyani, B., Wong, C.A., ve Cummings, G. (2018). Antecedents, mediators, and outco-
mes of authentic leadership in healthcare: A systematic review. International Jo-
urnal of Nursing Studies, 83(1), 34-64.

183



Allen, S, L., Smith, J., E., Da Silva, N. (2013). Leadership Style in Relation to Organi-
zational Change and Organizational Creativity: Perceptions from Nonprofit Orga-
nizational Members. NonProfit Management and Leadership, 24 (1), 23-42.
https://doi.org/10.1002/nml.21078

Allix, M.N. (2000). Transformational leadership, democratic or despotic? Educational
Management and Administration, 28 (1), 7-20.

Amabile, T.M., Schatzel, E.A., Moneta, G.B. ve Kramer, S.J. (2004), Leader behaviors
and the work environment for creativity: Perceived leader support. The Leaders-
hip Quarterly. 15, 5- 32.

Amabile, T., M., Conti, R., Coon, H., Lazenby, J. ve Herron, M. (1996). Assessing the
Work Environment for Creativity. Academy of Management Journal, 39 (5),
1169-1184.

Amabile T., M. (1997). Motivating creativity in organizations: On doing what you love
and loving what you do. California Management Review. 40 (1), 39-58.

Amabile, T., M. (1998). Yaraticilik Nasil Oldiiriiliir. Harward Business Review, Eyliil-
Ekim, Power Ozel Ek, ss. 12-24.

Amabile, T.M. and Khaire, M. (2008). Creativity and the role of the leader. Harvard Bu-
siness Review, 86, 100-1009.

Anderson, N., R., ve West, M., A. (1998). Measuring climate for work group innovation:
Devolopment and validation of the team climate inventory. Journey of Organiza-
tional Behavior, 19, 235-258.

Anik, S. (2018). Ogretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algilari ile problem ¢ozme
becerilerinin incelenmesi. Yayimlanmamus yiiksek lisans tezi, Siirt Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Arslan, F. (2019). Yiyecek-icecek ¢alisanlarinda donitisiimcii liderlik ve yenilikgi is dav-
ramst iligkisinde psikolojik gii¢clendirmenin araci etkisi. Yayimlanmamig doktora
tezi, Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Ayga, B. (2016). Otantik liderlik davranisimin is tatmini ve orgiitsel bagliliga etkisinin
incelenmesi ve otel igletmelerinde bir arastirma. Yayimlanmamis yiiksek lisans
tezi, Istanbul Hali¢ Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Aydogan, E. ve Ugurlu Kara, A. (2015). Pozitif psikolojik sermaye ile bireysel perfor-
mans iliskisi: Tiirkiye tarim kredi kooperatifi merkez birligi érnegi. Ugiincii Sek-

tor Sosyal Ekonomi, 50 (1), 68-91.

184


https://doi.org/10.1002/nml.21078

Aydin Tiikeltiirk, S. ve Karalar, S. (2015). Psikolojik Sermaye. D. Kiigilikaltan, S. Aydin
Tiikeltiirk ve G. C. Giirkan ( Eds.), Orgiitsel davranista giincel konular iginde
(251-264). Ankara: Detay Yayincilik.

Avey, J. B., Luthans, F. ve Youssef, C. M. (2008). The additive value of positive psyc-
hological capital in predicting work attitudes and behaviors. Journal of Manage-
ment, 36 (2), 430-452.

Avolio, Bruce J., Bernard M. Bass, Dong I. Jung (1999). Re-examining the components
of transformational and transactional leadership using the Multifactor Leadership
Questionnaire. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 72,
441-462.

Avolio, B. J. ve Bass, B. M. (2004). Multifactor leadership questionnaire manual
and sampler ( 3.Baski). California: Mind Garden, Inc.

Avolio, B. J., Gardner, W. L., Walumbwa, F. O., Luthans, F. ve May, D. R. (2004).
Unlocking the mask: A look at the process by which authentic leaders impact fol-
lower attitudes and behaviors. The Leadership Quarterly, 15(6), 801-823.

Avolio, B. J., Gardner, W. L. (2005). Authentic leadership development: Getting to the
root of positive forms of leadership. The Leadership Quarterly, 16 (3), 315-338.

Avolio, B. J., Gardner ,W. L. ve Walumbwa, F. O. (2005). Authentic leadership theory
and practice: origins, effects and development. Monographs in Leadership and
Management, 3, 21-29.

Avolio, B. J. ve Gardner, W. L. (2005). Authentic leadership development: Getting to the
root of positive forms of leadership. The Leadership Quarterly, 16, 315-338.

Baer, M. (2012). Putting creativity to work: The implementation of creativity ideas in
organizations, Acad. Manag. J. 55 (5), 1102-1119.

Baltas, A. (2001). Degisimin icinden gelecege dogru ekip ¢alismasi ve liderlik. Istanbul:
Remzi Kitabevi.

Balwant, P. (2019) Stay close! The role of leader distance in the relationship between
transformational leadership, work engagement, and performance in undergraduate
project teams. Journal of Education for Business, 94 (6), 369-380, DOI:
10.1080/08832323.2018.1541851

Begenirbas, M. ve Turgut, E. (2016). Psikolojik sermayenin ¢alisanlarin yenilik¢i davra-
niglarina ve performanslarina etkileri: Savunma sektoriinde bir arastirma. Dokuz

Eyliil Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 31 (1) , 57-93.

185



Baig, S., A., Igbal, S., Abrar, M., Baig, 1., A., Amjad, F., Zia-ur-Rehman, M., ve Usman
Awan, M. (2021). Impact of leadership styles on employees’ performance with
moderating role of positive psychological capital, Total Quality Management &
Business Excellence, 32:9-10, 1085-1105, DOI:
10.1080/14783363.2019.1665011

Bak, H., Jin, M.H. ve McDonald, B., D. (2022). Unpacking the Transformational Lea-
dership-Innovative Work Behavior Relationship: The Mediating Role of Psycho-
logical Capital. Public Performance & Management Review, 45 (1) 80-105.
DOI: 10.1080/15309576.2021.1939737

Baker Arapoglu, N. B. (2017). Authentic leadership and leader-member exchange: the
moderating effect of leader emotional expressivity. Yayimlanmamis doktora tezi,
Bogazigi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Bakirci, M., M. (2019). Psikolojik sermaye ve érgiitsel yaraticilik iliskisi: Istanbul’da
otelcilik sektorii calisanlart tizerinde bir inceleme. Yayimlanmamis yiiksek lisans
tezi, Nisantas1 Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Bandura, A. (1997). Self-self efficacy: The exercise of control. New York: Freeman.

Bandura, A. (1986). Social foundations of thought and action. Englewood Cliffs, NJ:
Prentice Hall.

Baron, R. M., ve Kenny, D. A. (1986). The moderator—-mediator variable distinction in
social psychological research: Conceptual, strategic, and statistical considerati-
ons. Journal of Personality and Social Psychology, 51(6), 1173-1182.

Bartle, J. R., Lutte, R. K. ve Leuenberge, D. Z. (2021). Sustainability and air freight
transportation: Lessons from the global pandemic. Sustainability 13, 3738.
https:// doi.org/10.3390/su13073738

Bass, B. (1985). Leadership and performance beyond expectations. New York: The Free
Press.

Bass, B., M. ve Avolio, B., J. (1990). Developing Transformational Leadership: 1992
and Beyond. Journal of European Industrial Trainin, 14 (5), 21-27.
https://doi.org/10.1108/03090599010135122

Bal Tastan, S. (2016). Psychological capital: A positive psychological resource and its
relationship with creative performance behavior. Anadolu Universitesi Sosyal Bi-
limler Dergisi, 16 (1), 101-118.

186


https://doi.org/10.1108/03090599010135122

Balik, F., M. (2015). Hava kargo tasimaciligi ve Tiirkiye 'deki  geligimini etkileyen fak-
térler. Yayimlanmamuis yiiksek lisans tezi, Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii

Balay, R. (2010). Ogretim elemanlarmin 6rgiitsel yaraticilik algilari. Ankara Universitesi
Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, 43 (1), 41-78.

Battal, F. Ozden, E. A. ve Kiligaslan, S. (2017). Psikolojik sermaye, doniistiiriicii liderlik
ve ¢alisanlarin yaraticiligi arasindaki iliskinin yapisal esitlik modellemesi ile aras-
tirilmasi. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 34, 1-20.

Bayram, N. (2013). Yapisal esitlik modellemesine giris AMOS uygulamalart (2. Basim
b.). Ankara: Ezgi Kitabevi.

Bektas, C. (2016). Liderlik yaklagimlari ve modern liderden beklentiler. Selcuk
Universitesi Aksehir Meslek Yiiksekokulu Sosyal Bilimler Dergisi, 2 (7), 43-53.

Bilgetiirk M, Baykal E. (2021). How does perceived organizational support affect psyc-
hological capital? The mediating role of authentic leadership. Organizacija. 54
(1), 82-95. d0i:10.2478/orga-2021-0006

Boeing, (2018). World Air Cargo Forecast 2018-2037. Seattle:

Boeing, (2021). The boeing world air cargo forecast 2020-2039. Seattle:

Booms Ceri, S. M. (2009). An empirical study on transactional, transformational and
authentic leaders: exploring the mediating role of trust in leader on organizati-
onal identification Yayimlanmamis doktora tezi, Yeditepe Universitesi Sosyal Bi-
limler Enstitiisii.

Bobbelli, A., Santosa, B. F. ve Tavasszy, L. (2020). Analysis of the air Cargo transport
network using a complex network theory perspective. Transportation Research
Part E: Logistics and Transportation Review. 1-23.
https://doi.org/10.1016/j.tre.2020.101959

Bonsu, S. ve Twum-Danso, E. (2018). Leadership style in the global economy:

A focus on cross-cultural and transformational leadership. Journal of Marketing
and Management, 9 (2), 37-52.

Boso, N., Donbesuur, F., Bendega, D. ve Annan, J. (2017). Does organizational creativity
always drive market performance. PsycholMark, 34, 1004-1015.

Blekkingh, B. W. (2015). Authentic leadership : Discover and live your essential mission.
Oxford: Infinite Ideas Ltd.

187



Brandt, F. ve Nickel, S. (2021). The air cargo load planning problem - a consolidated
problem definition and literature review on related problems. European Journal
of Operational Research, 275, 399-410.

Brymer, R.A.(1991). Employee empowerment: A guest-driven leadership
Strategy. Cornell Hotel and Restaurant Administration Quarterly, 32
(1), 58-68.

Carr, A. (2016). Pozitif Psikoloji. (U. Sendilek, Cev.). Istanbul: Kakniis Yayicilik

Cavazotte, F., Mansur, J. ve Maruno, V., (2021). Authentic leadership and sustainable
operations: How leader morality and selflessness can foster frontline safety per-
formance. Journal of Cleaner Production, 313, 2-11.

Caza, A., Bogozzi, R. P., Woolley, L., Levy, L. ve Caza, B. B. (2010). Psychological
capital and authentic leadership Measurement, gender, and cultural extension.
Asia-Pacific Journal of Business Administration, 2 (1), 53-70

Cengiz, E., Acuner, T. ve Baki, B. (2007). Orgiitsel yaraticilig1 belirleyen faktdler arasi
yapisal iliskiler. Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 9
(1), 98-121.

Ceylan, A. ve Savi, F.Z. (2003). Orgiitsel yaraticilig1 etkileyen faktorler iizerine bir
calisma. Istanbul Univesitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi Dergisi, 29, 151-175.

Chang, W. ve Chiang, Z. (2007). A study on how to elevating organizational creativity
of design organization. International Association of Societys of Design Research,
1-24,

Chen, M. (2006). Understanding the benefits and detriments of conflict on team creativity
process. Creativity and Innovation Management, 15, 105-116.

Chen, Z. ve Jiang, H. (2020). Impacts of high-speed rail on domestic air cargo traffic in
China. Transportation Research Part A, 142, 1-13.

Chao, C., C., Lirnb, T., C. ve Shangc, K. C. (2013). Market segmentation of airline cargo
transport. The Service Industries Journal, 33, (15-16), 1672-1685.
http://dx.doi.org/10.1080/02642069.2011.638920

Choi, I, S., ve Chang, Y.-C. (2014). Mediating effects of mntrinsic motivation on the re-
lationship between positive psychological capital, psychological empowerment
and creativity. Journal of the Korea Academia-Industrial cooperation Society, 15
(6), 3571-3586.

188


https://journals.sagepub.com/toc/cqxa/32/1
https://journals.sagepub.com/toc/cqxa/32/1
https://www.sciencedirect.com/science/journal/09596526

Clapp-Smith, R., Vogelgesang, G. R., ve Avey, J. B. (2009). Authentic leadership and
positive psychological capital: The mediating role of trust at the group level of
analysis. Journal of Leadership ve Organizational Studies, 15 (3), 227-240.

Cofie, A. R. (2018). Relationships between transformational leadership and organizati-
onal citizenship behavior in Ghanaian organizations. Doctoral Dissertations,
Walden Dissertations and Doctoral Studies.

Connell, P., W. (2005). Transformational leadership, leader-member exchange (LMX),
and OCB: The role of motives. Doctoral Dissertations, University of South Florida

Cosar, S., Tabak, A., Polat, M. (2012). Otantik Liderlik. A.Tabak, H. Sesen, T.Tiir-
koz(Ed.), Liderlikte Giincel Yaklagimlar ve Uygulamada Kullanilabilecek Olgek-
ler, 193-226. Ankara: Detay Yayincilik.

Council, A. ve Sowcik, M. (2021). Exploring humility to address the need for aut-
hentic leadership. Journal of Leadership Accountability and Ethics. 18 (2),
117-130.

Cumaguliyev, G. (2010). Déniisiimcii ve etkilesimci liderlik yaklasimlar: ekseninde Sakip
Sabanci: Bir inceleme. Yiiksek lisans tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bi-
limler Enstitiisti.

Cummings, A., ve Oldham, G. R. (1997). Enhancing creativity: Managing work contexts
for the high potential employee. California Management Review, 40 (1), 22-38.
https://doi. org/10.2307/41165920

Cakar, U. ve Arbak, Y. (2003). Doniisiimcii liderlik duygusal zeka gerektirir mi? Y 6ne-
ticiler iizerinde 6rnek bir calisma. Dokuz Eyliil Universitesi I.IB.F.Dergisi, 18
(2), 83-98.

Caliskan, M. (2017). Doniistiiriicii liderlik ve orgiitsel yenilik¢ilik arasindaki iliski
iizerine bir uygulama. Yayimlanmamis yiiksek lisans tezi. Ardahan Universi-
tesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Canci, M. ve Murat, E. (2003). Lojistik Yonetimi, Istanbul, Utikad Yaymnlar.

Cavus, M. F. (2006). Isletmelerde personel giiclendirme uygulamalarinin érgiitsel yara-
ticilik ve yenilikgilige etkileri iizerine imalat sanayisinde bir uygulama. Yayim-
lanmamis doktora tezi. Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Celik, M. (2018). The effect of psychological capital level of employees on workplace
stress and employee turnover intention. Innovar, 28 (68), 67-75.
doi: 10.15446/innovar.v28n68.70472.

189



Celik, A., Iraz, R., Cakici, A. B. ve Celik, N. (2014). The effects of employee empower-
ment applications on organizational creativity and innovativeness in enterpriseses:
The case of oiz. European Scientific Journal, 10 (10), 99-107.

Cetin, F. ve Basim, H. N. (2012). Orgiitsel psikolojik sermaye: Bir 6l¢ek uyarlama ¢alis-
mas1. Amme Idaresi Dergisi, 45 (1), 121-137.

Davis, K. (1988), Isletmede Insan Davramsi: Orgiitsel Davranis (3.Baski). (K. Tosun
Cev. ). Istanbul: Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Isletme Iktisad1 Enstitiisii
Yayinlari.

Delgado, F., Sirhan, C., Katscher, M. ve Larrain, H. (2020). Recovering from demand
disruptions on an air cargo network. Journal of Air Transport Management, 85,
1-15.

Derici, S., Derici, M. ve Karaduman, i. (2015). Ozel Nitelikli Kargolarin Havayolu ile
Tasinmas1 ve Miisteri Tercihleri. ABMYO Dergisi, 40, 51-66.

Demircan, N. ve Ceylan, A. (2003). Orgiitsel giiven kavram1: Nedeni ve sonuglari. Celal
Bayar Universitesi Yonetim ve Ekonomi Dergisi, 10 (2), 139-150.

Den Hartog, D. N., Houese, R. J., Hanges, P., ve Ruiz- Quintanilla, S. A. (1999). Culture
specific and cross-culturally generalizable implicit leadership theories: Are attri-
butes of charismatic/transformational leadership universally endorsed? Leaders-
hip Quarterly, 10 (2), 219-256.

Devlet Hava Meydanlari Isletmesi. (2020). 2020 Havayolu sektor raporu. Ankara

Dinger, H. (2013). Otantik liderlik, psikolojik sermaye ve yaraticilik: Cok diizeyli analiz.
Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi. Kara Harp Okulu, Savunma Bilimleri Ens-
titiisii

Dinger, H., Tabak , A. ve Kogyigit, Y., (2019). Otantik liderlik, psikolojik sermaye ve
yaraticilik: ¢ok diizeyli analiz. EUL Journal of Social Sciences, 10 (2), 111-134.

Dogru, B. N. ve Mecik, O. (2018). Tiirkiye’de endiisrti 4.0’ 1n isgiicii
piyasasina etkileri: Firma beklentileri. Siileyman Demirel Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Orgiitsel Degisim Ozel Sa-
yist. 23, 1581-1606.

Drljaca, M., Stimac, ,1., Vidovic, A. ve Petar, S. (2020). Sustainability of the Air Cargo
Handling Process in the Context of Safety and Environmental Aspects. Hindawi
Journal of Advanced Transportation, 1-13. https://doi.org/10.1155/2020/1232846

Duen Lee, Y. ve Tsung Kuo, C. (2019). Principals’ transformational

190


https://www.researchgate.net/profile/S-Antonio-Ruiz-Quintanilla

leadership and teachers’ work motivation: evidence from elementary
schools in Taiwan. The International Journal of Organizational Inno-
vation,11 (3),90-113.

Dulnuan, E. M., Kim, H. R., ve Wang, J. (2020). The effect of ficld managers’ authentic
leadership on foreign workers’ trust, work engagement, and turnover intention -
focusing on Filipino workers in South Korea. Journal of Digital Convergence, 18
(12), 159-170.

Durak, M. S. (2016). Tiirkiye hava kargo tasimaciligi sektoriinde havayolu se¢im kriter-
lerinin analitik hiyerarsi yontemi ile incelenmesi. Y ayimlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi. Sosyal Bilimleri Enstitiisii, Anadolu Universitesi.

Eisenbach, R., Watson, K., Pillai, R.(1999). Transformational leadership in
the context  of organizational change. Journal of Organizational Change
Management, 12 (2), 80-89.

Ekvall, G. (1996). Organisational climate for creativity and innovation. European Jour-
nal of Work and Organizational Psychology, 5, 105-123.

Ekvall, G., Arvonen, J. and Waldenstorm, L.I. (1983). Creative organizational cimate.
Construction and validation of a measuring instrument. Faradet, Report 2 the
Swedish Council for Management and Work Life Issues.

Eraslan, L. (2006). Liderlikte post-modern bir paradigma: Doniisiimcii liderlik. Ulusla-
rarasi Insan Bilimleri Dergisi, 1303-5134.

Eren, E. (2019). Yonetim ve organizasyon-¢agdas ve kiiresel yaklagimlar. (13. Baski).
Istanbul: Beta Basim Yayim.

Erickson, R. J. (1995). The importance of authenticity for self and society. Symbolic In-
teraction, 18 (2), 121-144.

Erkus, A. ve Afacan Findikli, M. (2013). Psikolojik sermayenin is tatmini, performansi
ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisine yonelik bir arastirma. Istanbul Univer-
sitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, 42 (2), 302-318.

Erkmen, T. ve Esen, E. (2013). Psikolojik sermaye 6l¢eginin gegerlilik ve giivenilirlik
calismasi. Oneri Dergisi, 10 (39), 23-30.

Ersangmus, O. (2015). Doniistiiriicii liderlik anlayist ile orgiitsel sessizlik arasindaki
iligki: Bir uygulama. Yayimlanmamus yiiksek lisans tezi, Kafkas Universitesi Sos-

yal Bilimler Enstitiisii

191


https://www.emerald.com/insight/publication/issn/0953-4814
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/0953-4814

Erturgut, R. ve Erturgut, P. (2010). Transformasyonel lider karizmatik mi, vizyoner mi?
saglik orgiitlerinde bir arastirma. Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 9 (34), 223-
239.

Faupel, S. ve SiiB3, S. (2019). The effect of transformational leadership on
employees during organizational change — an empirical analysis. Journal of
Change Management, 19, (3),145-166.

Fateh, A., Mustamil, N., ve Shahzad, F. (2021). Role of authentic leadership and personal
mastery in predicting employee creative behavior: A self-determination perspec-
tive. Frontiers of Business Research in China, 15 (3), 2-16.

Fateh, A., Mustamil, N., ve Aslam, M. Z. (2020). Linking authentic leadership and emp-
loyee creative behavior: The mediating role of autonomous motivation and job
complexity. Marketing and Management of Innovations, 3, 59-74.
http://doi.org/10.21272/mmi.2020.3-05

Felfe J. ve Schyns B. (2004). Is similarity in leadership related to organizational outco-
mes? The case of transformational leadership. Journal of Leadership and Orga-
nizational Studies, 10 (4), 260-274.

Fladerer, M. P. ve Braun, S. ( 2020). Managers’ Resources for Authentic Leadership — a
Multi-study Exploration of Positive Psychological Capacities and Ethical Organi-
zational Climates. British Journal of Management, 31, 325-343. DOI:
10.1111/1467-8551.12396

Fitzgerald, S ve Schutte, N.S. (2010), Increasing transformational leadership through en-
hancing self-efficacy. Journal of Management Development, 29 (5), 495-505.

Harms, P. D. ve Luthans, F. (2012). Measuring implicit psychological constructs in orga-
nizational behavior: An example using psychological capital. Journal of Organi-
zational Behavior, 33, 589-594.

Harms, P. D., Krasikova, D.V. ve Luthans, F. (2018). Not me, but reflects me: Validating
a simple implicit measure of psychological capital, Journal of Personality Assess-
ment, 100 (5), 551-562, DOI: 10.1080/00223891.2018.1480489

Harter, S. (2002). Authenticity. Handbook of positive psychology i¢inde (382-394).
England: Oxford University Press.

House, D. (2003). The top five profit drains and how to plug them. Journal of Business
Strategy, 24, 32-35.

192



Hayes, A. F. (2017). Introduction to mediation, moderation, and conditional process
analysis: A regression-based approach. New York: Guilford Publications.

Hesar, A. P., Abbaszadeh, M. S. Ghalei, A. ve Ghalavandi, H. (2019). Investigating the
relationship between transformational leadership style and organizational identity
of faculty members in the state universities of west azerbaijan province, Iran. Ser-
bian Journal of Management, 14 (1), 157 - 176

Hirlak, B. (2015). Otantik liderlik, insan kaynaklar: yonetimi uygulamalari ve psikolojik
sermaye arasindaki iliski: Saglik sektoriinde bir arastirma. Y ayimlanmamis dok-
tora tezi, Kahramanmaras Siit¢ii Imam Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Hirlak, B., Tasliyan, M. ve Sezer, B. (2017). Iyimserlik ve yasam doyumu arasindaki
iligki, demografik 6zellikler baglaminda alg1 farkliliklari: Bir alan arastirmasi.
Kahramanmaras Siitcii Imam Universitesi Iktisadi Ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 7 (1), 95-116.

Hong, J. C., Hwang, M.Y. ve Li Lin, C. (2003), Chi and organizational creativity: A case
study of three taiwanese computer firms. Creativity And Innovation Management,
12 (4), 202-210.

Huang, S., H., S. ve Hsu, W., K., K. (2015). Evaluating the service requirements of com-
bination air cargo carriers. 4Asia Pacific Management Review, 21, 1-8.

Gardner, W., L., Avolio, B., J., Luthans, F., May, D. R. ve Walumbwa, F. (2005). Can
you see the real me? A self-based model of authentic leader and follower deve-
lopment. The Leadership Quarterly, 16 (3), 343-372.

Gardner, W. L., ve Schermerhorn, J. R. (2004). Unleashing individual potential: perfor-
mance gains through positive organizational behavior and authentic leadership.
Organizational Dynamics, 33 (3), 270-281.

Gardner, W.L., Karam, E. P., Alvesson, M., Einola, K. (2021). Authentic leadership
theory: Thecasefor and against, The Leadership Quarterly, 1-25.
https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2021.101495

Gebelein, S. H. (2002). Liderlik yetkinligi. Executive Excellence Dergisi, 23-29.

Gedikpnar, H. (2019). Otantik liderlik ile ¢alisanlarin psikolojik sermayeleri arasindaki
iliski: ¢okuluslu igletmeler tizerine bir arastirma. Yayimlanmamis yliksek lisans
tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Geng, N. (2007). Yonetim ve Organizasyon: Cagdas Sistemler ve Yaklasimlar. 3. Baski,
Ankara: Seckin Yayinlari.

193


http://iibfdergisi.ksu.edu.tr/tr/pub/ksuiibf
http://iibfdergisi.ksu.edu.tr/tr/pub/ksuiibf
http://iibfdergisi.ksu.edu.tr/tr/pub/issue/30884

Gentry, D., L. (1952). Alr cargo transportation and marketing. The Journal of Marketing,
17 (1), 1-11.

George, B. (2003). Authentic leadership: Rediscovering the secrets to creating lasting
value. San Francisco: Jossey-Bass.

George, J. M. ve, Zhou, J. (2007). Dual tuning in a supportive context: Joint contributions
of positive mood, negative mood, and supervisory behaviors to employee creati-
vity. Academy of Management Journal, 50 (3), 605-622.

Gerede, E. (2002). Havayolu tasimaciliginda kiiresellesme ve havayolu isbirlikleri-THY
AO. 'da bir uygulama. Yayimlanmamis doktora tezi, Anadolu Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii.

Gerede, E. (2006). Sivil havacilik faaliyetlerin siniflandirilmasi1 ve Tiirkiye’de
hava tasimaciligi faaliyetlerinin  tanimlanmasina iligkin sorunlar.  Kayseri
VI. Havacilik Sempozyumu. Nevsehir, 197-203.

Gerede, E. (2010). The evolution of Turkish Air Transport Industry: Significant
developments and the impacts of 1983 liberalization. Yénetim ve Ekonomi,
17 (2), 63-91.

Gerede, E., ve Orhan, G. (2015). Tirk Havayolu Tagimaciligindaki Ekonomik Diizen-
lemelerin Gelisim Siireci. Havayolu tasimaciligi ve ekonomik diizenlemeler teori
ve Tiirkiye uygulamasi i¢inde (164-208). Ankara: Art Ofset Matbaacilik Ltd. Sti.

Gill, C., ve Caza, A. (2015). An Investigation of Authentic Leadership's Individual and
Group Influences on Follower Responses. Journal of Management. 44 (2), 1-24.
10.1177/0149206314566461.

Gooty, J., Gavin, M., Johnson, P. D., Frazier, M. L., ve Snow, D. B. (2009). In the eyes
of the beholder: Transformational leadership, positive psychological capital, and
performance. Journal of Leadership & Organizational Studies, 15 (4), 353—
367. https://doi.org/10.1177/1548051809332021

Golicic, S. L., Mccarthy, T. M. ve Mentzer, J. T. (2003). Conducting a market opportunity
analysis for air cargo operations. Transportation Journal, Summer, 5-15.

Gorker, N. ve Erdil, O. (2018). Inovasyon siirecinde &rgiitii girisimsel ve 6grenme odak-
liliga yénlendirmede déniistiiriicii liderlik tarzini etkisi. Dogus Universitesi Der-

gisi, 19 (2), 115-129.

194


https://psycnet.apa.org/doi/10.1177/1548051809332021

Gorker, N., (2017). Doniistiiriicii liderlik tarzi ile girigim ve 6grenme odakliligin érgiitsel
inovasyon performansina etkisi. Yayimmlanmamis doktora tezi, Beykent Universi-
tesi Sosyal Bilimler Enstitiisti.

Goziikara, E. (2014). Liderlik tipleri, yenilikgi kiiltiir, orgiitsel yaraticilik ve firma per-
formans arasindaki iliskiler. Yayimlanmamis doktora tezi, Arel Universitesi Sos-
yal Bilimler Enstitiisii.

Giil, H. (2003). Karizmatik liderlik ve orgiitsel baghlik iliskisi iizerine aksaray ve kara-
man emniyet miidiirliiklerinde yapan bir arastirma. Y ayimlanmamis doktora tezi,
Gebze Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Giimiisliioglu, L. ve Ilsev, A. (2009), Transformational Leadership, Creativity, And Or-
ganizational Innovation. Journal Of Business Research, 62, 461-473.

Giimiissuyu, C. (2004). Orgiitsel yaraticilik kiiltiirii, bir iktisadi devlet tesekkiiliindii or-
nek olay calismasi. Yayimlanmamis doktora tezi. Hacettepe Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii.

Giindiiz Cekmecelioglu, H. (2002). Yaratici birey teorisi ve orglitsel yaraticiligi etkileyen
genel ozellikler. /.Ulusal Bilgi, Ekonomi ve Yonetim Kongresi Bildiriler, i¢inde
(554-564). Kocaeli.

Gilindiiz Cekmecelioglu, H. (2002). Bireysel, orgiitsel yaraticilik ve yaraticilik igin is
cevresinin diizenlenmesi: Bir arastirma. Yayimlanmamis doktora tezi, Gebze
Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Giindiiz Cekmecelioglu, H., Giinsel, A. ve Oztiirk ilhan, 1. (2018). Kesifsel ve gelistirici
yetenege dayali ¢ift yonliiliik: Doniisiimcti liderlik, ¢ift yonliiliik, firma yenilikgi-
ligi arasindaki iligkilerin incelenmesi. Business and Economics Research Journal,
9 (1), 137-150.

Gyazova, M., M. ve Siluyanova, M., V. (2019). Predicting the market for air transporta-
tion of heavy nonstandard loads. Russian Engineering Research, 40 (8) , 666-668.

Ilies, R., Morgeson, F. P. ve Nahrgang, J. D. (2005). Authentic leadership and eudaemo-
nic well-being: Understanding leader—follower outcomes. The Leadership Quar-
terly, 16 (3), 373-394.

International Air Transport Association (2018). Annual Review.

International Air Transport Association (2021). The value of awr cargo air cargo makes
1t happen. https://www.iata.org/en/ programs/cargo/4

International Air Transport Association (2021). 2021 End-year report.

195



Ismaili, P. B. (2020). Unveiling employee perceptions of authentic leadership using cate-
gorical sequential patterns. Journal of Business and Educational Leadership,10
(1), 142-153.

Iscan, O. F. (2002). Kiiresel isletmecilikte doniistiiriicii liderlik anlayisi- biiyiik élcekli
isletmelerde bir uygulama. Yayimmlanmamis doktora tezi, Atatiirk Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Janic, M. (2019). Modeling the resilience of an airline cargo transport network affected
by a large scale disruptive event. Transportation Research Part D, 77, 425-448.

Jensen, S., M. ve Luthans, F. (2006). Relationship between entrepreneurs' psychological
capital and their authentic leadership. Journal Of Managerial Issues, 18 (2), 254-
273.

Kani, $.(2019). Okul yoneticilerinin doniisiimcii liderlik ozellikleri ve yenilik yonetimi
veterliligi iliskisinde pozitif psikolojik sermayenin araci rolii. Yayimlanmamis
yiiksek lisans tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Kanten, P. (2016). Pozitif Orgiitsel Davranisin Dogusu ve Gelisimi. P. Kanten ve S. Kan-
ten (Eds.), Orgiitlerde davramsin karanlik ve aydinlik yiizii iginde (3-62). Ankara:
Nobel Akademik Yaymcilik.

Karagoz, Y. (2016). SSPS-AMOS-META uygulamalr istatistiksel analizler. Ankara: No-
bel Yayinlari.

Karakitapoglu Aygiin, Z. ve Giimiisliioglu, L. (2013). Dd&niistiiriicii liderligin tiirkiye
baglaminda yeniden kavramsallastirilmasi. Tiirk Psikoloji Dergisi, 28 (72), 105-
124,

Karakus, G. (2018). Orgiitsel yaraticilig1 arttirmak icin dneri gelistirme sistemi: Atistir-
malik iiretim sektoriinde bir uygulama. Isletme Arastirmalar: Dergisi, 254-274

Karcioglu, F. ve Kaygin, E. (2013). Doniistiiriicii liderlik anlayisinin yaraticiliga ve ye-
nilige etkisi. Kafkas Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 4
(5), 99-111.

Karip, E. (1998). Doniistimsel liderlik. Kuram ve Uygulamada Egitim Yonetimi Dergisi,
4 (16), 443-465.

Kaya, E. (2000). Havaalanlarinda Fiyatlandirma A¢isindan Muhasebe Bilgi Sistemi. ES-

kisehir: Anadolu Universitesi Yayinlar1.

196



Kaygi, E ve Karcioglu, F. (2013). Girisimcilik siirecinde doniistiiriicii liderlik anlayisi:
Otomotiv sektdriinde bir uygulama. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Dergisi, 27 (3), 1-20.

Kaygin, E. ve Yerdelen Kaygin, C. (2012). Calisanlarin doniistiirticti liderlik algilarini
belirlemeye yonelik bir arastirma. Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, 4
(2),29-38.

Kaygin, E. (2011 ). Girisimcilik siirecinde doniistiiriicii liderlik anlayisi: Bir uygulama.
Yayimlanmamis doktora tezi, Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Kegecioglu, T. (1998), Liderlik ve liderler. Istanbul: Kalder Yayinlari.

Keles, H. N. (2011). Pozitif psikolojik sermaye: Tanimi, bilesenleri ve orgiit yonetimine
etkileri. organizasyon ve yonetim bilimleri dergisi, 3 (2), 1309 -8039.

Kernis, M. H. (2003). Toward a conceptualization of optimal self-esteem. Psychological
Inquiry, 14, 1-26.

Keser, S. (2013). Ilkégretim okulu yéneticilerinin otantik liderlik ve psikolojik sermaye
ozelliklerinin karsilagtirtimasi, Yayimmlanmamis yliksek lisans tezi, Y1ldiz Teknik
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Keser, S. ve Kocabas, 1. (2014). Tlkdgretim okulu yoneticilerinin otantik liderlik ve psi-
kolojik sermaye Ozelliklerinin karsilastirilmasi. Kuram ve Uygulamada Egitim
Yonetimi, 20 (1), 1-22.

Kilig, R. ve Coban, M. (2015). Herzberg’in motivasyon teorisi ile liderlik
tipleri arasindaki iliski: Bankacilik sektoriinde bir uygulama. Yénetim ve Ekonomi
Arastirmalart Dergisi, 13 (1), 365-380.

Kiling, S. (2018). Psikolojik sermaye ve isgoren giiclendirmenin orgiitsel yaraticilik iize-
rindeki etkisi. Yayrmlanmamis doktora lisans tezi, Selguk Universitesi Sosyal Bi-
limler Enstitiisii.

Kivileim, B. (2016). Girisimcilik ve doniistiiriicii liderlik algist arasindaki iliski: Turizm
sektoriinde bir uygulama. Yayimlanmamis yiiksek lisans tezi, Atatiirk Universi-
tesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Kiyik Kicir, G. ve Pasaoglu, D. (2014). Otantik liderligin akademik platformda lider
boyutu agisindan incelenmesi. Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler

Dergisi, 15 (1), 1-24.

197



Kizanikli, M. ve Cop, S. (2017). Otel isletmesi ¢alisanlarinda pozitif psikolojik sermaye
ile i performansi algis1 arasindaki iliski. Journal of Tourism and Gastronomy
Studies, (5) 3, 268-287.

Kim, Y. S ve Shin, J. G. (2018). The mediating effect between authentic leadership and
social loafing: Focusing on the serial multiple mediation of psychological em-
powerment and psychological contract breach. Leadership Review, 9(2), 27-65.

Kim, T. W,, You, Y., Y., ve Hong, J. W., (2021). A study on the relationship among
servant leadership, authentic leadership, perceived organizational support and
agile culture using PLS-SEM: Mediating effect of POS. Ilkogretim Online - Ele-
mentary Education Online, 20 (3), 784-795.

Klenke, K. (2007). Authentic leadership: A self, leader, and spiritual 1dentity perspective.
International Journal of Leadership Studies, 3 (1), 68- 97.

Kocel, T. (2014).Isletme yoneticiligi (14. Bask1). Istanbul: Beta yayinlari.

Korku, C. (2018). Saglik yoneticilerinin déniisiimcii ve otantik liderlik ozelliklerinin ye-
nilik¢ilik iklimine ve yenilik¢i is davranisina etkisi. Yayimlanmamig Doktora tezi,
Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Kouni, Z. ve Koutsoukos, M. Panta, D. (2018). Transformational leadership and job sa-
tisfaction: The case of secondary education teachers in Greece. Journal of Educa-
tion and Training Studies, 6 (10), 158-165.

Kose Eraslan, S. (2019). Ddniistiiriicii liderligin pozitif psikolojik sermaye iizerindeki
etkisi: istanbul ilinde bir arastirma. Yayimlanmamis yiiksek lisans tezi, Beykent
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Kigiikaslan Ekmekei, A. ve Tekin, B. (2011) . The examination of the relationship
between creativity and work environment factors with a research in white-goods
sector in Turkey. Oneri, 9 (35), 51-74.

Kiipgii, U. (2012). Déniisiimcii liderlik davraniglarimin ¢alisanlarin yaraticilik algilar
lizerinde etkisi ve bir aragtirma. Yayimlanmamis yiiksek lisans tezi, Kocaeli Uni-
versitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Lange, A. (2019). Does Cargo matter? The impact of air Cargo operations on departure
on-time performance for combination carriers. Transportation Research Part A,
119, 214-223.

198



Larson, M., ve Luthans, F., (2006). Potential added value of psychological capital in pre-
dicting work attitudes. Journal Of Leadership Organizational Studies, 13, 75-
92.

Lapierre, J. ve Giroux, V.P. (2003). Creativity and work environment in a high-tech
context. Creativity and Work Environment, 12 (1), 11-23.

Leblebici, D. N. (2008). 21. Yiizyilin liderlik anlayisina bir bakis. Cukorova Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi, 32 (1), 61-72.

Li, T. (2020). A SWOT analysis of China’s air cargo sector in the context of Covid-19
pandemic. Journal of Air Transport Management, 88- 1-6.

Liu, P. (2018). Transformational leadership research in China (2005-2015). Taylor ve
Francis Group, 51, 372-409. DOI: 10.1080/10611932.2018.1510690

Liu, X., Bali, Y. ve Zhang, R. (2017). Development and validation of the organizational
creativity inventory in a chinese contex. Academy of Management Proceedings,
2011 (1), https://doi.org/10.5465/ambpp.2011.65869621

Liu, Y., Yin, M. ve Hansen, M. (2019). Economic costs of air Cargo flight delays related
to late package deliveries. Transportation Research Part E, 125, 388-401.

Luthans, F. (2002). positive organizational behavior: developing and managing psycho-
logical strengths. Academy of Management Executive, 16 (1), 57-72.

Luthans, F. ve Youssef, C. M. (2004). Human, social, and now positive psychological
capital management: Investing in people for competitive advantage. Organizatio-
nal Dynamics, 33 (2), 143-160.

Luthans F., Avey, J.B., Avolio, B. J., Norman, S.M., Combs, G. M. (2006). Psychological
capital development: Toward a micro intervention. Journal of Organizational Be-
haviour, 27, 387-393.

Luthans, F., Youssef, C. M., ve Avolio, B. J. (2006). Psychological capital: Developing
the human competitive edge. UK: Oxford University Press.

Luthans, F., Avolio, B. J., Avey, J. B. ve Norman, S.M. (2007). Positive psychological
capital: Measurement and relationship with performance and satisfaction. Person-
nel Psychology, 60, 541-572.

Luthans, F. and Youssef, C.M. (2007). Emerging positive organizational behavior. Jour-
nal of Management, 33, 321-349.

Luthans, F., Luthans, K. W. Ve Luthans, B. C. (2004). Positive psychological capital:

Beyond human and social capital. Business Horizons, 47 (1), 45-50.

199


https://journals.aom.org/journal/amproc
https://doi.org/10.5465/ambpp.2011.65869621

Luthans, F., Norman, S.M., Avolio, B.J., ve Avey, J.B. (2008). The mediating role of
psychological capital in the supportive organizational climate—employee perfor-
mance relationship. Journal of Organizational Behavior, 29, 219-238.

Luthans, F., Avey, J. B., Avolio, B. J., Peterson, S. J. (2010). The development and re-
sulting performance impact of positive psychological capital. human resource de-
velopment. Human Resource Development Quarterly, 21 (1), 41-67

Luthans, F., Zhu, W., ve Avolio, B.J. (2006). The impact of efficacy on work attitudes
across cultures. Journal of World Business, 41, 121-132.

MacKenzie, S. B., Podsakoff, P. M., ve Rich, G. A. ( 2001). Transformational and tran-
sactional leadership and salesperson performace. Jornal of the Academy of Mar-
keting Science, 29 (2), 115-134.

Madjar, N., Oldham, G. R., ve Pratt, M. G. (2002). There’s no place like home?: the
contributions of work and nonwork creativity support to employees’ creative per-
formance, Academy of Management Journal, 45, 757-767.

Malaga, R.A. (2000). The effect of stimulus models and associative distance in individual
creativity support systems. Desicion Support Systems, 29, 125-141.

Mazutis, D. ve Slawinski, N. (2008). Leading organizational learning through authentic
dialogue. Management Learning, 394, 437-456.

McMurray, A. J., Pirola-Merlo, A., Sarros, J. C., ve Islam, M. M. (2010). Leadership,
climate, psychological capital, commitment, and wellbeing in a non-profit orga-
nization. Leadership and Organization Development Journal, 31 (5), 436-
457. https://doi.org/10.1108/01437731011056452

Mehrotra, A. (2005). Leadership Styles of Principals. New Delhi: Krishan Mittal for Mit-
tal Publications.

Megeirhi, H., A., Kilic, H., Avci, T., Afsar, B., ve A., Abubakar, A., M., (2018). Does
team psychological capital moderate the relationship between authentic leadership
and negative outcomes: an investigation in the hospitality industry. Economic Re-
search Ekonomska Istrazivanja, (31) 1, 927-945, DOI:
10.1080/1331677X.2018.1442234

Menges, J., ., Walter, F., Vogel, B. ve Bruch, H., (2011). Transformational leadership
climate: Performance linkages, mechanisms, and boundary conditions at the or-
ganizational level. The Leadership Quarterly 22 (5), 893-909.

200


https://psycnet.apa.org/doi/10.1108/01437731011056452
https://www.sciencedirect.com/science/journal/10489843/22/5

Mrak, M. K., ve Kvasic, S. G. (2021). The mediating role of hotel employees’ job satls-
faction and performance in the relationship between authentic leadership and or-
ganizational performance. Journal of Contemporary Management Issues,97-109.

Moghadda, A., Jajarmizadeh, M. ve Abbasi, N. (2020). Investigating relationship
between talent management and human resource productivity with the mediation
role of organizational creativity in ABFA. International Journal of Management,
Accounting and Economics, 7 (1), 20-29

Morales. V.J.G., Barrionuevo, M. M. J. ve Gutiérrez, L.G. (2012). Transformational
leadership influence on organizational performance through organizational lear-
ning and innovation. Journal of Business Research, 65 (7), 1040-1050.

Mostafa, M. M. (2005). Factors affecting organisational creativity and mnovativeness in
egyptian business organisations: An empirical investigation. Journal of Manage-
ment Development, 24 (1), 7-33.

Mostafa, M.M. ve EI-Masry, A. (2008). Perceived barriers to organizational creativity:
A cross-cultural study of British and Egyptian future marketing manager. Cross
Cultural Management: An International Journal, 15 (1), 81-93.

Moultrie, J. ve Young, A. (2009). Exploratory Study of Organizational Creativity in Cre-
ative Organizations. Organizational Creativity in Creative Organizations, 18 (4),
299-314. doi:10.1111/].1467-8691.2009.00536.x

Mumford, M. D., Scott, G. M., Gaddis, B. ve Strange, J. M. (2002). Leading creative
people: Orchestrating expertise and relationship. The Leadership Quarterly, 13,
705-750.

Munyon, T. P., Houghton, J. D., Simaras, N., Dawley, D. D. ve Howe, M. (2021). Limits
of authenticity: How organizational politics bound the positive effects of authentic
leadership on follower satisfaction and performance. Journal Applied Social Psyc-
hology, 51, 594-609.

Murari, K. ve Mukherjee, U. (2021). Role of authentic transformational leadership for
managerial excellence and sustainability. Elementary Education Online, 20 (4),
2592-2605.

Naktiyok, S. (2015). Déniistiiriicii liderlik ve érgiitsel destegin orgiitsel baglilik ve isten
ayrilma niyetine etkisi: Orgiitsel giiven algisinin aract rolii. Doktora tezi, Atatiirk

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

201


https://www.sciencedirect.com/science/journal/01482963/65/7

Naralan, A., Yildiz, 1. ve Kahya, C. (2013). Déniistiiriicii liderlik algist ile bilgi yonetimi
kabiliyetleri arasindaki iliskiler: KOSGEB isletmelerinde 6rnek bir uygulama. Yo-
netim ve Ekonomi Arastirmalar: Dergisi, (20), 65-86.

Nelson, D. ve Cooper, C. L. (2007). Positive organizational behavior. London: Sage Pub-
lications.

Nguyen, N.N., Nham, T.P., ve Takahashi, Y. (2019). Internal corporate social responsi-
bility and organizational creativity: An empirical study of Vietnamese small and
medium-sized enterprises. Intangible Capital, 15 (3), 208-223.

Niine, Kolbre, Miina ve Dziugie (2015). Innovation in the air cargo sector: Case studies
of Estonia and Poland.  Transport, 30  (4), 421-429.
d0i:10.3846/16484142.2015.1116110.

Niswaty, R., Wirawan, H., Akib, H., Saggaf, M., S., Daraba, D., (2021). Investigating the
effect of authentic leadership and employees' psychological capital on work enga-
gement: evidence from Indonesia. Heliyon, 7, 1-8.

Northouse, P. G. (2013). Leadership: Theory and practice. (6. Baski). London: Sage Pub-
lications.

Niibold, A., Quaquebek, N. V., ve Hiilsheger, U. R. (2019). Becoming real: A multi-
source and an intervention study on mindfulness and authentic. Leadership. Jour-
nal of Business and Psychology, 35, 469-488

Nystrom P.C., Ramamurthy K. ve Wilson A.L. (2002), Organizational context, climate
and 1nnovativeness: adoption of imaging technology. Journal of Engineering and
Technology Management, 19, 221-247.

O’Connor, E. W., (2000). Introduction to airline economic, ABD: Praeger Publishers.

Olgun, S. (2010). Hava kargo lojistiginin etkinlik analizi. Yayimlanmamis yiiksek lisans
tezi, Kara Harp Okulu Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Olszaka, C., M. ve Kisielnicki, J. (2018). A conceptual framework of information sys-
tems for organizational creativity support: Lessons from empirical investigations.
Information Systems Management 35 (1), 29-48.
https://doi.org/10.1080/10580530.2017.1416945

Orug, E. ve Kutanis. R. O. (2015). Pozitif psikolojik sermayenin 6rgiit igi politik davra-
nislara etkisi: akademisyenler iizerine bir arastirma. Isletme Arastirma Dergisi, 7

(3), 36-58.

202



Osborn, R.N. ve Marion, R. (2009). Contextual leadership, transformational leadership
and the performance of international innovation seeking alliances. The Leaders-
hip Quarterly, 20 (2),191-206.

Onen, S. M. ve Kanayran, H. G. (2015). Liderlik ve Motivasyon: Kuramsal Bir Deger-
lendirme, Birey ve Toplum, 5 (10), 43-63.

Onen, V. (2020). Arima ydntemiyle tiirkiye’nin hava yolu kargo talep tahmin modelle-
mesi ve ongoriisii. Yonetim ve Ekonomi Arastirmalar: Dergisi, 18 (4), 29-53, Doi:
http://dx.doi.org/10.11611/yead.677319

Ozalp 1. ve Ocal, H. (2000). Orgiitlerde doniistiiriicii liderlik yaklasimai.
Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 3 (4), 207-
2217.

Ozdemir, H. O. (2017). Yéneticilerin otantik liderlik tarzlarimin ¢alisanlarin sanal kay-
tarma ve sinizm davranislari tizerine etkileri. Yayimlanmamis doktora tezi, Nev-
sehir Hac1 Bektas Veli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Ozdamar, K. (2017). Egitim saglik ve davranis bilimlerinde 6lcek ve test gelistirme yapi-
sal esitlik modellemesi. Eskisehir: Nisan Kitabevi.

Ozen Kutanis, R. ve Orug, E. (2014). A theoretical investigation on positive organizatio-
nal behavior and positive psychological capital. The Journal of Happiness & Well-
Being, 2 (2), 145-159.

Oztekin Bayr, O. ve Aydin, A. (2019). Otantik liderligin psikolojik sermaye, ise kapilma
ve okul basarisiyla iliskisi. Bolu Abant Izzet Baysal Universitesi Egitim Fakiiltesi
Dergisi, 19 (4), 1232-1254.

Oztiirk, Y. (2014). The relationship of authentic leadership and participative climate with
employee voice: The moderating role of personality and organizational identifi-
cation. Yayimlanmamis doktora tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Ens-
titiisi.

Ozturk Ciftci, D., ve Erkanli, H. (2020). Mediating role of the positive psychological
capital on the relation between the authentic leadership style and employees’ work
engagement: An applied study on hospitality industry. Business and Economics
Research Journal, 11 (2), 461-478.

Paolucci, N., Dimas, I. D., Zappala, S., Lourengo, P. R., ve Rebelo, T. (2018). Transfor-
mational leadership and team effectiveness: The mediating role of affective team

commitment. Journal of Work and Organizational Psychology, 34 (3), 135-144.

203


https://www.sciencedirect.com/science/journal/10489843/20/2

Peter, A. B. (2016). The impact of authentic leadership behavior on employee enga-
gement and organizational ethical culture in nigeria. Yayimlanmamis doktora
tezi, Human Resource Development Theses and Dissertations.

Perry-Smith, J. E., ve Shalley, C. E. (2014). A social composition view of team creativity:
The role of member nationality-heterogeneous ties outside of the team. Organiza-
tion Science, 25 (5), 1434-1452.

Peterson, S.J., Luthans, F., Avolio, B.J., Walumbwa, F.O. ve Zhang, Z. (2011). Psycho-
logical capital and employee performance: A latent growth modeling approach.
Personnel Psychology, 64, 427-450.

Pielstick, D.(1998). The transforming leader: a meta-ethnographic Analysis. Com-
munity College Review, 26 (3),15-34.

Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B., Moorman, R. H. ve Fetter, R. (1990). Transformati-
onal leader behaviors and their effects on followers’ trust in leader, satisfaction,
and organizational citizenship behavior. The Leadership Quarterly, 1 (2), 107-
142.

Podsakoff, MacKenzie S., ve Bommer W. (1996). Transformational leader behaviours
and substitutes for leadership as determinants of employee satisfaction, commit-
ment, trust, and organizational citizenship behaviors. Journal of Management, 22
(2), 259-298.

Polat, M. ve Arabaci, 1.B. (2015). Liderligin kisa tarihgesi ve agik liderlik. Route Educa-
tional and Social Science Journal, 2 (1), 207-232.

Polatci, S. (2014). Psikolojik Sermayenin Gorev ve Baglamsal Performans Uzerindeki
Etkileri: Polis Teskilatinda Bir Arastirma. Ege Akademik Bakig, 14 (1), 115-124.

Pradhan, S. ve Kesari Jena, L. (2019). Does meaningful work explains the relationship
between transformational leadership and innovative work behavior. SAGE Jour-
nals, 44 (1), 1-9.

Rasulzada, F., ve Dackert, 1. (2009). Organizational creativity and innovation in relation
to psychological well-being and organizational factors. Creativity Research Jour-
nal, 21 (2-3), 191-198.

Rego, A., Sousa, F., Marques, C. ve Cunha, M.P. (2012). Authentic leadership promoting
employees' psychological capital and creativity. Journal of Business Research. 65,
429-437.

204



Riaz, H. ve Hassan, A. (2019). Mediating role of organizational creativity between emp-
loyees’ intention in knowledge management process and organizational perfor-
mance: Empirical study on pharmaceutical employees. Pakistan Journal of Com-
merce and Social Sciences, 13 (3), 635-655.

Roberts S. J., Scherer L. L. ve Bowyer C. J. (2011). Job Stress and Incivility: What Role
Does Psychological Capital Play? Journal of Leadership and Organizational Stu-
dies, 18 (4), 449-458.

Robson, C. (2002). Real world research: A resource for social scientists and practitioner-
researchers (2nd ed.). Oxford: Blackwell Publishers Ltd.

Rowold J. ve Heinitz K. (2007). Transformational and charismatic leadership: assessing
the convergent, divergent and criterion validity of the MLQ and the CKS. The
Leadership Quarterly, 18, 121-133.

Sagbas, M., Karbal, C. ve Siiriicti, L. (2021). The effect of authentic leadership on job
stress. Electronic Journal of Social Science, 20 (79), 1328-1340.

Sancakli, A. (2006). Uluslararas: Lojistik Sirketlerinde Karsilastirmali Olgiim (Bench-
marking) Uygulamalari. Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilim-
ler Enstitiisii, Istanbul

Sandike¢1, M., Vural, T. ve Zorlu, O. (2015). Otel isletmelerinde déniistiiriicii liderlik dav-
raniglarinin orgiit sagligi iizerine etkileri: Afyonkarahisar ilinde bir arastirma. Yo-
netim Bilimleri Dergisi, 13 (25), 151-200.

Santoshi, S., Swat, S., ve Aishwarya, S. (2021). Authentic leadership fostering creativity
in start-ups: Mediating role of work engagement and employee task proactivity.
Business Perspectives and Research, 9 (2), 235-251.

Sarilgan,A., (2011). Tiirkiye’de bolgesel havayolu tagimaciliginin gelistirilmesi i¢in ya-
pilmas1 gerekenler. Anadolu University Journal of Social Science, 11 (1), 69-88.

Savur, N. (2013). Otantik liderlik ve ¢calisanlarin psikolojik sermayeleri arasindaki iligki
lizerine bir arastirma. Yayrmlanmamis yiiksek lisans tezi, Afyon Kocatepe Uni-
versitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Schermerhorn, J. (1993). Management for Productivity. New York: John Wiley and Sons

Seligman, M. E. P. (1998). Learned optimism. New York: Pocket Books.

Serinkan, C. ve Urkek Erdis,Y. (2014). Déniisiimcii liderlik baglaminda érgiitsel vatan-
daslik ve orgiitsel adalet. Ankara: Nobel Akademik Yayimcilik

205



Sepeng, W., Stander, M., W., Van der Vaart, L. ve Coxen, L. (2020). Authentic leaders-
hip, organisational citizenship behaviour and intention to leave: The role of psyc-
hological capital. SA Journal of Industrial Psychology, 46 (0), al802.
https://doi.org/10.4102/sajip. v46i0.1802

Shah, T., A., Nisar, M., Rehman, U., K., Rehman, U, I. (2011). Influence of transforma-
tional leadership on employees outcomes: Mediating role of empowerment. Afri-
can Journal of Business Management, 5 (21), 8558-8566.

Shamir, B. ve Eilam, G. (2005). What’s your story? A life-stories approach to authentic
leadership development. The Leadership Quarterly. 16 (3), 395- 417.

Shibu, A., A. (2017). Déniisiimcii liderlik tarzinin yenilik stratejileri ve érgiitsel yarati-
cilik iizerine etkisi: Samsun ilinde kobi ler tizerine bir arastirma. Y ayimlanmamis
yiiksek lisans tezi, On Dokuz May1s Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Sherief, M. (2019). Key organizational climate elements influencing employees’ creati-
vity in government. The Innovation Journal: The Public Sector Innovation Jour-
nal, 24 (1), 2-16.

Sigr1, U. (2017). Orgiit arastirmalar1 alaninin dogusu ve gelisim. Orgiit Kuramlar (4.
Baski) i¢inde (35-53). Istanbul: Beta Basim A.S.

S1gr1, U. (2012). Metaforik Liderlik. A.Tabak, H. Sesen, T.Tiirkoz(Ed.), Liderlikte Giin-
cel Yaklasimlar ve Uygulamada Kullanilabilecek Olgekler, 93-110. Ankara: De-
tay Yaymcilik.

Varadwaj, J., ve Varadwaj, K. (2021). Psychological Capital and Teacher Effectiveness:
Evidence from Secondary School Teachers. Odisha Journal of Social Science, 8
(1), 65-73.

Simola, S. K., Barling, J., ve Turner, N. (2010). Transformational leadership and leader
moral orientation: Contrasting an ethic of justice and an ethic of care, The Lea-
dership Quarterly, 21, 179-188.

Sims, C. M., Carter, A. D., Gong, T., ve Hughes, C. (2019). Gender, identity, and the

authentic leadership of small businesses. International Leadership Journal, 11(2),

3-31.

Sivil Havacilik Genel Miidiirliigi. (2020). Faaliyet raporu. Ankara: Art Ofset Matbaaci-
lik.

Sivil Havacilik Genel Midiirligii (2015). Kargo Hizmetleri, Ankara: Art Ofset Matbaa-
cilik.

206



Soylu, U. (2018). Otantik liderlik ve psikolojik sermaye iliskisi: Gaziantep’te bir
alan ¢alismasi, Yayimlanmamus yiiksek lisans tez, Hasan Kalyoncu Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Soyman, T. (2020). Calisanlarin otantik liderlik algisinda duygusal zeka ve pozitif psiko-
lojik sermayenin rolii: aile sirketlerinde bir ¢alisma. Yayimmlanmamis yiiksek li-
sans tez, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Sparrowe, R. T. 2005. Authentic leadership and the narrative self. The Leadership Quar-
terly, 16, 419-439.

Stajkovic, A. ve Luthans, F. (1998). Self-efficacy and work-related performance: A
meta-analysis. Psychological Bulletin, 44, 580-590.

Stone, A.G, Russel, R.F ve Patterson, K. (2004). Transformational versus servant leaders-
hip: a difference in leader focus. The Leadership and Organization Development
Journal, 25(4), 349-361.

Sokmen, A., (2010), Yonetim ve Organizasyon, Ankara: Detay Yaynlari.

Sue-Chan, C., ve Hempel, P., S. (2015). The creativity-performance relationship: How
rewarding creativity moderates the expression of creativity. Human Resource Ma-
nagement, 1-17. DOI:10.1002/hrm.21682

Sungur, N. (1992), Yaratic: Diisiince, Istanbul: Ozgiir Yaym Dagitim.

Siinkiir Cakmak M. ve Arabaci, 1. B. (2017). Ogretmenlerin pozitif psikolojik sermaye
algilarinin ig doyumlart ve orgiitsel bagliliklar tizerindeki etkisi. Electronic Jour-
nal of Social Sciences, 16 (62), 890-909.

Sweetman, D. S., Luthans, F., Avey, J. B., ve Luthans, B. C., (2010). Relationship
between positive psychological capital and creative performance. Management
Department Faculty Publications. 139, 4-13.

Sen, S. (2021). Psikolojik sermaye ve doniisiimcii liderlik iligkisinde gelisime agikligin
diizenleyici etkisinin incelenmesi. Yayimlanmamus yiiksek lisans tezi, Istanbul
Aydin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Sengiillendi, M., F. ve Sehitoglu, Y. (2017). Déniisiimcii liderlik ve pozitif psikolojik
sermaye iliskisinde egitim diizeyinin moderator rolii. Yi/diz Sosyal Bilimler Ens-
titiisti Dergisi, 1 (2), 112-126.

207



Sesen, H., Maslake1, A. ve Siiriicii, L., (2017). The role of positive psychological capital
in the effect of leadership styles on organizational commitment: A study of hos-
pitality services. African Journal of Hospitality, Tourism and Leisure, 9 (2), 1-
16.

Sevik, U. (2019). Algilanan érgiitsel politika ile pozitif psikolojik sermayenin is tatmini,
isten ayrilma niyeti ve orgiitsel sessizlik iizerine etkisi: Afyonkarahisar ornegi.
Yayimlanmamis doktora tezi. Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Sik Akinci, E. (2018). Okul yoneticilerinin duygusal zekdlari ve orgiitsel yaraticiliklart.
Yayimlanmamus yiiksek lisans tez, Maltepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Tabachnick, B. G. ve Fidell, L. S. (2013). Using multivariate statistics (6th ed.). U.S.A:
Pearson New International.

Tabak, A., Sigr, U., Eroglu, A. ve Hazir, K. (2009). Orgiitlerde yoneticilerin doniistii-
rlicii liderlik algilamalarinin problem ¢6zme becerilerine etkisi: Kamu sektoriinde
bir uygulama. C.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 18 (2), 387-397.

Tabak, A., Polat, M., Cosar ve S.,Tiirkdz, T., (2012). Otantik liderlik 6l¢egi: Glivenirlik
ve gecerlik calismast. s, giic endiistri iliskileri ve insan kaynaklar: dergisi, 14 (4),
89-106.

Tamer, I., Dereli, B. ve Saglam, M. (2014). Unorthodox forms of capital in organizations:
positive psychological capital, intellectual capital and social capital. Procedia -
Social and Behavioral Sciences, 152, 963- 972.

Tanriverdi, G. ve Lezki, S. (2021). Istanbul Airport (IGA) and quest of best competitive
strategy for air cargo carriers in new competition environment: A fuzzy multi-
criteria approach. Journal of Air Transport Management,95,1-12.
https://doi.org/10.1016/j.jairtraman.2021.102088

The World Bank. (2021) Air Transport Freight. 04.11.2021,
https://data.worldbank.org/indica-
tor/1IS.AIR.GOOD.MT.K1?end=2019&start=2003

Tok, T. N. ve Bacak, E. (2013). Ogretmenlerin is doyumu ile ydneticileri igin algiladik-
lar1 doniisiimcii liderlik 6zellikleri arasindaki iliski. International Journal of Hu-
man Sciences, 10(1), 1135-1159.

Toor, S. U. R., ve Ofori, G. (2009). Authenticity and its influence on psychological well-
being and contingent self-esteem of leaders in Singapore construction sector.

Construction Management and Economics, 27, 299-313.

208



Toor, S. U. R., ve Ofori, G. (2010). Positive psychological capital as a source of sustai-
nable competitive advantage for organizations. Journal of Construction Enginee-
ring and Management, 136 (3), 341-352.

Topaloglu, T. ve Siiral Ozer, P. (2014). Psikolojik sermaye ile is performansi arasindaki
iliskiye otantik liderligin diizenleyici etkisi. Organizasyon ve Yonetim Bilimleri
Dergisi, 6 (1), 156-171.

Topgu Brestrich, E. (1999). Yénetim diistincesinin evriminde liderligin gelisimi ve do-
niistimcti liderlik ve bir uygulama drnegi. Yayimlanmamis doktora tezi. Gazi
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Topgu, M. (2017). Kriz liderligi ve krizleri firsata ¢evirmede doniistiiriicii-vizyoner lider-
lik. The Academic Elegance, 71-10

Totamane, R., Dasgupta, A. ve Rao, S. (2014). Air cargo demand modeling and predic-
tion. IEEE Systems Journal, 8 (1), 52-62.

Tostan, R. ve Ozgan, H. (2014). Pozitif psikolojik sermaye dlgegi: gecerlik ve giivenirlik
calismasi. Ekev Akademi Dergisi, 18 (59), 429-442.

Turhan, M. (2007). Genel ve mesleki lise yoneticilerinin etik liderlik davraniglarinin okul-
lardaki sosyal adalet iizerindeki etkisi. Yayimlanmams doktora tezi, Firat Uni-
versitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Ulastirma ve Alt Yap1 Bakanligr (2013). “11. Ulagtirma, Denizcilik ve Haberlesme Su-
ras1”, Havacilik ve UzayTeknolojileri Caligma Raporu, s.220, Ankara

Ul Haque, A., Sher, A., ve Urbanski, M. (2020). Is the role of authentic leadership effec-
tive in managing occupational stress and psychological capital. Forum Scientiae
Oeconomia, 8 (2), 59-73.

Uygungil, S. (2017). Pozitif psikolojik sermaye ile ¢calisan tutumlar: arasindaki iligkilerin
incelenmesi: Adana ilinde bir uygulama. Yayimlanmamis doktora tezi, Atatiirk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Yahyagil. M. Y. (2001). Orgiitsel yaraticilik ve yenilikgilik. Yénetim, 38, 7-16.

Yakut, F., (2012). Kargo tasimaciligimin Tiirkiye deki mevcut durumu ve gelistirilmesi
icin yapilmasi gerekenler. Yayimlanmamis yiiksek lisans tezi, Anadolu Universi-
tesi Sosyal Bilimler Enstitiisti.

Yalginkaya, A. (2019). Hava Kargo Kavrami ve Tarihgesi. Hava kargo ve tehlikeli
maddeler iginde (2-27). Eskisehir: Anadolu Universitesi Yayinlari.

209



Yammarino, F. J. ve Dubinsky,A. J. (1994). Transformational leadership theory: Using
levels of analysis to determine boundry conditions. Personnel Psychology, 47(4),
787-811.

Yang, L. H. ve Yeh, T. J., (2019). How transformational leadership contributes to emp-
loyees’ commitment to an organization via the mediating effect of motivation wit-
hin Talwan’s nursing homes. The International Journal of Organizational Inno-
vation, 11 (2), 270-279.

Yasbay, H. (2011). Otantik liderlik ve orgiitsel baghlik iligkisi. Y ayimlanmamis yiiksek
lisans tezi. Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Yaslioglu, M. M. (2017). Sosyal bilimlerde faktor analizi ve gegerlilik: kesfedici ve dog-
rulayici faktdr analizlerinin kullamlmasi. Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi
Dergisi, 46, 74-85.

Yasin, T. (2016). Kisilik ozellikleri ve psikolojik sermayenin psikolojik iyi olus, akis de-
neyimi, i§ tatmini ve ¢alisan performansina etkileri. Y ayimlanmamis doktora tezi,
Baskent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Yekeler, K. (2015). Doéniistiiriicii liderlik davramglarmin érgiitsel baghiliga etkisinde et-
kilegimci liderlik davramslarinin rolii. Yayimlanmamis doktora tezi, Atatiirk Uni-
versitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Yetgin, M. A. (2017). Orgiitsel psikolojik sermaye ve destekleyici érgiit kiiltiiriiniin otan-
tik liderlikte rolii: Gorgiil bir arastirma. Yayimlanmamis doktora tezi, Ankara
Tiirk Hava Kurumu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Yildirim, A. ve Simsek, H. (2005). Sosyal bilimlerde nitel arastirma yéntemleri. Ankara:
Seckin Yayincilik.

Yildirim, E. (2007). Bilgi ¢aginda yaraticiligin ve yaraticiligl yonetmenin 6nemi. Selcuk
Universitesi Karaman 1.1 B.F Dergisi, 9 (12) 109-120.

Yildirim, 1. (2019). Ogretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algilar: ile mesleki adan-
mishiklarimn incelenmesi. Yaymmlanmamus yiiksek lisans tezi, Siirt Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Yildirim, R. (1998), Yaraticilik ve Yenilik, istanbul: Sistem Yaymcilik.

Yildiz, M. (b.t). Liderlik yaklasimlar1 ve tiirk kamu yonetiminde liderlik arastirmalari.
Tiirk Idare Dergisi, 221-246.

210



Yilmaz, A. ve Iraz, R. (2013). Orgiitsel yaraticilik kiiltiirii baglaminda galisanlarin yara-
ticilik yonetimine iligkin tutumlarinin degerlendirilmesi: Konya ili devlet ve kati-
lim bankalar1 6rnegi. International Journal of Social Science, 6 (5), 829-855.

Yilmaz, H. ve Karahan, A. (2010). Liderlik davranisi, orgiitsel yaraticilik ve isgoren per-
formansi arasindaki iliskilerin incelenmesi: Usak’ta bir arastirma. Yonetim ve
Ekonomi, 17 (2), 145-158.

Yilmaz, R. (2016). Yoneticilerin doniistiiriicii liderlik diizeylerinin psikolojik iyi olus ve
bazi degiskenlere gére yordanmasi. Yayimmlanmamus yiiksek lisans tezi, Istanbul
Aydin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Yolsal, M., Bilgiseven, E.B. ve Muradoglu, S. (2017 ). Genglerin Doniistiiriicii Liderlik
Algist  Uzerine Bir Arastirma. Injosos Al-Farab: International Journal On So-
cial Sciences/ Al-Farabi Uluslararast Sosyal Bilimler Dergisi, 1 (3), 423-436.

Yousaf, A ve Ul Hadi, N. (2020). Effect of psychological empowerment on authentic
leadership and affective commitment relationship. Journal of Managerial Scien-
ces,14 (4), 109-126.

Yiicel Batmaz, N. ve Giirer, A. (2016). Doniistiiriicii liderligin ¢alisanlarin
i¢csel motivasyonu lizerindeki etkisi: yerel yonetimlerde karsilastirmali
bir arastirma. Siileyman Demirel Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, 21 (2), 477-492.

Yiiceol, M. H. (2019). Endiistri 4.0 ve isgiicii piyasasina yansimalari. Kadikéy Basim
Reklamcilik San.Tic.Ltd., 16-25.

Yiiksel, H., 1. (2015). Okul yoneticilerinin doniisiimcii liderlik ozellikleri ile 6gretmenle-
rin psikolojik sermayeleri arasindaki iligki. Yayimlanmamus yliksek lisans tezi,
Usak Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Zamahani, M., Ghorbani, V. ve Rezaei, F. (2011). Impact of authentic leadership and
psychological capital on followers’ trust and performance. Australian Journal of
Basic and Applied Sciences, 5 (12), 658-667.

Zeinab, N.B., Khorasan, H. M., ve Eskandani, F. A. (2019). Investigating the effect of
transformational leadership on employees' communicational performance. Scien-
tific e-journal of Human Science, 42 (14), 40-52.

Zhou, J., ve George,J., M. (2001). When job dissatisfaction leads to creativity: encoura-

ging the expression of voice. Academy of Management Journal, 44 (4), 682-696.

211


https://journals.aom.org/journal/amj
https://journals.aom.org/toc/amj/44/4

Zubair, A. ve Kamal, A. (2015). Authentic leadership and creativity: Mediating role of
work related flow and psychological capital. Journal of Behavioural Sciences, 25
(1), 150-171.

Vasconcellos, S., L., D., Garrido, I.,L., ve Parente, R., C. (2019). Organizational creati-
vity as a crucial resource for building international business competence. Interna-
tional Business Review, 28, 438-449

Vural Ozkan, G. (2016). Orgiitlerde yaratici ve yenilikci davranislarin gelistirilmesinde
porzitif psikolojik sermaye ve pozitif orgiitsel degiskenlerin roliiniin incelenmesi.
Yayimlanmamus doktora tezi, istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Walumbwa, F. O., Avolio, B. J., Gardner, W. L., Wernsing, T. S. ve Peterson. S.J.,
(2008). Authentic leadership: development and validation of a theory-based mea-
sure. Journal of Management, 34 (1), 89-124.

Walumbwa, F. O., Luthans, F., Avey, J.B. and Oke, A. (2011). Authentically leading
groups: The mediating role of collective psychological capital and trust. Journal
of Organizational Behavior, .32 (1), 4-24.

Wang, H.U.l., Sui, Y., Luthans, F., Wang, D., ve Wu, Y. (2014). Impact of authentic
leadership on performance: Role of followers’ positive psychological capital and
relational processes. Journal of Organizational Behavior, 35 (1), 5-21.

Wang, P. ve Rode C. J. (2010). Transformational leadership and follower creativity: The
moderating effects of identification with leader and organizational climate. Hu-
man Relations, 63 (8), 1105-1128

Yolsal, M. (2020). Yiiksek katilimli is sistemlerinin inovatifis davranisi iizerindeki etkisi:
Is yeri sosyal desteginin aracilik rolii. Yayimlanmamis doktora tezi, Istanbul Ti-
caret Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Yu, X., Wang, C., Tsai, C. H., Li, D., (2019). The role of psychological capital in emplo-
yee creativity. Career Development International, 1362-0436. DOI 10.1108/CDI-
04-2018-0103

Wensveen, J. G. (2007). Air transportation: A management perspective. Aldershot: Ash-
gate.

Woodman, R. W., Sawyer, J. E. ve Griffin, R. W. (1993). Toward a theory of organizati-
onal creativity. Academy of Management Review, 18 (2), 293-321.

212



Woolley, L., Caza, A. ve Levy, L. (2011). Authentic leadership and follower develop-
ment: psychological capital, positive work climate and gender. Journal of Lea-
dership and Organizational Studies18 (4), 438-448.

Wu, W.Y ., ve Nguyen, K.H. (2019). The antecedents and consequences of psychological
capital: A meta-analytic approach. Leadership and Organization Development Jo-
urnal, 40 (4), 435-456. https://doi.org/10.1108/LODJ-06-2018-0233.

213



EKLER
EK-1: ANKET FORMU

Saymn yetkili,

Bu anket Istanbul Ticaret Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Bilim
Dalinda, Prof. Dr. Ahu Tugba Karabulut danismanliginda hazirlamakta oldugum “Dé-
niistiiriicii ve Otantik Liderligin Orgiitsel Yaraticahk Uzerindeki Etkisine Pozitif
Psikolojik Sermayenin Araci Rolii: Hava Kargo Sektoriinde Bir Arastirma” adl
doktora ¢alismasinin uygulama kismina veri toplamak amaciyla hazirlanmistir. Sizlerden
beklenen bu ifadeleri en samimi diisiincelerinizle degerlendirmenizdir. Ankette isletme
icin sir niteligi tasiyan herhangi bir bilgi sorulmamustir, elde edilen bilgiler isletmenizin
adi belirtilmeksizin, bir biitlin olarak sadece bilimsel amagclar i¢in kullanilacaktir.

[lginiz i¢in tesekkiirlerimizi sunar, calismalarimizda basarilar dileriz

Saygilarimizla,
Prof. Dr. Ahu Tugba Karabulut Umit Kanmaz (isletme Doktora Ogr.)
Istanbul Ticaret Universitesi Istanbul Ticaret Universitesi
Cinsiyetiniz:
() Erkek () Kadin
Yasmiz:
() 18-29 () 30-39 () 40-49 ()50-59 ()60 ve tistii

Ogrenim Seviyeniz:
() llkdgretim-Lise ( ) On Lisans-Lisans ( ) Lisans Ustii

Bu firmada ka¢ yildir cahismaktasiniz?

()0-5 ()6-10 () 11-15 () 16 ve Uzeri
Toplam Is Deneyiminiz:
()0-5 ()6-10 ()11-15 () 16 ve Uzeri

Firmadaki goreviniz nedir?

() Calisan () ilk Kademe Yoneticisi () Orta Kademe Yéneticisi ()Ust Kademe Yoneticisi

214



EK-2
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Otantik Liderlik Olcegi, Liitfen ilk amirinizi diisiinerek
cevaplayiniz.
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Eger galiswken kendimi bir tikamkhk iginde bohosam bundan al s -
12| jurtulmak igin birpok yol bulabilirim. N N B
13 [zimde birgck seyi halledehilecagimi hissadiyomm. 1 2l 9] a : P
14 Izimle ilzili saylerm daima 1yi taraflarom géririm. 1 P = p
_ | Yonetimin katldif: toplantilarda kend: ¢alisma alanum agiklarken N -
15 | endime sitvenirim. 1 213 | 4 5 6
Uzn domemh br probleme ¢dziom bubmava gabarkan kendime . -
16 | i eninim 1 213 | 4 5 6
17 Su anda izmndes kandimi gok baganh gorivonom. 1 23] a = p
15 Lzimle ilzili gelacekte bazma ne zelabilzcefi konusunda Ivimserim, 1 2l 3|4 s p
213
19 Izime "Her gavde bir hayir vardo” geklinda vaklagiyorom. 1 2l 3|4 < p
210 Su anda iy amaglanm sk bir gekalde takip edivorum. 1 2l 3]a < p
Crganizazyonum stratejizi komesundal tartigmalara katkada bulwomada . -
e sirvenirim, 1 2153 | 4 3 6
2 Izimdald zorlukdan genellikls bir gekilde halladarom. 1 2l 9] a : P
77 | Orzamizasyon  dindakn kagilerle  (tedankpler, migtenler, ws)| 2l 3| 4 5 g
problemlen konusmak 1cin temas kourarken kendime sivenrim.
2 Mevent 13 amaglarmma ulagmak iom birpok vol disimabalirmm. 1 P = p
213
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EK-5 Pozitif Psikolojik Sermaye Ol¢egi Tiirk¢e Uyarlama izni:

Konu: Orgitsel Psikolojik Sermaye Olgedi Kullamm Izni

Merhaba. Olcedi calismalannizda kullanabilirsiniz. Kolayhklar dilerim.
Prof. Dr. H. Negjat Easim

Déniistiiriicii Liderlik Olcegi Tiirkce Uyarlama Izni:

s Omer Faruk iSCAN - 15:25
Umit bey merhaba, dicedi bilimsel atif gosterme

kurallarina uygun bir sekilde elbette kullanabilirsiniz.
Kolayliklar dilerim.

Orgiitsel Yaraticihk Olgegi izni

Orgiitsel Yaraticilik Olcegi

Merhaba

Kullanabilirsiniz.
Olcek tek boyutlu.
Olcedin gegerlik calismasini konya Necmettin Erbakan uni. Ercan Yilmaz hoca yapmis baska bir calismada.

Prof. Dr. M. Fedai CAVUS
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EK-6
Otantik Liderlik Olcegi Kullanma izni

m?nd garden

To wham it may concern,

This letter is to grant permission for Umit Kanmaz (o use the following copyright material for his'her research:

Instrument: Authenfic Leadership Questionnaire (ALQ)
Authors: Bruce J. Avolio, William L. Gardner, and Fred 0. Walumbwa

Copyright: 2007 by Bruce J. Avolio, William L. Gardner, and Fred O. Walumbwa

Three sampla items from this instrument may be reproduced for inclusion in a proposal, thesis, or dissertation.
The antire instrument may not be included or reproduced at amy tima in any published material.

Sinceraly,

Bl

Mind Gardan, Inc.
www.mindgarden.com

Otantik Liderlik Olgegi Orijinali

Yaptiginiz calismalarda éncelikle kolavliklar dilerim.

Otantik liderlik 6lgegim viiksek lisans tez galigmasinda gegerlilik calismasini vaprmastik. Bu agidan Yok in tez
merkezinde

bulmamz miimkiin eger orada bulamaz 1seniz detay vavimeilik tan gikan liderlikte giincel vaklasimlar ve kullanilan
dleekler 1simli

kitapta bulabilirsiniz. Ivi calismalar

Prof Dr. Alaf Tabak
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