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OZET

Son yillarda gittik¢e artan rekabet ortaminda orgiitler, teknolojik yenilikleri igyerinde
kullanarak rakiplerine avantaj saglama yolunu kullanmaktadirlar. Fakat teknolojinin
yayginligi, orgiitler 6zelinde bu durumu avantajli halden ¢ikarmis olup, teknolojiyi
kullanma, olagan bir durum haline gelmistir. Bu kosullar karsisinda orgiitler,
calisanlarinin nitelik farkliliklarim1 ortaya koyabilecekleri argiimanlar bulmaya
calismuislardir. Stiregelen egitim faaliyetlerinden de yeteri derecede performans
artinmi  saglayamayinca, Orgiitler, her bir c¢alisanin kendi sahsi liderligini
tistlenebilecegi, igsel motivasyonunu saglayabilecegi becerilere dikkatlerini cevirmeye
baslamiglardir. Literatiirde 6zellikle son 10 yilda ¢okea tartigilan 6z liderlik ve pozitif
psikolojik sermaye olgularinin, isletmelerde verimliligi ve c¢alisan performansini
artirdigi  yoniinde arastirma sonuglari s6z konusu olmustur. Hem 6z liderlik
tutumlarmin hem de pozitif psikolojik sermaye tutumlarinin isletme verimliligine ve
calisan performansina yonelik tesirleri olduk¢a fazladir. Bu baglamda, bu ¢alismada,
0zel sektorde calisan beyaz yakalilarin, pozitif psikolojik sermaye tutumlarinin 6z
liderlik becerileri iizerindeki etkisi incelenmistir. Tabak vd. nin (2013) olusturdugu Oz
liderlik Olgegi, Tosten ve Ozgan’m (2014) uyarlamasini yaptig1 Pozitif Psikolojik
Sermaye (PPS) Olgegi ve arastirmaci tarafindan olusturulan demografik form, veri
toplama aract olarak kullanilmistir. Veriler, SPSS programinda analiz edilmistir.
Glivenilirlik ve normallik testleri sonucunda analizler gerceklestirilmistir. Calismada,
Mann-Whitney U testi, Kruskal Wallis testi, Post-Hoc testleri, Spearman Korelasyon
testi ve Basit Dogrusal Regresyon Analizi yapilmistir. Sonug olarak, 6z liderlik 6lgegi
ve alt boyutlart ile pozitif psikolojik sermaye 6lgegi ve alt boyutlarinda anlaml iligkiler
bulunmustur. Ayrica demografik degiskenlere gore 6z liderlik 6lgegi ve alt boyutlar
ve pozitif psikolojik sermaye 6l¢egi ve alt boyutlarina iligkin anlamli farkliliklar elde

edilmistir.

Anahtar Sézciikler: Pozitif Psikolojik Sermaye, lyimserlik, Umut, Oz yeterlilik,
Dayaniklilik, Disa Déniikliik, Giiven, Oz-liderlik, Pozitif Orgiitsel Davranis.
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ABSTRACT

In the increasingly competitive environment in recent years, organizations gain
advantage to their competitors by using technological innovations in the workplace.
However, the prevalence of technology has made this situation advantageous for
organizations, and using technology has become a commonplace. In the face of these
conditions, organizations have tried to find arguments by which their employees can
reveal their differences in qualifications. When they could not provide enough
performance enhancement from the ongoing training activities, organizations started
to turn their attention to the skills that each employee can take on their own personal
leadership and internal motivation. There have been research results showing that self-
leadership and positive psychological capital, which has been discussed extensively in
the literature, especially in the last 10 years, increase productivity and employee
performance in enterprises. The effects of both self-leadership and positive
psychological capital attitudes on business efficiency and employee performance are
quite high. In this context, in this study, the effect of positive psychological capital
attitudes of white-collar workers in the private sector on their self-leadership skills was
examined. The Self-Leadership Scale created by Tabak et al. (2013), the Positive
Psychological Capital (PPS) Scale adapted by Tosten and Ozgan (2014), and the
demographic form created by the researcher were used as data collection tools. The
data were analyzed in the SPSS program. Analyzes were carried out as a result of the
reliability and normality tests. In the study, Mann-Whitney U test, Kruskal Wallis test,
post-Hoc tests, Spearman Correlation test and Linear Regression test were performed.
As a result, significant relationships were found between the self-leadership scale and
its sub-dimensions and the positive psychological capital scale and its sub-dimensions.
In addition, according to demographic variables, significant differences were obtained
regarding self-leadership scale and its sub-dimensions and positive psychological

capital scale and sub-dimensions.

Keywords: Positive Psycholocigal Capital, Optimism, Hope, Self-Efficacy,
Resilience, Extroversion, Trust, Self-Leadership, Positive Organizational Behavior.
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GIRIS

Orgiitlerde, ¢alisanlarin inovasyon ve esneklik konularinda yeterli olabilmeleri igin 6z-
liderlik becerilerine sahip olmalar1 ¢ok biiyiik nem arz etmektedir (Pearce ve Manz,
2005: 133). Oz-liderlik becerilerine sahip kisiler, yonlendirilmeye gerek olmadan
kendi i¢gsel motivasyonlarini olusturabilen, disaridan bagimsiz olarak kendi hedeflerini
belirleyebilen ve aksiyon alabilen, orgiitler i¢in ¢ok 6nemli insan kaynagidirlar. Pozitif
orgiitsel ¢iktilar alabilmek igin kisilerin 6z-liderlik becerileri yaninda pozitif psikolojik
sermayelerinin de Onemli oldugu bilgisi, ¢alismalar ile dogrulanmistir (Avey,
Reichard, Luthans ve Mhatre, 2011). Her ikisi de orgiitlerde ¢alisanlar i¢in istenen

becerilerdir.

Bireysel boyutta pozitif diisiinmenin 6nemi ile baslayan ve orgiitsel boyutta pozitif
psikolojik dzellikler biitiinii olarak orgiit performansina pozitif katki sunmaya yarayan
bu durum, orgiitler i¢in siirdiiriilebilir rekabet avantaj1 saglamaya giden yolda biiyiik

bir yatirnm sayilabilecek nitelikler biitiinii olarak kabul edilebilir.

Pozitif Orgiitsel Bilim akimmnin baslica kavramlarindan biri olan Pozitif Psikolojik
Sermaye (psycap), kisilerin potansiyellerini etkin ve verimli kullanabilmeleri i¢in
onem arz eden nitelikler biitiiniidiir. Bu ¢alismada, pozitif psikolojik sermaye
faktorlerinin, kisilerin 6z-liderlik becerileri iizerinde bir belirleyici olup olmadiginin
incelemesi yapilmis olup, degiskenler alt boyutlariyla analizlere tabi tutulmustur. S6z
konusu tez galismasi, Pozitif Psikolojik Sermaye ve Oz-liderlik arasindaki iliski ile

ilgili yapilmis ulusal alanyazindaki ilk tez ¢aligmasidir.

Calismada oncelikle pozitif psikolojik sermaye ve 6z-liderlik kavramlari izah edilmis
ve ikisi arasindaki iligki agiklanmistir. Literatiir incelemesinde s6z konusu iki
degiskenin birbiri ile olan iliskisini ortaya koyan calismalarin az sayida olmasi
sebebiyle ortaya g¢ikacak bulgularin yazina katki saglayacagi, bireysel ve orgiitsel

performansin artirilmasi i¢in uygulamacilara iyi bir kaynak olacag: diisiiniilmektedir.



BIiRINCIi BOLUM

POZITIF PSiIKOLOJIiK SERMAYE

1.1.POZITIF PSIKOLOJIiK SERMAYE TANIMI, GELIiSiMi VE
OZELLIKLERI

Kaynagimi pozitif orgiitsel davranis akimindan ¢ikan arastirmalardan alan Pozitif
Psikolojik Sermaye, 2004 senesinde Luthans ve arkadaglari aracilifiyla literatiire
sunulmustur (Orug, 2015). Pozitif psikolojinin en 6énemli tanimlamalarindan biri olan
psikolojik sermaye, insanlarin gayret ve iradelerine dayali olan bir durumda basarili

olma ihtimallerine inanmalaridir (Luthans vd., 2007).

Hizla degisen ve giderek daha da karmasik bir hal alan is hayatinda, isgdrenlerin
calisanlardan beklentileri de artmakta ve farklilagmaktadir. Sanayi devriminden bu
yana degisen is hayati, ekonomik sermaye odagini gelistirilebilir kapasiteye sahip olan
dinamik, yetenekli, etkin c¢alisanlara cevirmistir. Ayni zamanda calisanlarin
verimliliginin artirilmasinin yolu olarak 1iyi oluslarinin, olumlu duygularinin
artirtlmas1 yolu fark edilmistir. Boylelikle pozitif psikolojik sermaye alani ortaya

cikmustir (Giiler ve Sariipek, 2014:2).

Kuramsal temelini pozitif psikolojiden almis olan pozitif psikolojik sermaye
yaklagimi, kisilerin Kusur sayilan olumsuz tutum ve davraniglarinin aksine, arzu edilen
olumlu kuvvetlerine dikkatini vererek, psikoloji alanindaki bilim insanlarinin bireyleri
tedavi edicilik Ozelliginden ziyade, bireylerin gli¢lii yonlerini parlatmalarinin

gerekliligini iddia eder (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000:7).

Alanyazina bakildiginda, Luthans ve arkadaslarinin yaptigi tanimlamadan Onceki
aragtirmalarda psikolojik sermaye tanimina rastlaniimamaktadir. Kimi arastirmalar
psikolojik sermaye ile ilgili ylizeysel tanimlamalar olusturmakla beraber, bunlar,
Luthans ve arkadaslarinin belirttigi tanimlamanimn haricinde bulunmaktadir. Ornek

vermek gerekirse, Tomer (1996: 626) gerceklestirdigi arastirmada beseri sermayenin



bir ¢esidi olan kisisel sermayeye (personal capital) deginmektedir. “Kisisel sermaye”’yi
kisinin esas nitelikleri ile iliskili olan ruhsal, fiziki ve psikolojik proseslerin kalitesini
yansitmakta olan bir kavram olarak dile getirmistir. Bununla birlikte kisisel
sermayenin kisinin fiziki sagligini, biyokimyasini, psikolojik olarak pozitif taraflarin

ve hayattaki gayesini yansittigini dile getirmistir (Tomer, 2003:456).

Pozitif psikolojik sermaye kavramu igerigi itibari ile diger sermaye tiirlerinden belirgin
bir sekilde ayrilmaktadir. Pozitif psikolojik sermaye, kisinin psikolojik gelisme
durumu olarak tanimlanmakta ve kisinin kim oldugu ve gelisimsel anlamda kim
olabilecegi ile ilgilenmektedir (Luthans vd., 2007:20). Luthans, Avolio, Avey ve
Norman 2006 ve 2007 yillarinda, pozitif psikolojik sermayenin kapsamli bir tanimini
yapmislar ve bu tanimda ¢alisanlarin psikolojik kaynaklar1 olarak 6z yeterlilik, umut,
iyimserlik ve dayaniklilik kavramlarini kullanmiglardir. Calisanlarin kendilerini nasil
algiladiklar1 ve tanimladiklar1 sorusuna cevap aranirken dl¢iilmesi gereken 6zellikler,
pozitif psikolojik sermayenin temel bilesenlerini olusturmaktadir. Bu temel bilesenler
genellikle 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik boyutlar1 altinda

toplanmaktadir (Luthans ve Youssef, 2004).

Pozitif psikolojik sermaye 6nemli bir psikolojik kaynak olarak kabul edilmektedir
(Bakker ve Schaufeli, 2008). Bu psikolojik kaynak, bireyin motivasyonunu, bilissel
stireclerini, basar1 ve amag yonelimini ve is performansin etkilemektedir (Peterson
vd., 2011). Zorlu gorevleri basaracagina inanan ve basarmak igin ¢aba gosteren, iginde
oldugu zamanda basarili olduguna ve gelecekte de basarili olacagina inanan,
hedeflediklerine ulagsmada azimli ve kararli olan ve engellerle karsilagsa dahi
vazgecmeyen bireyler, pozitif psikolojik sermayesi yiiksek bireyler olarak
tanimlanmaktadir. Zorlayict yenilik siireci diisiiniildiiglinde, psikolojik sermayesi
giiclii olan g¢alisanlarin yenilik¢i davranisi baslatabilecek ve siirdiirebilecek kapasiteye
sahip olduklar1 diistiniilmektedir (Hsu ve Chen, 2017). Bu nedenle, bireye 6zgii
ozelliklerin ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglar: iizerindeki etkileri konusunda orgiitiin
her diizeyi icin farkindalik olusturabilmesi 6nemlidir. Bu sekilde, yenilik¢i davranisin
artmasin1 hedefleyen Orgiitlerin dogru stratejileri gelistirmeleri miimkiin olacaktir.

Calisanlarini taniyan, ¢alisanlarinin 6zelliklerini ve bu 6zelliklerin yenilik¢i davranig



tizerindeki etkilerini bilen Orgiitler, c¢alisan davranigint Orgiitiin - hedeflerini

gerceklestirmeye yonlendirme konusunda basarili olacaklardir (Oz Aktepe, 2020: 84).

Psikolojik sermaye, bireyi tanimlamakta kullanilan, bireyin giiglii yanlarina ve pozitif
psikolojik gelisim kapasitesine isaret eden, dort unsurdan olusan bir ¢at1 kavramdir
(Luthans, 2002). Psikolojik sermaye, bireyin neye sahip oldugunun (geleneksel
sermaye), neleri bildiginin (beseri sermaye), kimi ya da kimleri tanidiginin (sosyal
sermaye) Otesinde, kendisini nasil tanimladiginin ve nerede gormeyi hedeflediginin
(pozitif psikolojik sermaye), ifadesi olarak alanyazindaki yerini almaktadir (Avalio ve
Luthans, 2006). Her birey pozitif psikolojik kapasiteye, onu olusturan unsurlara,
degisen oranlarda sahip olarak diinyaya gelmektedir. Dolayisiyla her birey kendisine
Ozgii bir psikolojik sermaye bilesimine sahiptir. Bunun yani sira, psikolojik sermayeyi
Olusturan her bir unsuru sonradan gelistirmek de mimkiindiir (Avey vd., 2010).
Ornegin Bandura (1997) 6z yeterliligin, Snyder (2002) umudun, Masten ve Reed
(2002) psikolojik dayanikliligin, Carver ve Scheier (2002) ve Selingman (1998)
iyimserligin sadece dogustan getirilebilen ozellikler olmadiklarini, gelistirilebilir

olduklarini belirtmektedirler.

Luthans vd. (2007: 21) gore bir igverenin isgorenini kavrama talebi ya da yetenegi
bulunuyorsa, bu durum pozitif psikolojik sermayeye 6rnek olarak gosterilebilir. Pozitif
psikolojik sermaye, orgiitsel platformlarda performansi yiikseltmek adina kaldirag
seklinde kullanilmaktadir. Iletisim ve bilgi aglarim birer varlik seklinde takdim eden
sosyal sermaye ve beseri sermaye kuramlariyla beraber, pozitif psikolojik sermaye
kisilerin kim olduklarindan kim olabileceklerine dogru bir ivmelenmeye dikkat

¢ekmistir (Luthans vd., 2007: 20).

Beseri ve sosyal sermaye giiniimiizde orgiitsel yapilarda pozitif psikolojik sermayeyle
beraber 6n planda olarak kisilerin kiymetlerini ortaya cikarabilmek ve onlardan
yararlanmak igin anlasilabilir tanimsal bir ¢ergeve sunmaktadir. Orgiitlerde tiim bu
sermaye cesitlerini sinerjik bir sekilde biitlinlestirmek, bireyin potansiyelini
olusturmak i¢in olduk¢a 6nemli bir konumdadir (Luthans vd., 2006: 21). Bundan

dolay1 belirtilen kavramin psikolojik sermaye seklinde dile getirilmesinin gayesi,



orgiitlerde gergeklestirilen ¢alismalarda iktisadi, sosyal ve entelektiiel sermayeye

dikkat ¢ekilmesine karsin, isgorenlerin olumlu taraflarina odaklanilmamis olmasidir

(Luthans ve Avolio, 2009: 300).

Psikolojik sermaye bireysel olarak ¢alisanin performansinda olumlu yonde degisim
gosteren Ve gelismesine kaynaklik eden psikolojik altyap: sunarken; 6rgiitsel bazda da,
calisan performansinin yiikselmesini saglayan ve rekabet iistiinliigline olumlu etkisi
olan, dikkat ¢ekici seviyede kuvvetli idare vasitasidir (Luthans vd., 2005: 253). Bu
nedenden psikolojik sermaye, kurumlar ve isgorenler agisindan 6teki sermaye tiirlerine

nazaran daha fazla 6neme sahiptir.

Psikolojik sermayenin hali hazirda olumsuz olan kuramlar ve tanimlamalarin pozitif
yiizli olmak seklinde bir gayesi de bulunmamalidir. Psikolojik sermayenin ilgi alani
icerisinde kalan tamimlamalar, orgiitsel tutumun gerek pozitif gerekse negatif
tanimlamalarindan ayr1 bir perspektifte arastirilmaktadir. Diger bir deyisle, psikolojik
sermaye icerisinde gecen pozitif tanimlamalar ile Orgiitsel tutumdaki negatif
tanimlamalar, ayni biitiinlin farkli iki kutbu olarak dile getirilemezler. Bu baglamda
pozitif psikolojik sermayenin 6zellikleri su sekilde siralanmaktadir (Nelson ve Cooper,
2007: 11);

e Pozitif psikolojik sermaye, diger tantmlamalardan farkli olarak, kendine has
bir olusuma, farkli perspektifleri dile getiren bir yapiya ve kreatif kuramsal

sinirlamalara sahiptir.

e Pozitif psikolojik sermaye hem teoriye hem de incelemeye dayanmaktadir. Bu
nedenle, {imit teorisi ve sosyal bilissel teori 6zelinde bulunmakla birlikte

bunlardan faydalanip, psikolojik sermaye aragtirmalar1 ger¢eklestirmektedir.

e Porzitif psikolojik sermaye, beseri sermayeyi de kapsamaktadir. Pozitif
psikolojik sermaye, sadece is tecriibesi, orgiitsel egitimler ile saglanan bilgi ve
nitelik kazanimini ifade etmemektedir. Ayn1 zamanda idareciler ve isgérenler

araciligryla zaman igerisinde meydana getirilen, kuruma haiz ve ortiili  bir



sekilde bilinen bilgileri de kapsamaktadir.

Pozitif psikolojik sermaye, sosyal sermayeyi de kapsamaktadir. Pozitif
psikolojik sermaye sadece etkilesimci iligkilerin meydana getirildigi bireyler
grubunu yansitmaz. Ayni zamanda kisi, departman ve kurumsal bazda dikkat
¢ekici ve yeni imkanlarin meydana getirildigi iligskileri de kapsamaktadir. Bu
acidan pozitif psikolojik sermaye, var olan iligkilerle birlikte olmasi ihtimal

dahilindeki iligkileri de kapsamaktadir.

Pozitif psikolojik sermaye olgiilebilir niteliktedir. insan kaynaklarina haiz
kazanglarin Slgiilmesiyle alakali pek ¢ok metot varken, yumusak faktorler
seklindeki dikkate deger faktorlerin 6l¢iimiinde pek cok kusur bulunmustur.
Ancak giiniimiizde psikolojik sermaye ve alt boyutlarin1 olusturan
tanimlamalar1 6l¢ebilen giivenilirlikleri ve gecerlikleri kanitlanmig ¢ok fazla
Olcek vardir. Bu Olgeklerle beraber “pozitif psikolojik sermaye Olgegi”

gelistirilerek psikolojik testler ile desteklenmistir.

Pozitif psikolojik sermaye, duruma dayalidir. Bu sekilde gelistirilme imkani da
bulunmaktadir. Bireysel niteliklerinin c¢alisan verimliligi ile alakali oldugu
tespit edilmistir. Pozitif psikolojinin kapsadigi dogustan beri var olan pozitif
nitelikler vardir. Ancak pozitif psikolojik sermaye kisa vadede ve basitce
yonlendirilebilen ve iyilestirilebilen olgulardan olusmaktadir (Luthans vd.,
2006: 388).

Pozitif psikolojik sermaye, ¢calisma performansi iizerinde de etkindir. Pozitif
psikolojik sermaye, pozitif Orgiitsel davranis icerisinde olan bir tanim
oldugundan, is ciktilariyla pozitif olan bir iligki niteligini kapsamasi oldukca
normaldir. Yapilan arastirmalar pozitif psikolojik sermayenin boyutlar
ozelinde ve (6z yeterlik, timit, iyimserlik ve dayaniklik), toplam psikolojik
sermaye Ozelinde ¢alisma performansina Onemli derecede etkisinin

bulundugunu kanitlamaktadir (Luthans vd., 2005: 249).



1.2. ORGUTSEL DAVRANIS ALANINDA POZITIiF PSIKOLOJI
DUSUNCESI

Psikoloji yazininin etkisiyle ilerleyen Orgiitsel Davranis disiplininde de, Psikoloji
literatiirlinde oldugu gibi uzun siireler olumsuz tutumlar iizerine c¢alisildig
goriilmektedir. Ornegin, arastirmalarda, tiikenmislik ve degisime direng gibiolgularin
degisime ayak uydurma gibi olgulardan daha c¢ok calisildig1 farkedilmektedir
(Luthans, 2002b). Wright (2003), yapmis oldugu literatiir incelemesinde kaygi,
bunalim gibi negatif kavramlar ekseninde yapilan ¢aligmalarin olumlu kavramlar
hakkinda yapilan arastirmalardan 375 kat fazla oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Buradan

hareketle, pozitif psikoloji disiplinine olan ihtiyagtan rahatga s6z edilebilmektedir.

Ihtiyacin bir diger sebebi ise, kiiresellesme, bilisim teknolojilerindeki artislar ve is
hayatindaki rekabetin giderek biiylimesiyle ¢alisma hayatindaki farklilasan taleplere
cevap verebilmek i¢in bir Orglitsel yaklasim tasarlanmasi gerekliligidir (Luthans,
2002b). Pozitif tutum ve davranislarin sonuglarinin da pozitif oldugu calismalarla
kanitlanmis olsa da, arastirmacilarin ortak goriisli, negatif tutum ve davranislarin
etkisini de gozardi etmeden, her ikisinde de hesaba katan Olgiilii bir strateji
izleyebilmenin gerekliligidir (Luthans ve Youssef, 2007). Aksi halde, realiteden
uzaklasacak kadar iyimser olmak (Vancouver vd., 2002), kisi i¢in de orgiit i¢in de
zamanin ve ¢abalarin bosuna tiiketildigi ve negatif ciktilar elde edildigi bir yanilg
olacaktir. Pozitiflik akiminin yonetim sahasina indirilmesi asagida bahsedilecek olan

ic yaklasimin etkileriyle gerceklesmistir.

Pozitif Orgiitsel Psikoloji (POP), genellikle isgorenlerin olumlu 6znel deneyimlerini
konu edinmis olan, popiilaritesi az bir bilimsel calisma sahasidir. ‘Pozitif Orgiitler’ ve
pozitif etkiyi yayma hedefi olan bir ¢aligma ortamini belirten ‘is yerinde pozitif
psikoloji’ gibi kavramlar ile ¢alisilmistir (Turner vd., 2002; Martin, 2005; Weigand ve
Geller, 2005).

Pozitif Orgiit Okulu (POS), temel diisiincesi isgorenlerde pozitif tutumlarin

devamliligini1 saglayarak orgiitsel amaglara ulasilmasini ger¢eklestirmek olan, olumlu



ortintiiler ve ¢iktilar ile orgiit ve bireylerin olumlu tutumlarina egilen bir kuramdir
(Cameron ve Dutton, 2003). Orgiitteki siire¢ ve dinamikleri pozitiflik perspektifinden
hem bireysel hem de Orgiitsel agidan arastiran bir ekoldiir (Cameron ve Speitzer,

2011).

Pozitif Orgiitsel Davrams (POB) da diger iki calisma alami gibi, pozitif psikoloji
sahasindaki arastirmalardan hareketle viicut bulmus bir akimdir (Beal, 2011). Pozitif
Orgiitsel Davrams Diisiincesine gore, bireylerin performanslarmi en yiiksege
tagiyabilmek i¢in olumlu tutum ve davraniglara odaklanilmasi gerekmektedir
(Donaldson ve Ko, 2010). S6z konusu uygulama alani, orgiit diizeyinde basariy1
yakalayabilmek i¢in calisanlarin goézlenebilir ve gelistirilebilir giiclii taraflar1 ve
pozitiflik becerileri iizerine arastirmalar yapmaktadir (Luthans, 2002b). Pozitif
Psikolojinin bir uzantisi olarak karsimiza ¢ikan pozitif orgiitsel davranis sahasi,
Youssef ve Luthans’a gore (2007), orglit baglaminda pozitif kavramlarin

yasatilmasinin pozitif ¢iktilara dontisecegini savunan bir uygulama alanidir.

Bahsetmis oldugumuz bu ii¢ yaklasim, gelisim, sevk, iyi-olus, yetkinlesme, erdemlilik
gibi olumlu degerlere odaklanir. S6z konusu yaklasimlar, kisisel ve orgiitsel diizeyde
gelisimini hedef aldiklar1 psikolojik sermaye diizeyini artirmakla, kisilerin ifade
serbestliginin oldugu, beklentilerinin dikkate alindigi, Orgiitsel hedefleri basarma
cabalarinda ahlaki degerlerin g6z ardi edilmedigi bir ¢alisma ortami yaratabilmeyi

amaglarlar (Fineman, 2006).

Oteki orgiitsel pozitif yaklasimlar ve olgular, ¢ogunlukla duragan olan ruhsal
durumlarin, sabit tipik niteliklerin iyilestirilmesine yonelik olmustur. Bu agidan bir
iyilestirmeyi meydana getirmeyi amaglayan bu ¢esit perspektifler; bireyin ¢aligma
zamanindan daha fazla zamana ihtiyaci olma durumu, isleri kolaylastiran ya da daha
da kotiiye gitmesini saglayan cevresel etkenleri umursamamalari, daha fazla siirede
daha yetkin kisilerce gerekli islemlerin yapilmasina ihtiyaglarinin olmasi sebepleriyle
pozitif 6rgiitsel tutum c¢alisma alan1 gibi daha net neticelere ulasmaya elverisli degildir
(Youssef ve Luthans, 2007b).



Donaldson ve Ko’ya gore (2010) pozitif 6rgiitsel davranis bireylerin basari diizeylerini
yiikseltmeyi ama¢ edinirken, pozitif oOrglit okulunun spesifik bir amaci
bulunmamaktadir. Pozitif Orgiitsel davranis yaklasiminin = 6zellikleri, olumlu
kavramlar1 merkezine alir, saglam teorik temellere dayanir, Olciilebilir verileri esas
alir, degistirilebilir niteliklere sahip olmasi sebebiyle gelisime acik bir alandir ve
performans tizerinde dogrudan etkisi s6z konusudur, seklinde belirtilebilir (Luthans

vd., 2007).

1.3. POZITIF PSIKOLOJIiK SERMAYE MODELININ OLUSMASINDA ROL
OYNAYAN AKIMLAR

Psikoloji literatliriiniin yonetim literatiiriiyle kesismesinin bir iirlinii olan pozitif
psikolojik sermaye kavraminin ortaya c¢ikmasinda katkist olan yaklagimlar ve

diisiinceler asagidaki basliklarda 6zetle belirtilmistir.

1.3.1. Pozitif Psikoloji

Caligsma hayatini ilgilendiren arastirmalarda giin gegtikge daha ¢ok ilgi gormekte olan
pozitif akim, McGregor (1960) ve Herzberg’in (1966) ge¢misteki arastirmalarinin
kuramsal bulgularindan yararlanarak ortaya koyulmus bir akimdir (Luthans vd., 2007).
Maslow’un (1954) daha 6nceden bir kitabinda deginerek, kavramin oOnciilerinden
sayilabilecegi bu akimda kendisinin katkilart aslinda daha kuramsal diizeyde olmustur
(Cameron ve Spreitzer, 2011). Bununla birlikte Hawthorne ¢alismalari ile isgorenlerin
performanslariyla pozitif duygulari arasindaki pozitif iliski, ampirik bulgularla destek
bulmustur (Luthans ve Church, 2002). Pozitif psikoloji goriisiinii ilgili yazina
kazandiran ise 1998 senesinde Amerikali Psikolog Martin E. P. Seligman olmustur
(Seligman, 2011; Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000). Amerikan Psikoloji Dernegi
eski bagkani olan Seligman, pozitif psikoloji ile ilgili ¢aligmalarin artirilmasi igin
oldukca ¢aba gostermis, bu durum, diger arastirmacilar tarafindan da gerceklestirilen

caligmalarla desteklenmistir (Compton, 2001). Arastirmacilar, pozitif psikolojinin



pozitif yagayisi artiran etkenleri lizerinde ¢calismislardir (Sheldon ve Kasser, 2001).

Seligman’a gore insanlarin gergek mutluluga ulasmalarinin yolu yetkinlikleri ve
faziletlerini kullanmalaridir (Seligman, 2000: 8). Aslinda psikoloji alanindaki
caligmalar belirli bir doneme kadar pozitiflik ile ilgili degil, kisilerin olumsuz davranis
ve tutumlariyla ilgili olmustur (Diener, 1984). Daha sonra bilim insanlar1 sadece sorun
gidermenin yetersiz kaldigi, kisilerin iyi bir yasam siirdiirebilmeleri igin pozitif
Ozelliklerinin artiritlmasi gerektigini savunmaya baslamislardir. Bu anlamda, Seligman
ve Csikszentmihalyi (2000), pozitif psikolojiyi kisilerin olumlu 6zelliklerini ve 6znel
1yi oluglarini artirmak ve kuvvetlendirmek i¢in belirli ¢aligmalarla onlarin psikolojik
durumlarini iyilestirmeyi istlenen bir bilim dali olarak tanimlamiglar ve bu alanin
limit, maneviyat, sebat gibi bireysel diizeyde ve hosgorii, sorumluluk gibi grup

diizeyinde olumlu 6zellikler tizerinde galistigint vurgulamislardir.

Seligman ve Csikszentmihalyi’nin (2000) ifadeleriyle, iyi olug, umutlu olma, iyimser
olma gibi kisisel yasam degerleriyle iliskili bir alan olan pozitif psikoloji alaninda
caligmalar yapan arastirmacilar, psikolojinin sadece olumsuz tutum ve davraniglar
tizerinde duran bir disiplin olmadig1 (Schaufeli, 2004), kisilerde arzu edilen gii¢lii ve
olumlu &zelliklerin de tizerinde durmasinin gerekli oldugunu belirtmislerdir. Bununla,
sadece istenmeyeni kaldirmak degil, isteneni de olusturmak ve gelistirmenin
lizumlulugunu vurgulamislardir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000, Seligman vd.,
2005). Bu agidan psikolojinin, reaktif bir sorun ¢dziiciiliik misyonu yaninda proaktif

bir 6nleme rolii iistlenmesi gerekmekte oldugu sdylenebilir (Luthans, 2002a).

Temel amaci, kisilerin giiclerini ve potansiyellerini gelistirmek olan pozitif psikolojiye
(Peterson ve Spiker, 2005) uzanan yolda pozitiflik akimin1 benimseyen psikologlar,
kisilerdeki ve orgiitlerdeki olumsuzluklar diizeltmeye ¢abalamaktan ziyade, mevcut
olumsuz durumlara olumlu olgular da ilave edip dikkati pozitif unsurlara cekmeye

basladilar (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000).

Her ne kadar Hedges’e gore (2009:117), sarlatanlik bilimi hiikmiinde de olsa pozitif

psikolojinin bireylerin diger kisilerle olan iligkileri, kendi duygu durumlari ve
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calismalarinda pozitif dilisiince ve inanglarinin etkisi bilimsel c¢aligmalar ile

kanitlanmistir (Lyubomirsky vd., 2005).

Pozitiflik halini Luthans (2002b) ve Fineman’in (2006) aktardig: gibi ii¢ boyutlu bir
yap1 olarak asagidaki sekilde ifade edebiliriz. Oznel boyutu, kisisel deneyimlerle
ilgilidir. I¢inde, gegmis deneyimlerden memnun olmay, i¢inde bulundugu zaman
dilimine dair mutluluk hissini ve gelecekle ilgili umutlu ve olumlu distinceleri
barindirir. Bireysel boyutu, sevme kabiliyeti, cesaret, digerleriyle iliskide hassasiyet,
bilgelik, sebat gibi kisiye 6zgii olumlu niteliklerle ilgilidir. Grup boyutu, hosgorii,
hayirseverlik, ¢calisma ahlaki, yurttaglik gibi ¢alisma hayatinda karsimiza ¢ikabilecek
pozitif becerilerdir. Peterson’a gore (2006) grup diizeyi, diger iki diizeyin gelisimini

hizlandirmaktadir.

Sheldon ve King’in goriisleri (2001:216) pozitif psikolojinin, insanlarin yetkinlikleri
ile faziletlerinin bilimsel arastirmasi oldugu yoniindedir. Benzer sekilde Karacaoglu
ve Ince’ye gore (2013:181) pozitif psikolojinin ugrasi, kisilerdeki yanlis yonlere degil,
dogru ozelliklere dikkat ¢gekmektir. Psikolojinin varolus sebeplerinden biri, insanlarin
duygu ve tutumlarinin nedenlerini izah edebilmek, digeri ise tutum ve davranislarin
gbzlemleyerek yol agacagi durumlar1 anlamaya caligmaktir. Bununla birlikte edinilen
bilgilerle bireyleri iyilestirmektir (Biricik, 2012). Biitiin bunlardan yola ¢ikarak
diyebiliriz ki, pozitif psikoloji, psikolojinin uzun siireler odaklanmadigi bazi
amaglarina odaklanarak bilime katki saglamistir (Kara, 2014: 6). Boylelikle calisma
alan1 olarak sorunlu kimseler yerine patolojik olmayanlara dikkati gekmektedir. Pozitif
psikoloji, kisilerin timit, sebat gibi olumlu kuvvetleri {izerinde durmasiyla, iyi-oluslari
koruma ve gelistirme, patolojik durumlar meydana gelmeden 6nleme gibi kazanglar

saglamaktadir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 7).

1.3.2. Sermaye Yaklasimi

Pozitif Psikolojik Sermaye diisiincesine katkisindan bahsedecegimiz ikinci yaklagim
olan Sermaye Yaklagimi (Luthans vd., 2007), bir¢ok arastirmaci tarafindan farkl

yorumlanmistir. Rekabet iistiinliigiine dayal1 olarak ortaya ¢ikan sermaye tiirlerini
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sirastyla ekonomik sermaye (finansman, somut varliklar), beseri sermaye (deneyim,
egitim, yetenek), sosyal sermaye (baglant1 agy, iliskiler) ve pozitif psikolojik sermaye
(umut, iyimserlik, duygusal dayaniklilik, 6z yeterlilik, giiven, disa doniikliik) olarak

siiflandirabiliriz.

Organizasyonlarin en eski birincil ihtiyaci olan ekonomik sermayeye, zamanla beseri
sermaye ve sosyal sermaye kalemleri eklenmistir. Ekonomik sermaye, parasal somut
degerlerle ilgiliyken, beseri sermayeden tiiretilmis olan sosyal sermayenin, insan
iligkileri aginin ortaya koydugu degerler ile ilgili olmasi, sermaye tiirleri arasindaki

farkliliklar1 agiklamaktadir (Luthans vd., 2004).

Sermaye kavrami maddi varliklart cagristiran ve neredeyse sadece ekonomik
anlamryla kullanilan bir terim iken, zamanla bilgi, beceri, yetenek, kiiltiir, iletigsim gibi
beseri degerler ile ilgili bir kavram haline gelmistir. Beseri sermaye adiyla ayristirilan
yeni 6nemli sermaye tiirii, 6rgiitsel rekabette 6ne ¢ikan bir deger olarak yerini almistir
(Luthans vd., 2004).

Goldsmith vd.’ne (1998) gore ¢ogu arastirmaci beseri sermayenin bireyin
tiretkenliginin en 6nemli nedeni oldugunu diisiiniir ancak ¢alisanlarin mizaglarinin
iiretkenligi etkiliyor olmasi yani ¢alisma siiresi ve ortaya ¢ikardigi islerin kalitesinin
aslinda psikolojik sermayelerine bagli olmasi, mizacin performans tizerindeki tespit

edilebilir etkisini gosterir.

IIk defa Schultz’un ileri siirmiis oldugu insan sermayesi kuraminda, sermayenin
heterojen kismina dikkat ¢ekilmis, buna gore insana yatirim yapildigi 6lglide artan
verimliligin getirdigi kazanglara dikkat ¢ekilmistir (Schultz, 1971:24-36). Calisanlarin
bilgi ve beceri gibi niteliklerinin desteklenmesi, boylece orgiitteki insan sermayesinin
artirtlmasi, rekabet istiinliigiinii saglayabilecegi i¢in (Schultz, 1961), isverenlerin

insan sermayesi gelistirmeye 6nem vermelerinin yarar saglayacagi soylenebilir.

Mamafih 1970 sonrasinda ortaya atilan sosyal sermaye kuramini belirtirken Putnam

(1993) bunun insan kaynagi kavraminin ilerisinde bir kavramin tasarlanmasi oldugunu
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ifade etmistir. Kisinin neleri bildigiyle sinirli bir gerceve ¢izen beseri sermaye ve
tanidig kisiler agiyla sinirli bir ¢ergeve ¢izen sosyal sermayeden farkli olarak, kisinin
kim olduguna odaklanmis olan psikolojik sermaye ise, kisinin kendini tanimasiyla

gelistirebilmesi miimkiin olan bir kaynak olarak belirtilmektedir. (Luthans vd., 2004).

1.3.2.1. Ekonomik Sermaye

Finansal veya klasik sermaye olarak da bilinen bu sermaye tiirii, Marx araciligiyla dile
getirilmis ve iktisadi sermaye sahipleri ile iktisadi sermayeden mahrum olanlar
seklinde bir toplumsal tabakalasmanin meydana gelmesine neden oldugu ifade
edilmistir. Bourdieu (1986: 245) ise, klasik manada dile getirilen ekonomik
sermayenin; ilk elden, direkt olarak nakde g¢evrilebilen ve sahiplik haklariin

olugmasinda kurumsallastirilma olanagi olan tiim degerleri kapsadigini belirtmistir.

1.3.2.2. Beseri Sermaye

Beseri sermaye, kisilerin iiretken olarak calismalari ve bunun sonucunda gelir elde
etmelerini saglayan, egitim siireci sirasinda ve sonrasinda kazanilmais bilgi, beceri ve
yeteneklerdir. Beseri sermaye Oncelikle Orglin egitimle elde edilirse de, ¢alisma

stirecinde edinilen deneyim de 6nemli bir kaynaktir (Emiroglu vd., 2006: 91).

Kavramsal olarak beseri sermaye diisiincesinin ortaya ¢ikisi ¢ok eskilere dayanmakta
olup, 1776’da Adam Smith fiziki sermaye ile beseri sermayeyi karsilastirmistir. 1964
yilinda Becker tarafindan ortaya atilan beseri sermaye teorisinin baslangi¢ hipotezi,
egitimin gelecekte gelir yaratacagi disiincesi olmustur. Bu kapsamda, iicret
farkliliklarint ~ bireylerin  retkenliklerindeki farklar ile aciklarken, emegin
tiretkenligini egitime yapilan yatirrmin belirlemekte oldugu ifade edilir. Bundan
hareketle, rekabet istlinliiglinii saglamak ve gelecekteki geliri artirmak i¢in beseri
sermayeye yatirim yapmanin gerekliliginden bahsedilebilir (Ceylan Ataman, 2014:
130).

Insan giiciiniin ekonomik kalkinma agisindan stratejik bir éneme sahip olmasi,
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ekonomik kalkinma planlar1 yapilirken, bunlara paralel olarak insan giicii
planlamasinin da yapilmasi geregini ortaya koymaktadir. Milletlerin sahip olduklar1
maddi sermayeden ayr1 olarak ve onu kullanacak gii¢ olarak beseri sermaye, iilkelerin
zenginliklerini 6l¢mek icin bir vasita olarak da kullanilabilmektedir (Seyyar, 2007:
459).

1.3.2.3. Sosyal Sermaye

Sosyal sermaye tanimi, farkli alanlarda pekg¢ok anlamlart kapsayacak bigimde
irdelenmektedir. Bu sebeple, farkli sekillerde tanimlanmakta ve agiklanmaktadir.
Kavram tanimlamasi iizerindeki bu belirsizligin sebebiyse, cesitli alanlardan gelen
calismacilarin sosyal sermayeyi, farkli bir ¢alisma objesi olarak incelemeleridir.
Organizasyon diisiiniirleri, sosyal sermayeyi, bir sirketin gomiilii oldugu ag ve bu agin
sahip oldugu sermaye ve kisitlamalar bakimindan, makro iktisat¢ilar ve siyaset
bilimcilerse ekseriyetle aglar agisindan incelemektedir (Beugelsdijk ve Smulders,
2003:3).

En kapsamli olarak kavram, kisilere tek baslarina sahip olabileceklerinden daha
verimli olarak eylemde bulunma firsati veren toplumsal miinasebetleri anlatmaktadir.
Bu bakimdan, sosyal organizasyon modelleri, ekseriyetle giiven ve karsiliklilik,
kisilere, topluluklara ve sosyal yapiya yarari bulunan ciddi kaynaklardir. Sosyal
sermaye, kapsadigi kamu mali dogasi sebebiyle, uluslararasi kalkinma degerler
dizisinde canli bir s6ylem meydana getirmektedir. Genel kabul géren goriigse, mutabik
kalinan yarara bagli isbirlik¢i tutumun, kavramin 6ziinii meydana getirdigi ve sosyal
sermayenin de toplumsal odaklarin, ortak iyinin olusturulmasi adina birlikte hareket

etme kapasitelerini ifade ettigidir (Carroll, 2001: 1).

Sosyal sermaye, bireyler arasindaki dizgeleri idare eden kuruluslar, aglar, tutumlar ve
erdemler olup, iktisadi ve toplumsal ilerlemeye etkisi olmaktadir. Tanim, aglar,
degerler, miinasebetler, erdemler ve sosyal yapimin toplumsal etkilesimlerinin
niceligini ve niteligini sekillendiren gayriresmi onaylar olarak ifade edilmektedir (lyer
vd., 2005: 1016).
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1.3.2.4. Kiiltiirel Sermaye

Kiiltiirel sermaye, literatirde Bouerdieu’nun sermayeye dair tartismalari
muhtevasinda incelenmektedir. Bouerdieu kendi sermaye tipolojisinde bagka bir
sekilde konumlandirdig: kiiltiirel sermayeyi, bir nesilden digerine gecen, genel kiiltiirel
deneyim, bilgi, beceri ve marifet olarak ifade etmektedir. Bu hususta kisilerin
ekonomik kosullarinin getirisi seklinde edindigi resmi ve gayri resmi toplumsal
davraniglar, iletisim kurma ve dili konugsma sekli ile begenileri, onun kiiltiirel
birikimini meydana getirmektedir. Farkli bir ifadeyle kiiltiirel sermaye, resmi
egitimden meydana gelen okul sermayesi ile aile icerisinde elde edilen kazanimlari
anlatan sermayenin bir tiirii seklinde agiklanmaktadir (Eski, 2009: 68). Bu acidan
kiiltiirel sermaye, orgiitsel kiiltiiriin bir yansimasi seklinde dile getirilebilir. Bu durum,
orgiitiin diger orgiitlerden farkliligmmi ortaya ¢ikartmakta ve kendi 6z degerlerini
olusturmaktadir. Bununla birlikte, kiiltiirel sermaye, orgiitiin gelismesinde de katkilar
olan, iyilesmesini saglayan etkiye sahiptir. Alanyazindaki arastirmalarda, kiiltiirel
sermayenin yiiksek oldugu isletmelerde basarinin daha yiiksek, insangiiciiniin de daha

nitelikli oldugu sonucu ¢ikmaktadir (Sahin, 2011: 18).

1.3.2.5. Entelektiiel Sermaye

Galbraith entelektiiel sermaye tanimi yapan ilk kisilerdendir. 1969 yilinda bu
kavramin, insan zekasindan miitevellit bir bilesen olmasindan ziyade, bir entelektiiel
islemler biitlinli oldugunu iddia etmistir (Pena, 2002: 182). Entelektiiel sermayenin,
beseri sermayeye iliskin bilgi varliklarindan meydana geldigi ve beseri sermayeye dair
maddi olmayan varliklar araciligiyla deger iiretme ve bu sekilde rekabet sonucu

piyasada var olma tizerine odaklandigi bilinmektedir (Gérmiis, 2009: 61).

1.3.2.6. Psikolojik Sermaye

Psikolojik sermaye, pozitif psikoloji teriminden tiireyen, ancak daha kapsamli bir

kavramdir (Avey vd., 2010). Luthans ve arkadaglar1 2004 yilinda, sosyal, ekonomik
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ve insan sermayelerini analiz edip calismiglar ve bu kavramlarin farkliliklarini,
Ozelliklerini ortaya c¢ikartarak, insanlarin pozitif giiciine yonelen ve odaklanan
psikolojik sermaye kavramini ortaya koymuslardir (Zhao ve Hou, 2009). Bu sekilde
psikolojik sermayenin yonetilebilir, gelistirilebilir ve 6l¢iilebilirligini tespit etmisler
ve 2007 yilinda yapilan tanima gore pozitif psikolojik sermayeyi, umut, 6z yeterlilik,
dayaniklilik ve iyimserlik olarak tanimlamiglardir (Gooty vd., 2009). Luthans vd.’nin
(2009) caligmalarina gore psikolojik sermaye, kisinin gelisiminin pozitif psikoloji
durumu olarak tanimlanmistir. Bu sebeple olumlu performans ¢iktilar: {iretebilmek
icin psikolojik sermaye diizeyinin 6nemli oldugu goriilmektedir. Bunun fark
edilmesiyle isletmelerde psikolojik sermayenin yonetilmesi ve gelistirilmesi konusu

giinden gline popiilerlik kazanmistir (Luthans ve Youssef, 2004).

Glinimiizde orgitler siirdiirtilebilir rekabet iistiinliigii icin sinirli kapasiteli maddi
sermaye varliklarindan ¢ok, taklit edilebilirligi daha zor olan ve kapasitesi daha fazla
artirilabilir olan psikolojik sermaye lizerine yogunlagsmaya baslamislardir. Luthans ve
Youssef (2004) calismalarinda, rekabet avantaji saglama konusunda pozitif psikolojik
sermayenin sosyal sermayeye {istiinliiglinden s6z etmislerdir. Buna gore, pozitif
psikolojik sermaye, bireylerin beceri, yetenek ve kapasitelerini optimum verim
alinacak sekilde yonetebilmesini saglamaktadir. Bu ve benzeri sonuglar sonrasinda
aragtirmacilar, bireylerin pozitif kapasitelerini artirmanin yollarmi arastirmaya

odaklanmuiglardir. (Luthans, 2002a; Luthans, 2002b; Wright, 2003)

Kurumlar, ¢alisanlarin psikolojik sermayelerine yatirim yaparak gelistirilebilir ve
stirdiiriilebilir biiyiime ve performansa katki saglayabilirler. Bu agidan isletmeler,
kendi aralarindaki rekabet yarisinda bu sekilde one gecgebilirler. Bu bakimdan
psikolojik sermaye tiim kurumlar i¢in 6nem arz etmektedir. Genel olarak tiim
kurumlarda 6neme sahip olan psikolojik sermaye, kiigiik 6l¢ekli kurumlarda daha da
onemlidir. Kii¢iik kurumlarin zorluklari agsmas1 ve finansal devamlilifi saglamasi
bliylik firmalara gore daha zor oldugu i¢in, kiigiik kurumlarda psikolojik sermaye
hayati derecede dneme sahiptir (Envick, 2005).

Isletmelerde psikolojik sermaye egitimi verilirken, egitimi veren Insan Kaynaklar

16



departmani, ¢alisanlara genel performansin ylikselmesi ve orgiitsel amaglara ulagmak
icin kabiliyetlerini, kapasitelerini, bilgilerini kullanmalar1 konusunda destek
vermektedirler (Luthans ve Jensen, 2005). Kisilerin psikolojik sermaye kavramini
bilmesi, kendi giiglii ve zayif yonlerini 6grenmesi ve farkindaliginin artarak kendini
nasil kontrol edebilecegi, diisiince davranis tutarliligini koruyabilecegini anlamasi

acisindan faydalidir (Kesken ve Ayyildiz, 2008).

1.3.3. Yetenek Savasi

Yetenek savasi olgusunun, calisma hayatindaki temel miicadelelerden biri oldugu
ifade edilmistir (Michaels vd., 2001; Fishman, 1998; Pfeffer, 2001). Yetenek savasi
isimli kitabin (Michaels vd., 2001) yayinlanmasindan sonra bu kavrama daha da dikkat
cekilmesiyle, isletmelerde yetenek yonetimini gergeklestirmek icin motive edici ticret
ve odiil planlari, ¢alisan gelistirme ve benzeri stratejiler uygulanmaya baslanmigtir
(Barnett ve Hall, 2001; Olson, 2003). Buna gore yetenek savaslari, diinyanin neresinde
olursa olsun gerekli yetkinlige, bagliliga sahip ve islerinde anlam ve amag bulabilecek
bireylerin bulunmasi, gelistirilmesi ve isletmenin onlar1 elinde tutmasini tarif
etmektedir (Beechler ve Woodward, 2009:274). Ornegin, kiiresel capta faaliyet
gosteren 35 biiyiik olgekli sirketin dahil oldugu bir arastirmada, IK’dan sorumlu
direktorler, gelecek donemde yetenek yonetiminin orgiitleri bekleyen en 6nemli zorluk
olacagini ifade etmislerdir. Bu agidan Orgiitlerin yetenek savaslarinda zafer elde
etmeleri, dogru ve etkin yonetim uygulamalar1 ile miimkiin olabilecektir (Giirbiiz,
2019:42). Orgiitlerin, rekabet iistiinliiklerini devam ettirebilmeleri icin yetenekli
calisanlar1 ise almalarinin disinda ayni1 zamanda elde tutmak konusunda da basarili
olmalar1 gerekmektedir (Altindz, 2009:46). Literatiirde yetenekli ¢alisanlar1 elde
tutabilmek i¢in Onerilen en yaygin tavsiye, onlara pozitif bir sekilde davranilmasi ve
iyl bir 6deme yapilmasidir. Ancak yapilan son arastirmalar, iicretin elde tutmada
yeterli bir faktér olmadigini, 1yi bir igveren oryantasyonu, kariyer gelisimi i¢in
firsatlar, gercekei bir sekilde isin 6nceden nasil yapildiginin gosterilmesi ve daha zorlu
ve yetenek gerektiren islere dahil olmak gibi faaliyetlerin, yetenekli ¢alisanlar1 ise
cekme ve onlar1 elde tutmak i¢in uygulanmasi gereken bir durum oldugunu

gostermektedir (Hiltrop, 1999:423).
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1.3.4. Kaynaklar1 Koruma Teorisi

Kaynaklar1 koruma teorisi, birey degerlerine kars1 bir tehdit hissettiginde bireyde stres
ve tiikenmisligin olustugunu varsaymaktadir. Modele gore bireyin degerleri, sahip
oldugu kaynaklariyla ilgilidir. Bu teoriye gore, birey deger verdigi kaynaklar elde
etme, koruma ve bu kaynaklari artirma c¢abasindadir. Cilinkii bireyler kisisel
ozelliklerini, sosyal kosullarini iyilestirdigi ve bu kosullar1 korudugu siirece, basarili
bir is yasami elde edecegini diisiinmektedir (Hobfoll, 2001). Orgiit icerisinde bireyin
sahip oldugu statiisii, konumu ve temel degerleri, bireyin tasidig1 aragsal degerleridir.
Bu aragsal degerleri oncelikle elde etme ve zamanla bu degerleri koruma duygusu
olusmaktadir. Ancak is yasamindaki bazi kosullar, bireyin kaynaklarini tehdit etmekte
veya bu kaynaklarin azalmasina neden olmaktadir. Birey yasadigi psikolojik
deneyimlerden dolayi, kazanmaktan daha ¢ok, elde ettigi kaynaklari kaybetme
korkusu yasamaktadir. Bu kaynaklar1 koruma duygusu, once stresin olusumuna, daha

sonra da tiikkenmislige yol agmaktadir (Hobfoll ve Freedy, 1993).

Bagka bir ifadeyle, Kaynaklarin Korunmasi Teorisi’nde, bireyin kaynaklarina yonelik
algiladig tehditler, once gerilime neden olmaktadir, sonrasinda, kaynaklarla ilgili
strese neden olmakta ve kaynaklarin siirekli kaybi ise bireyin tiikenmisligine yol
acmaktadir. Bu teori, tilkenmisligin stres algis1 ile nasil gelistiginin de a¢iklanmasina

yardimci olmaktadir (Eres, 2017:531).

Teori, ¢alisanin, genellikle liderin diismanca davranislariyla (elestirmek, saldirmak
gibi) kars1 karsiya kaldiklarinda sikintt duydugunu ve caresiz hissettigini ve de
kaynaklarmin (6rnegin psikolojik kaynaklarm) kaybini algilamaya basladigini 6ne
stirmektedir. Bireyler daha sonra bazi kaynaklari (6rnegin psikolojik kaynaklar)
kaybetmemek i¢in baska kaynaklardan (Ornegin, yonetici ile kisileraras: iliski)
vazgecmeyi segebilmektedirler. Ancak yonetici ve ast arasindaki esitsiz gii¢ ve statii
farki nedeniyle, astlarin dogrudan liderlerine karsi ¢ikmalari igin agik bir yol se¢gmeleri
muhtemel degildir. Bunun yerine astlar, daha giivenli ve goriinmez bir yol ile hayal

kirikliklarini belli etmeye ¢alismaktadirlar. Zaman hirsizligi da bu kapsamda ortaya
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¢ikabilen bir davranis olmaktadir (Ding vd., 2018:3-4).

1.3.5. Pozitif Duygular Gelistirme ve insa Etme Teorisi

Pozitif duygular1 gelistirme ve insa etme teorisi Fredrickson (1998) tarafindan
gelistirilmis ve pozitif duygularin kisilerin anlik fikir ve tutum durumlarini daha
yaygin hale getirerek ihtiya¢ halinde daha esnek bir sekilde diisiince ve davraniglarda
bulunmalarina etki ettigi ileri siiriilmiistiir. Negatif duygular bireylerin anlik diisiince-
hareket birikimlerini kisitlayarak aninda karar verip etkinlikte bulunmalaria destek
olmakta fakat pozitif duygular adina boyle bir husus dile getirilememektedir. Negatif
duygularin tesirinin tersine seving, ilgi, memnuniyet, gurur ve sevgi seklindeki pozitif
duygularin kisilerin fikir-eylem durumlarini yaygin hale getirerek, zihinlerine ¢ok

daha fazla fikir ve eylem gesidinin gelmesine katkisi olmaktadir.

Gelistirme ve insa etme teorisi, genisletilmis diisiince eylemi repertuvarlart agisindan
olumlu duygularin seklini ve kalici kisisel kaynaklar olusturma agisindan islevlerini
tanimlamaktadir. Fredrickson (2001), bu olumlu duygularin yasami kurtarmadaki
etkisiyle ilgili olarak, ilk atalarin daha fazla olumlu duygu uyandiracak kaynaga
yoneldigini ve bunun genetik aktarimiyla bu olumlu duygu kapasitesinin insan

dogasina ait bir parca haline gelebilecegini belirtmektedir.

Bireylerin daha fazla pozitif duygular hissederken daha az negatif duygular
hissetmeleri, yiiksek diizeyde 6znel iyi olusa sahip olduklart anlamina gelebilmektedir
(Diener, 2000). Pozitif duygularin bireyin i¢sel kaynaklar1 genisletme etkisiyle ilgili
laboratuvar caligmalarini yiiriiten Cohn ve Fredrickson (2009) bu i¢sel kaynaklar1 su
sekilde acgiklamaktadirlar: Entelektiiel kaynaklar (problem ¢6zme, 6grenmeye agik
olma), fiziksel kaynaklar (saglik, koordinasyon), sosyal kaynaklar (iligkileri devam
ettirebilme, yenilerini olusturabilme) ve psikolojik kaynaklar (psikolojik dayaniklilik,
iyimserlik).

Pozitif duygular deneyimlemenin bireyde olusturdugu insa etme etkisi asagidaki

sekilde gosterilmektedir.
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Sekil 1. Pozitif Duygularin Genisletme Etkisi

Kaynak: Fredrickson (2001)

Yukaridaki sekilden de goriilecegi tizere, pozitif duygularin deneyimi ile birlikte, anlik
diisiincelerin genislemesi ve dayanikli kigisel kaynaklarin elde edilmesi saglanmakta
ve sonug olarak yukariya dogru yani bir baska deyimle iyilestirme ile birlikte bir
sarmal olusumu saglanmaktadir. Buradan hareketle 6znel iyi olusu yiiksek olan
bireylerin genellikle daha ¢ok pozitif duygulara sahip olmasi ve {iziintii, kaygi, 6fke

gibi negatif duygular1 daha az yasamasi beklenmektedir (Diener vd., 1997).

1.4. POZITIF PSIKOLOJIiK SERMAYE BOYUTLARI

Zorluklar1 asip dik durabilmekle ilgili olan psikolojik dayaniklilik, icten gelen
motivasyon ve kendine giiven hissiyle ilgili olan 6z yeterlilik, olumlu beklentilerle
ilgili olan umut, psikolojik dayamiklilik ve 6z yeterlilik ile ilgili bir kavram olan
iyimserlik, psikolojik sermayenin yonetilebilen ve gelistirilebilen boyutlaridir
(Luthans, vd., 2004). Luthans ve ¢alisma arkadaslarinin 2004 senesinde kisilerin
olumlu niteliklerini temel alarak ortaya koymus olduklar1 pozitif psikolojik
sermayenin (Zhao ve Hou, 2009) dort temel boyutuna Stajkovic (2006) bir ekleme ile
‘temel giliven’ 6gesini dahil etmistir. Bununla birlikte, pozitif psikolojik sermayenin
bu dért alt boyutuna Tésten ve Ozgan (2014), kisinin sosyallik, giriskenlik ve
uyumluluk durumlari ile ilgili olarak, disa doniikliik altboyutunu eklemis, karsilasilan
zorluklar1 ¢6zmede isbirligi yapilacak duygunun karsi tarafa verecegi his olarak, giiven

altboyutunu dahil etmistir. Asagida bu boyutlar incelenecektir.
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1.4.1. Umut

Ikili bir yap1 olarak tarif edilen bu kavram, arzu edilen, olumlu bir durumdur. ilk boyut
olan temsil, kisinin hedefini gerceklestirmeye yonelik kararli, giidiilenmis ve iradeli
olmasi halini, ikinci boyut olan metodlar, kisinin amacina ulagmasi i¢in yontem ve
yollar yaratabilme yetisini gosterir (Snyder vd., 1991). Bu ¢ift boyutlu yapida, siirecin
birbirinden ayr1 olan iki boyutu da aslinda etkilesim halindedir (Snyder vd., 1996). Bu
bakimdan umut, hedefi basarma arzusuyla, bunu gergeklestirmek i¢in olusturulmast
gereken yol ve yontemleri i¢ine alan bir kavramdir (Cetin ve Basim, 2012: 123). Umut
olmadiginda bu, titkenmislik demektir. Ciinkii umudu olmayan bireylerin karsilarina
cikan giicliiklerle basa cikabilecek kuvvetleri ve basa ¢ikma yollar tiiretebilmeleri
muhtemel olamayacaktir (Maslach vd., 2001). Tiikenmisligin tersi olarak diisiiniilen
ise adanmighgin, fedakarlik ile dinglik boyutlarinin umut unsurundan etkilendigi

belirtilmistir (Sweetman ve Luthans, 2010).

Umudu olan kisiler, gayelerini basarabilmek i¢in ugras verirlerken, hedeflerinin
gerceklesmesini Onleyecek sebepler karsilarina ¢iktiginda, bunlarla basa ¢ikabilmek
icin farkli yollar bulabilirler (Peterson ve Byron, 2008: 786). Bu kisiler hedeflerine
erismeye ugrasirken onlara yarar saglamayacak yontemleri birakip yeni yollar bulma
kararliligin1 gostererek istedikleri olumlu sonuglara ulasabilirler (Youssef ve Luthans,
2007b). Bu bakimdan umut kavraminin, bireylerin psikolojik sermayesini giiclendiren

ve verim giiglerini artiran bir 6ge oldugu belirtilmektedir (Cetin ve Basim, 2012: 124).

1990’11 yillara kadar umut kavramu bir kisilik 6zelligi olarak diisiiniiliirken sonrasinda
durumsal bir nitelik olarak degerlendirilmis ve ona gore dlgek gelistirilmistir (Snyder
vd., 1996). Umut faktoriiniin orgiitteki olumlu etkilerini gosteren ¢ok sayida arastirma
mevcuttur (Adams vd., 2002; Jensen ve Luthans, 2002; Youssef ve Luthans, 2007,
Walumbwa vd., 2010; Akgay, 2012).

Umut kavrami birbiriyle etkilesimli iki bilesenle tasvir edilmektedir. Bu iki 6ge ancak

birlikte kullanilirsa umut boyutundan sz edilebilir (Snyder vd., 1991). Buna gore ilk
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0ge, hedefe ulagilacak yollar diisiinme ve ikinci 68e o yollarda kararlilikla yiiriiyecek
motivasyonu belirtir (Lopez, vd., 2003:94). Diger bir deyisle, amaca ilerlerken sabirl
olabilmek ve gerektiginde amaca ulastiracak baska yollar da olusturabilmek ile
umuttan soz edilebilir. Umut 6zelliginin gelistirilmesi, yukarida bahsedilen iki bilesen
tizerinde diizenleme yapilmasina bagli olarak gergeklesmektedir. Bu noktada
oncelikle, agik, ulasilabilir ve net amaglarin belirlenmesi gerekmektedir. Yiiksek umut
diizeyine sahip bireylerin amaglarin1 gorsellestirdikleri bulunmustur. Bireylerin

amaglarin1 gerg¢eklestirmeleri igin asama asama diizenleme yapmalar1 gerekmektedir.

Bir diger nokta da amaglari gergeklestirme yolu ve kisisel etkililik iizerinde diizenleme
yapmaktir (Eryillmaz, 2020:216). Umudu artirma adina kullanilacak stratejiler
arasinda: bireylerin amagclarin1 gergeklestirme yolunda basarili olmalari i¢in kendileri
ile olumlu konugmalar yapmalari, yanlis strateji konusunda yeteneksiz olduklarini
diisinmek yerine se¢im yaptiklarini diisiinmeleri onemlidir. Ayrica, gecmisteki
basarili olunan anilar1 diisiinmek, baskalarinin nasil basarili olduklarina yonelik basari
hikayelerini okumak ve dinlemek, amaglar1 olan arkadaslarla etkilesim halinde olmak,
amaglarma ulasmay1 kolaylastiracak rol modelleri bulmak, fiziksel egzersiz yapmak

ve diizenli beslenmek gibi stratejiler de umudu artirmada etkili olmaktadir (Snyder,
1995:357).

1.4.2. Psikolojik Dayamkhilhik

Pozitif psikolojik sermayenin boyutlarindan olan psikolojik dayaniklilik, kisinin
zorluklar karsisinda sakin kalip bunlarla basa ¢ikabilme giiciinii ortaya koyabilmesi
anlamina gelmektedir (Masten, 2001; Masten ve Reed, 2002). Bu boyutun isaret ettigi
kavram, gerilimli ve Onemli degisikliklerin gerceklestigi sartlarda duygusal
dayanikliligt muhafaza edebilme (Coutu, 2002: 8); kisisel ilerlemeleri
engelleyebilecek bazi istenmeyen durumlar tolere edebilme ve sonrasinda yeniden
dayaniklilik gosterebilme becerisidir (Luthans vd., 2000: 543). Bagka bir ifadeyle,
karsimiza ¢ikan olumsuz durumlar sonrasinda yenilenmek i¢in ihtiya¢ duyacagimiz

pozitif bir yetenektir (Luthans, 2002a).

22



Psikolojik dayanikliligi olan kimselerin karsilarina olumsuzluklar ¢iktiginda, hayatin
gergeklerine ve tim sikintilarina ragmen hayatin anlamliligiyla ilgili kuvvetli
inaniglar1 olur. Kendi kaynaklar1 ve becerileriyle iirettikleri ¢oziimlerle toparlanir,
kendilerine gelirler (Coutu, 2002: 8), boylelikle ileride karsilarina ¢ikabilecek
giicliiklerin tistesinden gelme kabiliyetleri biriktirmis olurlar (Mills vd., 2013: 154) ve
hayatlarinda yeniden olumsuz durumlar yasadiklar1 zaman duygusal bakimdan daha

saglam olurlar (Luthans vd., 2007: 547).

Biiyiik bir degisimin yasandigi veya Oniimiizii géremedigimiz bir durumun i¢inde
oldugumuzda, adaptasyon kabiliyetine ve esneklige, dolayisiyla bunlart icinde
baridiran psikolojik dayaniklilik becerisine gereksinimimiz artmaktadir (Youssef ve
Luthans, 2007b). Bu sebeple isgorenlerin psikolojik dayaniklilik becerilerinin,
organizasyonun firtinali donemlerinde yasanilan krizlerden basarili bir sekilde

kurtulmasinda katkisi olacagi tahmin edilmektedir (Mills vd., 2013).

Dayaniklilikta pesimist bakis acis1 s6z konusu oldugu, fakat bu durumun gergegi
gérmeye mani olmayacak diizeyde olmasi gerektigi belirtilmistir (Coutu 2002 akt.
Sevilla vd., 1992). Luthans’a gore (2002b) psikolojik dayaniklilik, bireylerin
mesuliyetlerinden, sorunlarindan, i¢ine diistiikleri talihsiz durumlardan kurtulmalari
i¢in ¢ok olumlu bir kabiliyet olmaktadir. Bu kavram her ne kadar reaktif bir dizi eylemi
belirtiyor gibi diislindiirse de, ¢alisma hayati agisindan degerlendirildiginde kisilerin
verimlilik diizeylerini etkileyebilen hususlari belirleyen proaktif bir siire¢ olarak da
gosterilir (Masten, 2001). S6z konusu hususlar, bir ¢alismanin gecikmesi gibi igsel bir
tehdit veya ekonomik dengelerin bozulmasi gibi digsal bir tehdit olabilir (Masten ve
Reed, 2002). Luthans, Vogelgesang ve Lester’e gore (2006), kisilerin bilgiye
erigebilirliginin kolaylastirilmas1 ve yeteneklerinin desteklenmesi ya da sosyal
hayatlar1 ile ilgili destek verilmesi, hayatlarindaki bazi riskleri azaltmaya ve kisisel
varliklarini artirmaya yarayacaktir. Bilim insanlarina gore galisanlarin moral diizeyleri

ve olumlu mental yetenekleri artirilirsa pozitif psikolojik sermayeleri gelisecektir.

Luthans (2002b) psikolojik dayanikliligin, 6lgiilebilen, gelistirilebilen ve performansa

katki yapan bir kavram olmas1 dolayisiyla Pozitif Orgiitsel Davranis kriterleriyle
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oOrtlistiigiinii ileri stirer. Rekabet ortaminin yasandigi is hayatinda, psikolojik sermaye
teorisi, giiniimiizde artan popiilaritesiyle ¢alismalara konu olmaya devam etmektedir.
Bireylerin pozitif psikolojik sermayelerinin gelistirilmesi i¢in, kavramin bu boyutunun

gelistirilmesi gerekliligi asagida agiklanmistir (Luthans vd., 2007).

Calisma esnasinda amaglara ulagsmada isgorenlere giigliikleri ve engelleri 6ncesinden
kesfedebilmeyi miimkiin oldugunca o6ne ¢ekmek, isgorenlerin bu durumlar
atlatabilmeleri adina ciddi manada 6nem teskil etmektedir. Isgdrenlerin drgiitlerdeki
halihazirdaki varliklarin farkina varmasma vesile olmak, hedeflere ulagsmada
isgorenlere destekte bulunabilir. Isgdrenler, zor zamanlarda ya da kendilerini bask1
altinda hissettiklerinde, onlar1 negatif fikirlerden elden geldigince uzaklastirmak

gerekmektedir.

Kisinin sikint1 verici tecriibelerden sonra kendini toplayabilme becerisi dayaniklilik
olarak ifade edilmektedir (Benard, 1993). Baski, zorbalik, siddet ve benzeri tehditlere
maruz kalindiginda (Punamaki vd., 2001) dayaniklilik 6zelligine sahip kisi sartlara
uyumluluk gosterir (Masten ve Reed, 2002). Orgiitsel boyutta ise bu tehditler issizlik,
stres, mobbing gibi olumsuz durumlardir. Dayanikliliin, varliklar, degerler ve risk
faktorleri kategorileriyle {li¢ boyutta incelendigi caligmalarda, insanin varliklar
boyutunu mizahi duygular, hayata olumlu bakislari, 6z-denetimli ve tutarl oluslar
gibi nitelikler, degerler boyutunu sosyal c¢evreleriyle sekillenmis olan inanglari, risk
faktorlerini ise, kagabilmenin miimkiin olmadig: bir siire beraber yasamak zorunda

olunan tehditler ile ilgili oldugu belirtilmektedir (Luthans vd., 2006).

Tugade, Fredrickson ve Barret (2004) dayaniklilik kavramini, bireylerin degisen
durumlara olan tepkisel yaklagimlarinda esneklik ve olumsuz duygusal
deneyimlerinden ayrilip kendilerini toparlamalar1 olarak ifade etmislerdir. Kisilerin
psikolojik dayanikliligi yiiksek ise baski ve rekabet ortaminda olumlu duygu ve
tutumlarini siirdiirmektedirler (Kaya vd., 2014). Is yapis sekillerinin hizla degistigi
giiniimiiz is hayatinda, ¢alisanlarin psikolojik dayanikliliklarinin yiiksek olmasi, isten

cikarilma kaygilar1 yasamamalari agisindan da dnemlidir (Cinar, 2011: 22).
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1.4.3. Iyimserlik

Kisinin kendine giivenmesi durumunun daha genellestirilmis ifadesi, iyimserlik olarak
belirtilmektedir (Carver vd., 2010:880). Bu o6zellige sahip bireylerin kendi
basarimlariyla ilgili beklentileri cogunlukla olumludur, ancak orgiitsel basarilarla ilgili
olarak olumlu beklentilerde olmalar1 sart degildir (Avey vd., 2008). Orgiitsel
konularda sonuglar olumlu ise bunun sebebini i¢sel, olumsuz ise dissal nedenlere
dayandirmalar1 aslinda ise adanmisliklarini negatif etkilenmekten korumaktadir

(Sweetman ve Luthans, 2010).

Kisinin neyi basarip neyi basaramayacagi hakkindaki diislincelerinin gergekcilikten
uzak olmamasimi (Sheldon ve King, 2001; Faller, 2001, Gable ve Haidt, 2005)
karsisina ¢ikan aksilikler sebebiyle hedefine ulasmaya calismaktan pes etmemesini
(Carver vd., 2010: 880), basaramama halinde suclu psikolojisine girmeyip (Youssef
ve Luthans, 2007: 779) tiim giiclinii toplayarak metanetle sorunlar karsisinda gayret
vermesini (D'Intino vd., 2007: 108) ve sonrasina dair giizel imitler yesertmesini
saglayan olumlu bir kabiliyet olan iyimserlik (Reichard vd., 2011: 132), kisilere
hayattaki sorunlarin, olumsuzluklarin kalici olmadiklarini, pozitif olaylarin ise kalici
ve degismez olduklarini diislindiiriir (Luthans vd., 2004). Kétiimser diislince odakli
kimseler baglarina gelen iyi bir olayi, iyimser diisiince odakli kimseler ise baglarina
gelen kotli bir olayl, digsal ve degistirilebilir sebeplere baglarlar (Peterson ve

Seligman, 1984; Peterson vd., 1988).

Iyimser kisiler, sugluluk duygusu ve iimitsizlikten uzak (Luthans vd., 2004),
psikolojileri kotiimserlerden daha kuvvetli, problemlerin iistesinden gelme konusunda
daha 1iyi stratejiler gelistirebilen, gelismelere olumlu yonden bakan, giicliiklerin
ortadan kaldirilmasinda makul diisiinen (Carver vd., 2010: 887) ve ellerindeki sermaye

ile hedeflerine erisebilecegine inanan fertlerdir (Reichard vd., 2011: 132).
Kisinin iyimserlik seviyesi, neleri gergeklestirebilecegi ile ilgili inanglari diizeyindedir

(Luthans vd., 2008). Iyimserlik kisilere, islerden iyi sonuglar alacaklarini (Reker,

1997) baslarina pozitif olaylar gelecegini diisiindiiriirken, kotiimserlik tam tersine
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inandirmaktadir (Carver ve Scheier, 2002). S6z konusu inancin, kisilerin tavir ve
tutumlarini belirledigini savunan pozitif psikolojiye gore iyimser olmayan bireyler de

baslarina gelen kotii olaylari, aldiklar1 kotii sonuglari sahsi algilarlar (Peterson, 2006).

Miza¢ yoniinden bakildiginda ise, iyimserlik sosyal iliskilerde bagar1 ve olumlu
hislerle, kotiimserlik de olumsuz hisler ve tepkilerle baglantilidir (Marshall vd., 1992).
Fakat Seligman’a gore (2011) koétiimser olmak siireklilik arz eden bir durum degil,
degistirilebilen bir durum, iyimserlik ise egitimle artirilabilen bir beceridir. Yine
Seligman’a gore (2011) yasanilan kotii tecriibeler bireylerin iyimserlik seviyelerini

disiirebilir ancak bu tamir edilebilir bir etkidir.

Iyimserlikle ilgili cesitli goriisler vardir. Iyimserlik, kuramsal anlamda iki ana gdriis
farkliligr iistiinden dile getirilmektedir. Belirtilen bu durumlardan ilki, yiikleme sistemi
goriigiidiir. Bu goriise gore (Seligman, 2011), iyimser bireyler pozitif durumlar
karsisinda igsel, istikrarli ve herkesce kabul edilen nedenler atfederlerken, negatif
durumlara ise dissal, istisna dahilinde ve sahsi nedenler atfederler. Yiikleme stilleri
durumlar agiklamak bakimindan 6nem arz etmektedir. Bu duruma 6rnek vermek
gerekirse, iyimser bir iggoren iyi neticelerini sahsi yeteneklerine, kusurlarini ise ise
dair yeteri diizeyde bilgi aktarilmamasina baglar. Kétiimser galisanlarsa, iyi sonuglarin
sans dahilinde oldugunu, kétii sonuglarin ise bireysel yeteneksizlikten dolay1 oldugunu
diistiniirler. K6tii tutum igerisinde olanlar ise tarafli ve bilerek bir idareci tarafindan
kotii neticelerle karsilasildigint diisliniir (Harvey ve Martinko, 2009). Olumlu
beklentiler kisinin zorluklarla bas etme azmini canli tutarken, olumsuz sonuglar

beklemek bunun tersi bir etki yapmaktadir (Luthans vd., 2010).

Iyimserlik 6zelligine sahip bireyler, olay 6riintiilerinde; iyimserlik tutumu bireylerin
moralini yiiksek tuttugu icin, 6z degerlerinin farkinda olarak, olumsuz olaylarin gegici
sartlar sebebiyle gerceklestigini, olumlu olaylarin gergeklesmesinin ise igsel nedenlere
dayandigin1 diisiiniirler (Kesken ve Ayyildiz, 2008; Seligman ve Csikszentmihalyi,
2000).

Kuramsal anlamda iyimserlikle ilgili ikinci temel goriiste iyimserlik bireyin bir
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karakteristigidir. Olaylarin sonuglarinin pozitif olacagint ummakla ilgili bir kisilik
ozelligi olarak ifade edilen iyimserlik (Scheier ve Carver, 1987) davranisina sahip olan
bireyler olumsuz durumlar karsisinda kaginmaci olmaktan ziyade, aktif basa ¢ikma

gibi yapici yontemlere bagvururlar (Hefferon ve Boniwell, 2014: 98).

Iyimserligin yiikseltilmesi ile ilgili olarak pek ¢ok miidahale yonteminin gelistirildigi
gorilmektedir. Bu miidahale yaklasimlarindan biri, psikoterapiler araciligi ile
bireylerin iyimserlik diizeylerinin yiikseltilmesidir. Biligsel ve davranis¢1 yaklagimlar
islevsel olmayan duygularin, diisiincelerin ve tepkilerin bulunup diizenlenmesi ve
islevsel olanlar1 ile degistirilmesi durumunda bireylerin iyimserlik diizeylerinin
yiikselecegini savunmaktadirlar (Forgeard ve Selingman, 2012). Islevsel olmayan
diisincelere 6rnekler olarak; “gelecekte beni iyi seylerin bekledigini diisiinmeyecegim
clinkii bdyle bir sey asla gerceklesmeyecegi i¢in bunu diisiinmek anlamsizdir”, “iyi
seyleri hak etmiyorum”, “iyimserlik, mutluluk birer illiizyondur”, “iyimser
diistincelerle ugragmak tehlikelidir” gibi diistinceler verilebilir. Bu diisiincelerin karsiti
olarak iyimserligi artiran diisiinceler ilizerinde durulabilir: “her olumsuz olayda
mutlaka bir ¢ikis yolu vardir”, “karsilastigin durumlarda ya da insanlarda hosuna
gidecek bir 6zellik bulabilirsin”, “iyimser diisiinceler, kisa siireligine engelleri kaldirir

ve probleme yonelik ¢6ziim yollarin1 bulmamiza yardimei olur” (Eryilmaz, 2020:214).

Benlik, kisinin kendisine yonelik algilarinin toplamidir. Psikoterapilerin yaninda,
bireylerin olas1 benliklerine yonelik miidahale c¢aligmalarinin da bireylerin
iyimserliklerini yiikseltmede etkili oldugu bulunmustur. Olasi benlik miidahalesi
caligmalarinda bireylerin, gelecekteki yasamlarina yonelik nelerin  olmasini
istediklerini hayal ettirme, diisiindiirme ve yazdirma gibi etkinlikler yaptirilmaktadir

(King, 2001).

1.4.4. Oz Yeterlilik

Oz Yeterlilik (Oz Etkililik), 1977 senesinde psikolog Albert Bandura’nin ortaya
koydugu bir kuramdir. Bandura bu kavrami, kisilerin yapacaklari isi basarabilmeleri

hakkinda kendilerine dair inanglar ile ilgili olarak tanimlamustir (Feltz, vd., 2008).
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Yine Bandura (1997), kisilerin inancin1 artirabilmesi adina bu kurami tavsiye etmistir.
Kisinin kendi yapabilirligine inanmasi1 anlamina da gelen 6z yeterlilik, pozitif
psikolojik sermaye boyutlar1 arasinda arastirmalara en c¢ok konu edilen kavram

olmustur.

Oz vyeterlilik, insanlarin bir goxazrevi basarabilecegine olan inanci ile ilgili bir
kavramdir (Bandura, 1986). Kisilerin neyi basarmak i¢in ne kadar gayret sarf edecegi
ve bunu ne kadar zaman siirdiirebilecegini s6z konusu inanglari etkilemektedir
(Bandura, 1989). Bandura’ya gore (1977, 1986) kisilerin 6z yeterliklerini gelistirecek
en onemli 6nermelerden biri modelleme metodu ile 6grenmedir. Davranigsal gozlem
disinda bir secenek olan kognitif modellemede kendi kendine 6grenme vardir ve bu
yolla performansi artirmak i¢in kendi kendine egitim diisiincesi soz konusu edilir (Gist,
1989:788).

Oz yeterlilik, kisilerin dis cevreden gelen tiim etkilere ragmen yapmalar1 gereken isin
istesinden gelebilmeleriyle ilgili olan inanglarini ifade eder (Luthans vd., 2007;

Schwarzer vd., 1997).

Luthans’a gore 0z yeterliligin bes 6zelligi bulunmaktadir. Bunlar: (Luthans vd., 2006);

e Baglama o6zgiidiir: Bireyin tespit edilmis konularda meydana getirdigi 6z
yeterlilik, farkli konular adina gecerli olmayabilir. Sayet birey bilgisayar
kullaniminda 6z yeterlilik sahibi ise bdyle bir durumda kurum dahilinde
olusturdugu bireyler arasindaki agda gegerli olmayabilir.

e Uygulamaya dayanir: Birey 6z yeterlik sahibi oldugu konularda genellikle
eylemde bulunma imkénindayken, 6z yeterliligi olmadigi alanlarda hig
tecriibeli degildir.

e QGelisime agiktir: Birey 6z yeterli oldugu konularda her ne kadar yettigini
diisiinse de mutlaka daha da iyilestirme yapabilecegini bilir.

e Baskalarindan etkilenir: Birey ¢ogu bakimdan kendine benzeyen ve benzer
hedefleri olan kisilerin basarili olduklarina sahit oldugunda kendisinin de ayni

konularda muvaffakiyet kazanacagna dair 6z yeterlilik tutumlar1 gelisir.
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Bununla birlikte bagkalarinin, bireyin hakkindaki diistinceleri kendi 6z
degerlendirmesine etki etmektedir.
e Degiskendir: Oz yeterlilik bireyin kontrolii dahilinde bulunan ya da ¢evresel

cogu etmene bagl bir sekilde degisebilmektedir.

Luthans’a gore 6z yeterliligi olan bireylerin 5 ana nitelikleri bulunmaktadir. Bunlar;
(Luthans vd., 2006):

1. Kendileri adina yiiksek ve zor amagclar olustururlar.

2. Zorluklara karsisinda sabrederler ve goniillii bir sekilde talip olurlar.

3. Motivasyonlarini kendi kendilerine gerceklestirebilirler.

4. Amaglarina ulasabilmek icin gereken miicadeleyi siirdiirtirler.

5

Zor durumlar karsisinda pes etmezler, direng gosterirler.

Luthans ve c¢alisma arkadaglarina gére hem birey hem de orgiit icin yliksek
performansa erisebilmek, pozitif psikolojik sermayenin tiim boyutlarinin icinde
bulundugu bir stratejiyi harekete gecirmekle miimkiindiir. Yakin zamanda yapilan
aragtirmalarin vardig1 genel bir sonug, ¢alisma hayatinda karsimiza ¢ikan giigliikler ve
zor durumlarla basa ¢ikabilmek i¢in, onlar1 diizeltme cabasindan ziyade, bireylerin
icsel potansiyellerini artirma ¢abasinin daha yerinde bir ¢aba oldugudur.
Fredrickson’m (1998) da Pozitif Duygular1 Gelistirme ve Insa Etme Teorisi ile olumlu
duygularin olumsuz duygulara kiyasla kisisel becerileri gelistirmeye daha ¢ok katki
saglayacagi diislincesi kabul gormiis ve pozitif yaklasim literatiiriinde gitgide daha

benimsenir olmustur.
1.4.5. Disa Doniikliik

Youssef ve Luthans (2007) pozitif psikolojik sermaye tutumlarina iligkin olarak umut,
tyimserlik, psikolojik dayaniklilik ve 6z yeterlilik boyutlarina sahip oldugunu ifade
etmislerdir. Bu baglamda Luthans vd. (2007) tarafindan gegeklestirilen arastirmalarda
pozitif psikolojik sermaye dort alt boyutta ele alinmistir (Avey vd., 2010). Tosten ve
Ozgan (2014) ise Luthans vd. (2007) tarafindan &nerilen pozitif psikolojik sermayenin
dort boyutu (umut, iyimserlik, psikolojik dayaniklilik ve 6z yeterlilik) haricinde giiven

ve disa doniikliik olmak iizere iki alt boyut daha ilave etmis ve pozitif psikolojik
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sermayeyi toplam alt1 boyutta incelemislerdir.

Eysenck, disa doniikliigiin kisiligin temel bilesenlerinden oldugu goriisiiniin antik
Yunan filozoflarindan itibaren tartisildigini belirtmektedir. Disa doniikler dis diinyaya
odaklidirlar, diger insanlarin arkadasligini tercih ederler ve sosyal, diirtiisel, maceraci,
giivengen ve dominant olma egilimi gostermektedirler (Schultz ve Schultz, 2013).
Bununla birlikte disa doniikliik temel olarak, sosyallik, giriskenlik, cana yakinlik,
konuskanlik, uyumluluk, canlilik, liderlik ve aktiflik gibi 6zelliklerle karakterize
edilmektedir (Eysenck ve Eysenck, 1985).

Jung ise, disa doniikliik ve ice doniikliik olmak iizere iki kisilik tutumu oldugunu
belirtmistir. Digsa doniiklerin davranislarinin, disiinceleri, duygulart kendileri
disindaki nesneler ve insanlarla ilgili oldugunu ifade etmistir. Bu agidan kendilerini
dis diinyaya gore ayarlarlar. Diga doniikler, yeni fikirler gelistirirler, eylemi, insanlarla
iletisim kurmayi, fiziksel ve sdzel olarak aktif olmay: tercih ederler. Bununla birlikte
basar1 motivasyonlar1 yiiksektir ve maceracidirlar (Jacobi, 2002). Disa doniik bireyler,
ice doniik bireylere oranla ddiillendirici uyarana karsi dikkatlerini daha uzun siireli
yogunlastirmaktadir. Benzer sekilde disa doniikler, olumlu duygu durumundayken ice
dontikler ise olumsuz duygu durumundayken ilgi duyduklari konulara daha ¢ok motive

olmaktadirlar.

Disa doniik kisiler, duygusal acidan dengesiz kisilere oranla daha fazla mutlu
olmaktadirlar (Eryilmaz, 2009). Costello ve Eysenck (1961) yapmis olduklari
calismalarinda disa doniiklerin, i¢cedoniiklere oranla daha fazla israrci olduklarini
gostermislerdir. Disa doniikler diistinmeden ve ¢cabuk hareket etmeyi, diger insanlarla
rahatca iletisim kurmay1 saglayacak, hareketli is ortamlarini tercih etmektedirler. Is
yaparken boliinmekten rahatsiz olmazlar. Ancak uzun sabir gerektiren, tek basina

yapilan islerden ve karmasik siirecleri takip etmekten hoslanmazlar (Sharf, 2010).

1.4.6. Giiven

Pozitif psikolojik sermayenin bir diger alt boyutu ise giivendir. Alanyazindan farkli
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olarak Tosten ve Ozgan’1n (2014) pozitif psikolojik sermayenin alt boyutlarina ekleme
yaptig1 giiven kavrami sozliikte, korku, ¢ekinme ve kusku duymadan inanma ve
baglanma duygusu olarak tanimlanmistir (Piiskiilliioglu, 1995:385). Saran vd. (2004)
ise bu tanima zor durumlarda kisilerin hi¢bir art diisiince olmadan kendisine yardim
edilecegi ve karsilagilan zorluklar1 ¢6zmede is birligi yapilacagi duygusu ifadesini
ekleyerek giiven kavraminin sozliilk tanimini genisletmislerdir. En genel ifadeyle
giiven, bir tarafin, karsi taraftan kisisel olarak yarar gorecegine veya en azindan
istismara ya da zarara ugramayacagina yonelik olumlu beklenti i¢inde olma 6zelligi

olarak tanimlanmaktadir (Rousseau vd., 1998:394).

Psikologlar  giiveni, gilivenen ile giivenilenin Ozelliklerinden  hareketle
degerlendirmektedirler. Psikoloji temelli giiven teorilerinde, daha ¢ok bireyler arasi
giiven hakimdir (McAllister, 1995:26). Bireyler arasindaki giiven diizeyini inceleyen
psikolojik yaklagimlar, genel olarak degerlendirmelerini bireylerin tutumlarinin bir
sonucu olan igsel bilis siiregleri ¢ercevesinde odaklamaktadirlar (Rousseau vd., 1998).
Bununla birlikte orgiit icerisindeki giliven, oOrgiitsel iliskilerde ve etkilesimlerdeki
kiiltiir yapisina ve iletisimine dayali olarak diger bireylerin, gruplarin veya orgiitlerin
yetenekli, acik, diirtist, ilgili, inanilir oldugu inanc1 ve temel amaglardan, normlardan

ve degerlerden haberdar olma istekliligidir (Mishra, 1996:265).

Giiven tutumu yiiksek derecede olan kisilerin hayat kalitelerinde de ayni1 derecede
gelismislik goriilebilmektedir. Bu agidan, giiven duygusu yiiksek olan kisilerin is
hayatlarinda da basarili olduklari dile getirilebilir. Giiven tutumlarinin diisiik seviyede
oldugu bireylerde ise, gerek is hayatinda gerekse diger alanlarda pek c¢ok
olumsuzluklar ile karsilasmast muhtemeldir. Bu nedenledir ki, giiven duygusu diisiik
bireylerin is hayatlarinda da basarili olamadiklar1 ifade edilebilir (Saglam Ar1 ve

Giineri, 2011).

Gerek isgorenlerin {istlendigi isleri istekle icra etmesi bakimindan gerekli
giidiilemenin gerceklesmesi, gerek orgiitsel amaglar1 yerine getirmek ve basar elde
etmek adina 6n sart olan yaratici ortamlar meydana getirmek bakimindan giiven, orgiit

idareleri adina ciddi bir etmendir. Bu nedenle giiven, idareci ve  isgdren arasindaki
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miinasebeti Ve orgiitsel basarty1 ciddi manada etkileyen ve 6rgiit i¢erisinde is birliginin
artirilmasinda en 6nemli unsurdur (Grandori ve Soda, 1995:183). Bu is birliginin
yerine getirilmesi ve karsilikli giivenin meydana gelmesi, orgiit i¢erisindeki taleplerle
ve miinasebetlerle iliskili olarak ilerler. Bundan dolay1 birey ve grup tutumlarinda,
giivenin daha ¢ok beklenti ve iligkisel odakli 6ne ¢iktig1 goriilmektedir. Bu bakimdan
giiven, bir tarafin fiillerinden hasara ugramayacagindan ya da karsi tarafin risk
olusturmayacagindan emin olma durumudur. Bir bagka sdylemle, karsi tarafin
fiillerinin hasar meydana getireceginden daha ziyade faydasi olacagina dair beklenti
seklinde de belirtilebilir. Otekinin tutumlariyla alakali pozitif beklentiler, kars: tarafin
tutumlarina glivenme ve buna bagl olarak davranma goniilliiliigii icerisinde olmasina

neden olmaktadir (Erdem ve Janset, 2000:37).

1.5. POZITIiF PSIKOLOJIiK SERMAYE iLE iLGIiLi YAPILAN
CALISMALAR

Pozitif psikolojik sermaye ile ilgili alanyazindaki ¢alismalara bakildiginda, Durmaz’in
(2019) gergeklestirdigi arastirmada, orglitsel iklim ve pozitif psikolojik sermaye
degiskenlerinin moral degerler (etik) ile iligkisi aragtinlmistir. Arastirma
Canakkale’deki bir devlet hastanesinde istthdam edilen saglik personeli ile
gerceklestirilmistir. 250 katilimcinin oldugu calismada, pozitif psikolojik sermaye

tutumlari ile etik tutumlar arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur.

Alanyazindaki bir diger calisma Ates’in (2018) kamu personellerine yonelik, pozitif
psikolojik sermaye ile Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi inceledigi ve 385
katilimecinin bulundugu ¢alismadir. Arastirmadan elde edilen bulgulara gore, her iki
Olcegin alt boyutlar arasinda istatistiksel agidan anlamli iligkiler bulunmustur. Buna
gore, pozitif psikolojik sermaye alt boyutlarindan iyimserlik, dayaniklilik, 6z yeterlik
ve umut tutumlart ile orgiitsel baglilik alt boyutlarindan normatif baghilik ve duygusal
baglhilik arasinda iliski bulunmustur. Bu iliski, pozitif psikolojik sermaye alt
boyutlarinin, orgiitsel baglilik alt boyutlarin etkiledigi yoniindedir. Pozitif psikolojik

sermaye tutumlarmin kimi degiskenler ile arasindaki iliskinin incelendigi diger bir
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calisma Ekin’in (2018) calismasidir. Arastirma, beden egitimi ve spor 6gretmenleri
tizerinde gergeklestirilmis olup, arastirma toplamda 7 il {izerinde 332 katilimcr ile
gergeklestirilmistir. Elde edilen bulgulara gore, katilimcilarin pozitif psikolojik
sermaye tutumlarinin yiiksek oldugu, calismanin gerceklestirildigi illerde pozitif
psikolojik sermaye tutumlarinin, illerin gelismislik seviyelerine gore ters yonlii bir
iliskide oldugu, illerin gelismislik seviyelerinin artmas1 durumunda pozitif psikolojik
sermaye tutumlarinin  distiigii sonucu bulunmustur. Ayrica, demografik
degiskenlerden, medeni durum, yas grubu, O0grenim durumu, calistigt kurumun
biiyiikliigii, meslekte gegirilen yil ve gelir durumuna gore pozitif psikolojik sermaye

ile istatistiksel acidan anlamli bir iliski bulunmustur.

Pozitif psikolojik sermaye tutumlarinin 6gretmenler tizerindeki etkisini inceleyen bir
diger calisma Erbag’in (2018) gergeklestirdigi calismadir. Arastirmada degisken
olarak pozitif psikolojik sermaye disinda, 6grenen 6zerkligini destekleme tutumlari
kullanilmistir. Calisma Diizce ilinde istihdam edilen, ilkdgretim ve lise
ogretmenlerinden olugmaktadir. Arastirmada 410 katilimci bulunmaktadir. Elde edilen
bulgular incelendiginde, katilimcilarin pozitif psikolojik sermaye tutumlar1 ve alt
boyutlarindan 6z yeterlilik, gliven, disa doniikliik ve umut tutumlar1 oldukca yiiksek
bulunmustur. Alt boyutlarindan iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik tutumlar ise
“iyi” diizeyinde oldugu goriilmiistiir. Bununla birlikte katilimeilarin cinsiyet, brans,
medeni durum, kidem ve okul tiirti degiskenleri ile pozitif psikolojik sermaye ve alt
boyutlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli farklilik bulunmustur. Ayrica, pozitif
psikolojik sermaye ile 6grenen 6zerkligi tutumlari arasinda pozitif yonlii istatistiksel

acgidan anlamli iliski bulunmustur.

Bir baska ¢alismada Arslan (2018), pozitif psikolojik sermaye ile is aile zenginlesmesi
arasindaki iliskiyi 6gretmenler iizerinden incelemistir. Kocaeli ilinde gergeklestirilen
arastirmaya 254 6gretmen katilmistir. Elde edilen bulgulara gore, pozitif psikolojik
sermaye alt boyutlari ile is aile zenginlesmesi alt boyutlari arasinda istatistiksel agidan
anlamh, pozitif ve orta diizeyde iliski bulunmustur. Katilimcilari, is aile

zenginlesmesi tutumlarinin, pozitif psikolojik sermaye alt boyutlarindan  umut,
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iyimserlik, 6z yeterlilik ve dayaniklilik tutumlarini etkiledigi sonucu elde edilmistir.

Pozitif psikolojik sermaye ve Ogretimsel liderlik tutumlarinin incelendigi ve
Canakkale’de 355 katilmcinin  bulundugu c¢alismayr ise Simsek (2018)
gerceklestirmistir. Calisma, cesitli  diizeylerde bulunan 6gretmenler iizerinde
yapilmistir. Arastirma sonuclarina gore, katilimcilarin pozitif psikolojik sermaye
tutumlar “gok 1yi” diizeydedir. Arastirma degiskenlerinden kidem, 6grenim durumu,
mesleki tecriibe, okul tiirii, okuldaki 6gretmen ve dgrenci sayist ile pozitif psikolojik
sermaye tutumlar1 arasinda farkliliklar oldugu belirlenmistir. Buna karsin, cinsiyet,
brang ve yoneticilik yapmis olma durumuna goére pozitif psikolojik sermaye tutumlari
arasinda iliski bulunamamustir. Olgekler arasinda da istatistiksel agidan anlamls, pozitif

yonde ve orta diizeyde bir iliskinin varligi bulunmustur.

Cift¢i (2018) gergeklestirdigi arastirmada, otantik liderlik tiirii ile pozitif psikolojik
sermaye arasindaki iliskiyi, 4 ve 5 yildizli konaklama isletmelerinde istihdam edilen
462 kisi lzerinde gergeklestirmistir. Elde edilen bulgulara gore, otantik liderlik
tutumlarinin pozitif psikolojik sermaye tutumlarim1 yordadigi, bununla birlikte

calisanlarin ise adanmigliklarini da etkiledigi goriilmiistiir.

Devlet hastanelerinde saglik personeli lizerine yapilan bir baska calismada, Erdogan
(2019), pozitif psikolojik sermaye 6lgeginin yaninda, orgiitsel sinizm, tiikenmislik ve
orglitsel vatandaslik tutumlarim1 da incelemistir. Arastirmaya 300 saglik c¢alisani
katilmistir. Gergeklestirilen aragtirma sonucunda, pozitif psikolojik sermaye tutumlari
ile Orglitsel vatandaglik tutumlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif,
tilkenmislik ve oOrglitsel sinizm tutumlar1 arasinda ise yine anlamli fakat negatif bir
iliski bulunmustur. Bununla birlikte pozitif psikolojik sermayenin alt boyutlarindan
iyimserlik boyutunun, Orgiitsel vatandaglik, sinizm ve mesleki tiikkenmisligi

istatistiksel olarak anlamli yordadig1 sonucuna ulagilmigtir.
Bir baska ¢alismada Kahramanoglu (2018), lisans ve lisaniistii 6grenci grubu tizerinde

pozitif psikolojik sermayenin sinav endisesi ilizerindeki etkisini 211 katilimer ile

birlikte gergeklestirmistir. Elde edilen bulgulara gore, pozitif psikolojik sermaye ile
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smav endisesi (kaygisi) arasinda istatistiksel olarak anlamli ve negatif bir iliski
bulunmustur. Demografik degiskenler i¢cin gergeklestirilen analizlerde, erkeklerin
kadinlara gore daha fazla pozitif psikolojik sermaye tutumlar igerisinde oldugu

sonucu ¢ikmustir.

Yine 6gretmenler iizerine gerceklestirilen ve pozitif psikolojik sermayenin yaninda
etik liderlik tutumlarinin da incelendigi ¢alismada Eser (2018), Gaziantep’te ¢esitli
birimlerde c¢alisan 982 Ogretmen ile arastirmasini gerceklestirmistir. Aragtirma
bulgularina gore, katilimcilarin pozitif psikolojik sermaye tutumlar ile etik liderlik

tutumlar1 arasinda anlamli ve pozitif bir iligki elde edilmistir.

Saglik ¢alisanlarindan hemsireler tizerine gergeklestirilen bir diger ¢alismada pozitif
psikolojik sermaye ile birlikte is becerikligi ve tiretkenlik karsiti calisma tutumlari
incelenmigstir. Sahin (2017), ¢alismasinda 151 katilimci ile birlikte anket uygulamasi
gerceklestirmistir. Elde edilen sonuglara gore, pozitif psikolojik sermaye ile is
becerikligi arasinda anlamli ve pozitif iliski s6z konusudur. Bununla birlikte
demografik degiskenler ile pozitif psikolojik sermaye arasinda anlamli farkliliklar

bulunmustur.

Pozitif psikolojik sermaye iizerine farkli alanda yapilmis bir calisma olarak Kogak
(2017), havacilik sektoriindeki 390 personel ile gerceklestirdigi arastirmada, orgiitsel
sessizlik, lider etkilesimi ve pozitif psikolojik sermaye tutumlarini incelemistir.
Sonuglara gore, katilimeilarin pozitif psikolojik sermaye tutumlar1 orgiitsel sessizlik

tizerinde anlaml1 ve negatif iliskide oldugu bulgusuna ulagilmistir.

Matara (2016) yapmis oldugu calismada, saglik personellerinin pozitif psikolojik
sermaye tutumlari ile tiikenmislik iliskisinin incelemistir. 211 katilimcinin bulundugu
arastirmada elde edilen bulgulara gore, pozitif psikolojik sermaye ile tiikenmislik

arasinda istatistiksel agidan anlamli ve negatif bir iliskinin oldugu sonucu ¢ikmustir.

Bir baska calismada Ozkan (2016), orgiitlerde kreatif ve yenilik¢i tutumlarin
gelistirilmesi ile pozitif psikolojik sermaye arasindaki iliskiyi, 311 katilimci tizerinden
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incelemistir. Elde edilen bulgulara gore, katilimecilarin pozitif psikolojik sermaye
tutumlar1 ile kreatif ve yenilik¢i tutumlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli ve

yiiksek seviyede pozitif iliski oldugu bulunmustur.

Kelekei (2015) ise, calismasinda, egitim personellerinin pozitif psikolojik sermaye
tutumlar1 ile yeterlilik inanglar arasindaki iligkiyi Kiitahya’da 424 katilimci ile
gergeklestirmistir. Arastirma sonucuna gore, katilimceilarin pozitif psikolojik sermaye
tutumlari oldukga yiiksek diizeyde ¢ikmistir. Bununla birlikte katilimcilarin yas grubu
ve gorev yerleri degiskenlerine gore pozitif psikolojik sermaye tutumlart arasinda
anlamli farkliliklarin oldugu tespit edilmistir. Olgekler arasi iligkilere bakildiginda ise,
pozitif psikolojik sermaye ile yeterlilik inanglar1 arasinda anlamli ve pozitif, diisiik
siddette iligski oldugu sonucu bulunmustur. Bir baska sdylemle, katilimcilarin pozitif

psikolojik sermaye tutumlar arttik¢a yeterlilik inanglarinda da artislar goziikmektedir.

Farkl1 bir iskolunda gergeklestirilen ¢galismada Donmez (2014), seyahat acentalarinda
istthdam edilen 602 calisan ile pozitif psikolojik sermaye tutumlar1 ve is tatmini,
yasam tatmini ve ¢alisan performansi iliskilerini incelemistir. Arastirma bulgularina
gore, pozitif psikolojik sermaye, is tatmini ve yasam doyumunu istatistiksel agidan

anlamli ve pozitif yonde etkilemistir.

Is tatmini ile ilgili gerceklestirilen bir baska ¢alismada Akgay (2011), dzel bir firmada
calisan 450 iggoren ile, pozitif psikolojik sermaye tutumlarini incelemistir. Calisma
sonucunda, i tatmini ile pozitif psikolojik sermaye arasinda istatistiksel agidan
anlamli ve pozitif iliskinin oldugu bulunmustur. Bununla birlikte pozitif psikolojik

sermayenin alt boyutlarinda da ayni sonug elde edilmistir.

Ozel sektor iizerine gergeklestirilen bir diger calismada Karaduman (2014), hizmetkar
liderlik ve pozitif psikolojik sermaye arasindaki iliskiyi 244 katilimci tizerinden
gerceklestirmistir. Elde edilen bulgulara gore, amirlerin hizmetkar liderlik tutumlari
ile isgdrenlerin pozitif psikolojik sermaye tutumlari arasinda istatistiksel agidan

anlamli, pozitif ve orta siddette bir iliski oldugu bulunmustur.
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IKINCi BOLUM

OZ LIiDERLIK

2.1. LIDERLIK KAVRAMI VE CESITLERI

Bilim insanlar1 son yillarda yaptiklar1 arastirmalarda, grup ¢alismalarinda liderligin
paylasilmasimin 6nemliligini 6ne sirmislerdir (Carson vd. 2007:1219). Zira
teknolojinin ilerlemesi, ekonomik tehditler, artan rekabet ile tanimlanan giiniimiiz is
hayati ve beraberinde getirdigi stres, rekabet ortamlarinda liderlerin yalniz baglarina
cabalamalarin1 zorlastirmaktadir (Lovelace vd. 2007:375). Liderlerin bu denli zor
ortamlarla basa ¢ikabilmeleri ve rakiplerine karsi basari gosterebilmeleri igin, proaktif
olan, yenilik¢i ve kreatif diisiinen c¢alisanlarina (D’Intino vd. 2007:110), isleri delege
etmeleri ve liderligi onlarla paylagmalar1 (Perry vd. 1999: 40) gereklidir. Bu liizum
tizerine bu bashk altinda liderlik kavrami acgiklanacak ve liderlik ¢esitleri

incelenecektir.

2.1.1. Kavramsal A¢idan Liderlik

Liderlik kavraminin cesitli kisiler tarafindan, g¢esitli bilim alanlarinda, farkl
perspektiflerden olusturulan tanimlamalar1 olmakla birlikte, mutabakatin saglandigi
ortak bir tanimlama mevcut degildir. Kapsamli bir literatiir incelemesinde liderlik
kavramini tanimlamaya calisanlarin sayisinca farkli liderlik tanimlarinin mevcut
oldugu sonucuna ulagilmistir (Bakan, 2009). George ve Jones, liderligi, grubun veya
bir Orgiitiin bir iiyesinin, grup veya orgiit hedeflerini basarmak adina, 6teki iiyeler
tizerinde gostermis olugu etkileme cabalar1 seklinde tanimlamaktadirlar. Buna gore
lider de bir grubun veya 6rgiitiin amaglarina ulasabilmesi i¢in grup veya orgiit tiyelerini
etkileyebilen bir kisidir (George ve Jones, 2002:390). Baska bir deyisle bir grup
insaninin, kendi kisisel ve grup amaclarin1 gergeklestirmek iizere takip ettikleri, emir
ve talimat1 dogrultusunda davrandiklar kisilerdir. O halde, liderlik siirecinin esasini,

bir kisinin bagkalarini etkileyebilmesi olusturmaktadir (Sabuncuoglu, 2008:66).
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Liderlik, bir konuyu baska kisilere i¢sellestirme seklinde yaptirabilme giiciine sahip
birey olan lider ile izleyenleri arasinda belirli alanlarda meydana gelen ve etkilesim

olarak dile getirilen karsilikli iliskiler biitiintidiir (Simsek vd., 2008:242).

1900 ve 1940 yillar1 arasinda liderlik 6zellikleri lizerine aragtirmalar yapilmais, astlar
ve istler arasindaki ayirim tizerinde durulmustur (Yalinkilig, 2010:5). Liderlik
yeteneklerinin yalnizca liderin tagidigi 6zellik veya 6zelliklere dayanilarak agiklamaya
calisildigi, yalnizca liderin ele alindigi bu caligmalar ¢cok basarili olmamis, bu tek
yonlii bakis acistyla liderlik yeteneklerinin agiklanamayacagi anlasilmistir (Geng,
2010:47). ilerleyen yillarda liderlerin davranislarini etkileyen durum karsisindaki lider
davraniglarinin  neler oldugu {zerine yogunlasarak, aragtirmalar bu ydnde
derinlestirilmistir (Robbins ve Judge, 2015:376). 1990’l1 yillardan itibaren de
dontistiirticti liderlik, karizmatik liderlik, otantik liderlik, stratejik liderlik, karanlik
liderlik, toksik liderlik, spiritiiel liderlik tiirleri {izerinde arastirmalar

gerceklestirilmistir (Tugsal, 2019:16).

2.1.2. Liderlik Turleri

Liderlik tiirler1 ashinda takipgileri ve grupla iliskilerindeki tutumlar ile alakalidir.
Toplumsal organizmalar olan orgiitlerin, kendilerini siirekli bir sekilde yenilemeleri,
giiniin kosullarina gore degisimde bulunmalari, liderlik tiirlerinin de artmasina neden
olmustur. Bu acidan liderlerin, her gegen giin degisen gerek orgiit i¢i gerekse orgiit
dis1 sartlarla bas edebilmesi adina girisimei, politika yapici, ilham verici, kaynak
dagitici, yol gosterici, destekleyici ve motive edici kimliklerini harekete gecirerek
stratejik ve genel problemlere dikkat ederek, orgiit igindeki idarecileri yonlendirmeleri
gerekmektedir (Eren, 2012:519). Bu nedenle birden fazla liderlik tiirii ortaya ¢ikmis

olup, bu baslik altinda kisaca bazi liderlik tiirlerine deginilecektir.

2.1.2.1. Otokratik (Emir Verici) Lider
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Toplumsal ya da orgiitsel baglamda yonetici ya da liderin karar1 tek basina kendisinin
almasi ve alinan kararin uygulanma siirecini tek basina yonetmesi, otokratik liderligin
en 6nemli 6zelligidir. Otokratik lider 6zelliklerine sahip lider, giicii elinde tutmak ister
ve dolayisiyla giicii izleyenler ile paylasmak istemez. Otokratik lider, izleyenlerine bir
is yaptirirken yasal, zorlayici ve 6diil giiciinii kullanma egilimi tasir. Otokratik liderin
hakim oldugu toplumlarda ve orgilitlerde, izleyenler geleneksel aile yasantisindan
gecmis ve egitim siirecleri de yine geleneksel degerler icerisinde gegmistir (ibicioglu
vd., 2009). Otokratik liderlik tarzi, orgiitiin yeni kuruldugu dénemde, temel egitime
ihtiyag duyulan durumlarda, faaliyetlerde yeni olan isgdrene oOrgiit politikasini
benimsetmede, Orgiitsel kriz durumunda, kaza gibi acil durumlarda ve hayati bir
tehlikede etkili olacaktir (Eren, 2008:458). Buna karsin en énemli sakincasi ise, liderin
asir1 bencil davranmasi, 6rgiit iiyelerinin inang ve duygularini dikkate almamasidir. Bu
durum zamanla yonetime karsi nefret, moral bozuklugu, grup i¢i c¢atigma ve

anlasmazlig1 giindeme getirmektedir (Serinkan, 2008:156).

2.1.2.2. Demokratik Lider

Demokratik liderler, yonetim yetkisini izleyenleri ile paylasma egilimi tasimaktadirlar.
Bu tarz liderler, amaglarimi planlarin ve vizyonun belirlenmesinde daima astlarina
danigmaktadirlar ve onlardan aldiklart fikirler dogrultusunda liderlik davranigi
sergilemektedirler (Arun, 2008:11). Demokratik liderlik, dogru kararlar vermek icin
bilgi, yetenek ve arzuya sahip kisilerin bulundugu ve bu nitelikli insanlari
etkileyebilecek 6zellige sahip bir lider oldugu ortamlarda basarili olmaktadir. Yalnizca
bilgilendirilmis, egitilmis, emir verici ve kogluk asamalarindan ge¢mis isgdrenlere
uygulanabilir (Giigel, 2007:63). Fikir, diisiince, inan¢ ve arzularina deger verilen
calisanlarin veya izleyenlerin isgérme arzusu ve gildilerinin olumlu bi¢imde
etkilenmesini ve bundan psikolojik tatmin duymalarin1 saglamaktadir. Buna karsin en

onemli sakincasi ise, zaman kayiplarina neden olabilmektedir (Giiney, 2012:358).

2.1.2.3. Hiimanist (Iliski Odakh) Lider
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Hiimanist liderlik, grup fyelerinin duygusal ihtiyaclarmi destekleyici cevreyi
siirdiirmeye odaklanan bir liderlik tiirtidiir. Bu tiir liderlikte, calisanlar ve insanlikigin
duyarhilik, astlar1 ile iyi iliskiler icerisinde bulunma, astlarinin duygularina karsi
duyarli olma, astlarinin refah ve konfor diizeylerine dikkat etme, astlarin fikir ve
goriiglerini paylagsmaya tesvik etme ve ¢ift yonlii iletisimi tesvik etme seklindeki
ozelliklere sahiptir (Yukl vd., 2009). Bu yoniiyle, etkili iletisim ve iliski odakli olarak
stirdiiriilen liderlikte, bireylerin kendilerini daha rahat hissetmeleri saglanirken, ayni
zamanda bagliliklar1 da giiclenmektedir. Ayrica bu durum, onlar1 yapacaklar is

konusunda da daha motive etmis olur (Mikkelson vd., 2015).

2.1.2.4. Biirokratik Lider

Belirli ¢erceveli yonetmelik ve kaideler 1s181nda, liderlikten ziyade gorevli bir memur
kisiliginde bulunan ve verecegi emir, hiikiim, direktiflerin belirlenen kanunlar ve
yonetmelikler igerisinde bulunan 6zelliklere sahip liderlik tiirtidiir. Burada lider, kendi
diistince ve fikirlerinden daha ziyade, belirlenmis olan kanun ve yonetmeliklerden
disar1 ¢ikmaz, verilen kararlar da sanki kanun maddelerinin bir pargasiymis gibi
gozikiir. Bu yoniiyle lider, burada liderlikten daha ¢ok biiro memurlugu yapmaktadir.
Bu ozellikleri ile toplum igerisinde “kirtasiyecilik” olarak da adlandirilmaktadir.
Arkadas olarak goriinme, yanina yaklasilir olma, ana konularda onayima bagvurulan
kisi olma cabasindadir, astlarin ihtiyaglarini ilgiyle dinleyen bir kisi olmaya g¢aligir

(Bayram, 2013:37).

2.1.2.5. Karizmatik Lider

Karizmatik liderlik istisnai bir yetenege sahip liderlik tiiriidiir. Karizma, takipgilerinin
lider davranislarin1 ve kalitesini algilamaktan kaynaklanan bir inanmishktir. Bu
algilamalar, takipcilerinin bireysel ve kolektif ihtiyaclart ve liderin durumsal
baglamindan etkilenmektedir (Yukl, 2001:204). Karizmatik liderler, kendine saygi
duyar, kendi giiciine ve yargi yetenegine tam olarak gilivenir, vizyon sahibidir ve
vizyona kars1 tam bir inang sergiler, daha iyi bir gelecek vadeden ideal bir amact

vardir, yiiksek risk alma istegi vardir, radikal degisime yonelik tutum ve hareketler
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sergiler (Robbins ve Judge, 2013:388).

Tim bu belirtilenlere gore karizmatik liderlik, izleyenlerin erdem, amag¢ ve
gereksinimlerinde farklilik meydana getiren, organize etme, motivasyonu saglama ve
eyleme gecirmeyle hedefe ulasan, kisilerin beraber {istiinden gelebilecekleri mutabik
bir amag tespit eden, engel ve bireysel cekincelere karsin, bireylerin normal
zamanlarda gerceklestireceklerinin tistiinde gayret sarf etmeleri adina onlar
cesaretlendiren ve bir degisim sistemi olusturup izleyenler lizerinde duygusal etkiler

yaratmaktadir (Paksoy, 2002:192).

2.1.2.6. Liberal Lider

Alanyazinda bu tiir liderlik tipine, tam serbesti tantyan, 6zgiir birakici, serbestlige
dayali ve pasif liderlik de denilmektedir. Liberal liderler, erk ve mesuliyetten
kaginmaktadirlar. Onlar bireysel hedeflerini yapmak i¢in gruba bagimli olmaktadirlar
(Sahin vd., 2004:659). Grup iiyeleri kendi kendilerini egitip motive etmektedirler.
Liberal liderler, idare sistemine en az muhtag olan, izleyenleri kendi hallerine birakan
ve her izleyenin kendisine takdis edilen kaynaklar igerisinde hedef, plan ve
programlarin1  gergeklestirmelerine olanak veren davramiglarda bulunmaktadirlar
(Tengilimoglu, 2005:8). Bu tiir liderlik, mesleki uzmanlik hallerinde, bilim
insanlarmin ¢aligmalarinda, isletmelerin Ar-Ge boliimlerinde istihdam edilen yiiksek
uzmanliga, deneyim ve egitime haiz kisilerin kreatif ve yenilik¢i diisiincelerini
iyilestirmelerinde ve mesuliyetlerini ifa etmekten kaginmama egiliminde bulunanlarda
etkili olabilir (Eren, 2008:460).

2.2. OZ LIDERLIK KAVRAMI VE BiLESENLERI

Kisinin yonlendireninin ve motivasyon kaynaginin yine kendisinin olmasi anlamina
gelen (Manz ve Sims, 1991:23; Neck, 1996:203) 6z-liderlik, kendini etkileme, bilisle
ilgili yetenekler ve harekete gecirme becerilerini i¢inde barindirir ve 6grenilebilirdir

(Manz ve Sims, 1991:30; Pearce ve Manz, 2005:133). Oz-liderlik konusunda temel
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diistince, kisilerin kendi fiillerini goriip onlarla ilgili yargilarda bulunabilecegi ve
sonrasinda da istemedigi eylemleri degistirebilecegidir (Neck, 1996:203). Oz-
yonetim, 0z-diizenleme, 0z-kontrol ve benzeri kavramlardan yola c¢ikarak ortaya
koyulan 6z-liderlik modeli (Manz, 1986: 595; Pearce ve Manz, 2005: 133), kisinin
kendisinin belirleyecegi zorlu hedeflere ulasmasi yolunda motive edici giiciinii yine
kendi i¢inden almasi ve kendini disiplinle yonetebilme becerisini igerir (Manz, 1986:

595; Pearce ve Manz, 2005:133).

Oz-yonetim  kavraminda kisinin  eylemleriyle disaridaki  sartlar arasinda
uyumlulagtirma gayreti varken, 6z-liderlik diistincesinde s6z konusu sartlarin kisi i¢in
manast ve Onemi {izerinde durulmaktadir (Neck, 1996:203). Bir eylemi
gerceklestirmede, yapilmasi gerekenin ne oldugunun ve bunun sebebinin iizerinde

durdugu gibi, nasil yapilacagina da isaret eder (Pearce ve Manz, 2005:133).

Oz-liderlik davranisinda, kisinin eyleminin merkezinde, gérevin nemi, cekiciligi ve
anlamhiligi vardir (Manz, 1986:590). Oz-liderlik kavraminm davrams odakl
stratejiler, yapici diisiinme ve dogal 6diil stratejileri olarak ii¢ bdliimden meydana
geldigi bilgisi ilgili ¢alismalarda ifade edilir (Houghton ve Neck, 2002:673; Pearce ve
Manz, 2005:133; Tabak vd., 2013). Asagida bu kategorilerden s6z edilmektedir.

2.2.1. Davrams Odakh Stratejiler

Bu kategorideki stratejiler, kisilerin davranis ve tutumlarimin etkili olmasi ig¢in
uyguladiklart stratejilerdir (Manz ve Sims, 1991:23). Davramis odakli stratejiler,
istenilen davranis ve tutumlarin kavilestirilmesini saglarken, arzu edilmeyen ¢iktilara
sebep olan tutumlarin birakilmasini hedeflemektedirler (Houghton ve Neck,

2002:673).

2.2.1.1. Kendini Gozlemleme

Oz-liderlik kavraminin alt boyutlarindan biri olarak belirtilen bu davrans, kisilerin
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kendi hareketlerini fark ederek kendilerini kontrol altina alabilmelerini (Manz ve
Sims, 1991:24), hangi tutum ve davranislar1 hangi sebeplerle yapiyor olduklarina dair
farkindalik kazanmalarini (Houghton ve Neck, 2002:673; D’Intino vd., 2007:106) ve
bu kavrayislar neticesinde eylemlerinin sonuglarinin nasil olacagt idrakini
kazanmalarin1 ve bdylece pekistirecegi davranislariyla ilgili kendisine uygulayacagi
bazi taktikleri planlamasini kolaylastiran bir davranistir (Davis ve Luthans, 1980:287;
Manz ve Sims, 1980:364).

Bir baska deyisle, kisinin kendisini tiim eylemleri ve eylemlerin arkasindaki amaclar
yoniinden goézlemlemesi, istenmeyen davranislarinda diizeltmeler yapabilmesini
saglayabilir (Ricketts vd., 2012). Gézlemleme faaliyetinin yarattigi farkindalik, fayda
saglamayan isleri ve gereksiz cabalar1 sonlandirabilmeyi saglar (D’Intino vd.,
2007:106). Bununla birlikte kisi, hedeflerine daha etkin ve verimli c¢abalarla
ulasabilecek sekilde stratejiler tasarlayabilir (Houghton ve Neck, 2002:673). Bu durum
kisinin 6z kontroliinii saglayarak tutumlarini pozitif yonde diizeltmesi, benlik algisinda
bir ytlikselis saglayabilmesi gayesiyle kendisini “ne zaman, nasil, nerede” seklindeki
suallerle i¢sel ve digsal etmenlere ve olgulara karsi olumlu olarak yonlendirmesi
seklinde belirtilmektedir (Alves vd. 2006:340). Bununla birlikte, etkin bir sekilde
kendi kendini izleyebilme yetisini olusturabilmek, kisiye bagsarma giiclinii ne sekilde

degerlendirecegi acisindan da destekte bulunmaktadir (Robbins 2001:26).

2.2.1.2. Hedef Belirleme

Kisilerin kendilerine ortalama ve {istii hedefler koyarak onlar1 basarmalari, memnun
olma ve bagarma ihtiyaglarin1 doyurmakta ve gelistirmektedir. Boylelikle birey pozitif
etkilenmekte, tutum ve davranislari, iyi-olus hali gelismektedir (Locke ve Latham,
2006:266). Davranis odakli bir strateji olan hedef belirleme faaliyeti, bireylerin
basarili olmalar1 i¢in motivasyonlarinin olusmasina neden olur ve ¢aligmalarinin amag
yonelimli olmasini saglar (Latham ve Locke, 1979:79). Bu kapsamda hedef belirleme
faaliyeti, kisilerin kendi menfaatlerini gerceklestirmelerini saglayan sahsi hedeflerine
ulagmalarini saglayabildigi gibi, yiiksek performans ¢iktilariyla 6rgiitsel basariya katki
saglamalarini da saglayabilmektedir (Marques-Quinteiro ve Curral, 2012:562).
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2.2.1.3. Kendini Odiillendirme

Bireyin kendini 6diillendirme davranisi, 6z-degerlendirme yapmasi neticesinde (Manz
ve Sims, 1980: 364) hedefledigi her bir noktaya ulagtiginda kendini kahve molasi ile
miikafatlandirmas1 (Davis ve Luthans, 1980: 288) veya bir zorlugun iistesinden
geldiginde performansindan hosnutlugunu kendi kendine sdyleyebilmesi gibi ¢esitli
odiiller ile motivasyonunu saglamasidir (Houghton ve Neck, 2002:673). Bu strateji
arzu edilen ve begenilen davranislari pekistirmek adina bazen soyut bazen de somut
bir araciy1 kullanma (Ricketts vd., 2012) seklinde ifade edilebilir. Dikkate deger bir
basarma adina zihninde bu basaridan dolayi tebrik olusturmak ve kendisini bu agidan
tebrik etmek ve c¢etin bir programin gerceklestirilmesi ertesinde ayricalikli bir tatil

seklinde elle tutulur 6diiller kendini 6diillendirme stratejisi i¢in kullanilabilir.

2.2.1.4. Kendini Cezalandirma

Bu eylemin de kendini ddiillendirme eylemi gibi davranig odakli bir 6z-liderlik
stratejisi oldugu belirtilmistir. Birey burada hatali, istenmeyen bir davranisim
diizeltmek amaciyla bazi tedbirler almaktadir (Manz ve Sims, 1980: 364; 1991: 23).
Bagka bir deyisle kisi, kisisel olarak saptanmis oldugu ¢ergevenin disina ¢iktiginda,
ornegin dosya islemlerine yeterince vakit ayirmamak gibi, bu durumu diizeltmek ya
da bu duruma Onayak oldugu icin kendini cezalandirmak adina fazladan mesaiye

kalmak seklinde uygulamalarda bulunabilir (Davis ve Luthans, 1980: 288).

Gergekte bu durum, yani kendi ¢izdigi belirli standartlar disina ¢ikma ve bunun
karsiliginda kendine cezalar verme, kendisine olumlu bir sekilde geri doniis de
saglamaktadir. Bu sekilde yasanan olumsuzluklarin, pozitif bir kapsamda
incelenmesini ve tekrar olarak sekillendirilmesini kapsamaktadir (D’Intino vd., 2007:
106). Bu hususta, 0z elestiride bulunma durumunun etkin ve dengeli olarak
gerceklestirildiginde performans: arttirici etkiye neden oldugu fakat dengeli bir tutum

igerisinde olmadig1 ve daha fazla yiiklenildigi vakit de negatif yonde etkide bulunacagi
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dile getirilmektedir (Manz ve Sims, 1991: 24).

2.2.1.5. Kendine Hatirlaticilar Belirleme

Bu stratejide kisi, ortadan kalkmasini umdugu tutumlarina sebep olan ikaz edici nesne
ve olaylart kendi kendine degerlendirme neticesinde denetim altinda tutar ve bu
sekilde programlamis oldugu tutum farkliliklarin1 hayata gecirir (Davis ve Luthans,
1980:287). Bir ornek ile agiklamak gerekirse, Orgiit igerisinde kisisel mevzuular
hakkinda konusmalarini daha az bir seviyede tutmak isteyen bir iggdren, bulundugu
birimdeki yerin kapisin1 agmayarak, tutumlar1 acisindan ikaz edici seyi (koridordan
gegenleri gorme) yok edip, istenilmeyen tutumlarimi minimum seviyede tutmaya
calisabilir (Manz ve Sims, 1980:364).

Buna benzer olarak, kisi etrafinda ¢esitli kagit vb. cinsten seylere uyarilarda bulunarak,
kendi kendini denetim altina alabilir ve istenilmeyen durumlara karsi kendini
muhafaza etmis olur. Bunun sonucu olarak da elde etmis oldugu basarilar1 kendisine
hatirlatmis olur (D’Intino vd., 2007:106; Marques-Quinteiro ve Curral, 2012:562). Bu
strateji, bireye bazi1 nesneler veya kisiler yoluyla 6nem arz eden isleri hatirlatma
stratejisidir (Ay, 2017:931). Bu suretle kisi, bu fiziksel obje ve bireyleri gordiigi
zaman yerine getirmesi gereken gorevleri aklina gelecek ve harekete gececektir (Tabak
vd., 2013:217).

2.2.2. Dogal Odiil Stratejileri

Bu stratejilerle kisi, bir eylemin 6ziinde bulunan, kendisine keyif veren faktorlerine
dikkatini vermek (D'Intino vd., 2007: 116) veyahut bu eyleme birey olarak bazi sahsi
zevkler eklemekle performans seviyesini ylikseltebilir (Houghton ve Neck, 2002:673;
Marques-Quinteiro ve Curral, 2012:562). Bir 0&rnekle agiklamak gerekirse,
gerceklestirilecek ¢alismada yolculuk yapma olanagi bulunuyorsa ve kisi de bu
durumdan memnunsa, odak noktasini seyahat iizerine spesifize edip kendisini bu

acidan gidiileyebilir. Bu duruma benzer olarak, sahsi zevklerinden miizik, resim Vvb.

45



gibi seyleri, ¢alisma ortaminda paylasma ya da asma seklinde stratejilerle bireysel
performansini yiikseltebilir. (Houghton ve Neck, 2002:673). Bu agidan incelendiginde
dogal odiil stratejileri ile birlikte, amaglanan tutumlarla alakali tecriibe ve algilarin
pozitif olarak gerceklestirilmesi ihtimal dahilindedir (Prussia vd., 1998:524). Bu
sekilde, kisinin 6zgiiveni yiikselecegi i¢in performansinin da ayni sekilde yilikselmesi
beklenir (D'Intino vd., 2007:107). Dogal o&dil stratejileri, insanlarin kendi
faaliyetlerinde hos ve zevkli faydalar olusturmalarina destekte bulunur, boylelikle
sahsi vazifelerin kendileri de dogal bir sekilde ddiillendirilmis olur. Dogal odiiller
tizerinde diislinceyi odaklama ismi de verilen bu strateji, kisilerin kendi yollarini

cizebilmelerini ve yetkinlik inang¢larini artirir (Norris, 2008:45).

Iki temel dogal 6diil taktigi bulunmaktadir. Bunlardan ilki, belirlenmis olan bir
organizasyonda daha fazla keyif ve zevk saglayan faydalar elde etmeyi kapsar,
boylelikle, belirtilmis olan gorevin kendisi de dogal olarak 6diillendirmis olur. Diger
taktik (strateji), odak noktasini bir gorevin istenilmeyen taraflarindan ayirmak ve onu
gorevin Odillendirici taraflariyla yeniden dikkat ¢ekici hale getirmek yoluyla algilara

yon vermekten meydana gelmektedir (Manz ve Neck, 2004; Manz ve Sims, 2001).

2.2.3. Yapia Diisiince Modeli Stratejileri

Kisiler, Yapict Diisiince Modeli stratejilerini kullanmakla yikici diisiince kaliplarini
zararsiz hale getirerek yeniden tasarlayabilirler (Miiller ve Niessen, 2017: 3). Yapici
diistince modeli stratejileri, pozitif bagimli eylem tiirleri olusturmaktadir ve bunun
sonucunda kendi kendine kdotiileyici, yikim igeren konugsma, kendi kendine

olumlastirici, iyimser konusma ile yer degistirir (Norris, 2008: 45).

Yapici diisiince modeli stratejileri yapici diisiince kaliplarinin ve performansi pozitif
olarak etkileyebilecek aligkanlik tiirlerinin meydana gelmesini kolaylastirma adina
olusturulmustur (D’Intino vd., 2007: 106). Yapict diisiince modeli stratejileri
icerisinde 6z liderlige ornek teskil edecek durumlar sunlardir; olumlu inaniglar ve
beklentiler ile olumsuz 6z konusma ve zihinsel goriintiilemenin degistirilmesi, bilerek

giic ve yonetimi aktif hale getirme ve idare etme, hedefe ulasmis bir gérev ¢abasinin

46



zihinsel unsurlarini faal hale getirme, ayrica yapict diisiince modeli stratejileri
kullanmanin gelecekteki olumsuzluklar konusunda daha iyimser bir perspektiften

bakilmasina destekte bulunmasidir (Georgianna, 2015: 146).

2.2.3.1. Islevsel Olmayan Diisiince ve Varsayimlarin Tamimlanmasi ve

Degistirilmesi

Oz liderlik yaklasiminda uygulanan stratejilerden sonuncusu olan yapict diisiince
modeli stratejilerinden, islevsel olmayan diislince ve varsayimlarin kavramsal hale
getirilmesi ve degistirilmesi, kisilerin performanslarini olumlu bir sekilde etkilemesi
icin disiincelerin olusturulmasini, islevsel olmayan diislincelerin degistirilmesini

icermektedir (Ugurluoglu, 2010:178).

Bu agidan 6z liderligin siirdiiriilebilir olmasi i¢in belki de en umut vadeden strateji, bu
olmaktadir. Ciinkii bireysel performans dikkate alindiginda ciddi bir engel olusturan,
strese neden olan unsur, islevsel olmayan diisiince ve varsayimlardir. Dolayisiyla
bireyler bu diisiince ve varsayimlarla yiizlestiklerinde ve yapici diistince stratejileri ile
bunlara islevsellik kattiklarinda daha basarili olabilmekte ve yliksek performans

sergileyebilmektedirler (Dogan ve Sahin, 2008:88-90).

2.2.3.2. Olumlu Yonde Kendi Kendine Konusma

Bireyin kendi kendine tesirde bulunma durumunda kendisiyle iletisim halinde olmasi
etkin bir yontemdir (Neck ve Manz, 1992). Herkes zaman zaman kendisi ile
konusmaktadir. Burada dikkat edilmesi gereken husus, bireyin neyi amaglayarak
kendisiyle iletisimde kaldig1, ne konustugu ve bunun sonucunda nasil bir etkilesimile
geri doniis aldigidir. Bunun vesilesi ile birlikte kisi sakin kalmay1 ve belirli konular

tizerine dikkat kesilmeyi gerceklestirir.

Bu yolla kendi kendine konusma, aslinda bireyin sessizce kendisiyle gerceklestirdigi

diyalog halidir ve kendi kendine gergeklestirilen yorumlamalar ile reaksiyonlari igine
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alir (Ugurluoglu, 2010). Kendi kendine konusan kisi, kendine bir yol plani
hazirlamakta, bizzat egitmekte, sahsi tutum ve fikirleriyle ilgili degerlendirmeler

gergeklestirmektedir.

Kisilerin kendileriyle konusmalari, hayat boyunca ¢ogu his ve tutumunu pozitif ya da
negatif olarak etkilemektedir. Burada dikkat edilmesi gereken, bu konusmalarin,
verimliligi negatif bir sekilde tesir etmesinden kaginilmasi ve performansi fayda
saglamasidir. Dolayistyla kendi kendine konusmalar esnasinda pozitif climleler
olusturarak motivasyonun pozitif bir sekilde etkilenmesi gergeklestirilmelidir.
Kendisiyle pozitif konusmayr gerceklestirebilen ve bu yontemi etkin olarak icra
edebilen kisilerin kendilerine karsi1 gerceklestirilen baski ve olumsuz durumlarla
miicadele etmede, kisisel problemlerini ¢oziimlemede muazzam bir basar saglayacagi
dile getirilmektedir (Tiirkoz, 2010).

2.2.3.3. Zihinsel Betimleme

Zihinsel betimleme stratejisinde ise kisi dncelikle diisiince modellerini incelemelidir.
Islevi olmayan ve akil dis1 inanglar ve dnsezilerle yiizlesmeli ve bunlari daha yapici
diisiince bigimleriyle yer degistirmelidir (Houghton ve Neck, 2002). Bu yontemde,
bireyin diisiince diinyasindaki fikirleri algilayip, negatif olanlar1 tespit edip onlarin
yerine daha pozitif, yapict ve etkin olanlar1 ikamet ettirebilmelidir (Cakmak, 2018).
Bir bagka soylemle bu yontem kisinin, kendisini kesfederek islevsiz fikir, inang ve
faraziyelerini tespit edebilecegi ve islevsel fikirlerinin daha etkin bir hal almasinda
etkili olabilecegi esasina dayanmaktadir (Neck, 1996). Bireyin daha olumlu, yikici
olmayan ve etkili fikirleri kullanmas: kisisel ve orgiitsel performans: yiikseltirken,
mutsuzlugu ve isglici kaybin1 da azaltmaktadir. Manz’a (1992) gore zihinsel

betimleme stratejisinde su adimlar gerekmektedir:

e Inancimizin, eylemlerimizi ve hislerimizi dikkate deger bir sekilde etkisi altina
alacag gorevleri tespit etmeliyiz,
e Inanglarimizin dogrulugunu analiz etmeliyiz,

e Inanglarimizin, eylemlerimizi ve hislerimizi pozitif ya da negatif agidan etkisi
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altina alip almadigini sorgulamaliyiz.
e Yanlis ya da islevsiz inanglarinmzi yalitip, onlarla miicadele etmeliyiz.

e Islevsiz inanglarimizin yerini alabilecek daha pozitif ve islevsel inanglar1 tespit

etmeliyiz.

2.3. OZ LIDERLIiGIN BAZI BENZER KAVRAMLARLA iLiSKiSi

Oz liderlik kavramu alanyazinda bazi kavramlar ile birlikte kullanilmaktadir. Alt

basliklarda bu kavramlar agiklanmistir.

2.3.1. Kendini Diizenleme ve Oz Liderlik

Kendini diizenleme, Bandura’nin Sosyal Ogrenme Kurammimn dayandigi temel
ilkelerdendir. Bu kurama gore ahlak 6grenimi, baskalarimin davraniglarini ve bu
davraniglarin sonuglarin1 gozlemleme yoluyla edinilmektedir. Ayni1 zamanda her
o0grenme bir davranis degisikligi yaratmayabilmektedir. Bu yoniiyle bu kuram,
davranisci ve biligsel 6grenme kuramlari arasinda bir baglanti kurmaktadir (Bayraket,

2007). Literatiirde kendini diizenleme kavrami 6z diizenleme olarak da gegmektedir.

Kendini diizenleme genel manada kisinin fikirlerini, hislerini, giidiilerini, dikkatini ve
tutumlarin1 kontrol altina almasi ve diizenlemesi olarak ifade edilmektedir (Vohs ve
Baumeister, 2004). Kendini diizenlemeye iligkin literatiirde en sik karsilasilan
tanimlardan bir digeri ise Rothbart ve Bates tarafindan ileri siiriilmiistiir. Rothbart ve
Bates’e (1998) gore kendini diizenleme, uyum gosterme, uygun olmayan tutumlarin
Oniline gecilmesi, duygu kontrolii, tutumlarin diizenlenmesi, dikkat kontrolii, keyfin

Otelenmesi gibi tanimlamalar1 kapsamakta ve kisisel ¢esitliliklerden etkilenmektedir.

Shields ve Cicchetti (1997) ile Wills vd. (2006), kendini diizenlemenin, bireyin
cevresiyle optimal seviyede iletisim olusturmasini saglama adina kendisini izlemesi
ve tutumlarin1 kontrol etmesine olanak tantyan, duygular, dikkat ve tutumdan meydana

gelen bir dizi birbiriyle baglantili beceri oldugunu belirtmektedir. Bandura (1986) ise
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konu ile ilgili olarak, motivasyon ve performans yetilerinin 6z diizenlenmesinin,
birlikte ¢alisan birka¢ kendini diizenleme mekanizmasi araciligiyla idare edildigini
belirtmektedirler. Bu mekanizmalardan biri kisilerin bireysel becerilerine duyduklari
inanglaridir. Bireyin basarmak adina yalnizca gerekli olan becerilere sahip olmasi
degil, ayn1 zamanda beklenilen hedeflere ulasmak i¢in becerilerine inanmasi da

gerekmektedir.

2.3.2. Sosyal Bilis Teorisi ve Oz Liderlik

1986 yilinda Bandura tarafindan agiklanan Sosyal Bilig Teorisi; sosyal psikolojinin bir
dali olarak ¢ogunlukla saglik tutumlarini agiklamak i¢in kullanilmaktadir. Tutum
farklilig1 ve onu etkileyen biligsel siire¢ tizerine odaklanir (Bandura, 1989:2). Sosyal
bilis kavrami, insanlarin sosyal cevrelerine iligkin bilgileri anlama, ¢6ziimleme,
yorumlama ve kullanmalar1 ile ilgilidir. Bu yoniiyle bu teori, insanlarin sosyal
mubhitlerinden beslendikleri Dbilgilerden ¢ikarimlarin1 ne sekilde olusturduklari
tizerinde durmaktadir. Sosyal bilis ile ilgili ¢alismalar, bireylerin farkli kisiler,
toplumsal gruplar, toplumsal roller ve toplumsal olgulardaki kendi tecriibelerine dair

hiikiimlere ne sekilde ulastiklarini kesfetmeye ¢alismaktadir (Taylor vd., 2007: 75).

Insanlar bagkalarmin davranislarina ve bu davranisin i¢inde oldugu genel baglama
iliskin bilgileri kullanarak birtakim tahminlerde bulunur. Sosyallik, bir nebze bireyin
farkl kisilerle etkilesim halinde olma durumlarina bagli beklentileri ve onlara dair
bilgileri tarafindan tespit edilir. Asir1 kaygi sosyalligi azaltir, diger kisilere dair
beklenti ve bilgiler, bazen bireylerin baskalar1 hakkinda meydana getirdigi
izlenimlerle alakali bir sekilde ortaya cikar. Bireyler her ne kadar kendi
bireyselliklerine 6nem verseler de ekseriyetle kisiler sadece birkac kez gordiikleri ve
sinirl1  sosyal etkilesimde bulunduklar1 kisi veya grubun etkisiyle davranista
bulunurlar. Buradan hareketle bireylerin sinirli bilgiye bagli olarak ¢ok hizli bir sekilde
izlenimlerde bulunduklar1 da dile getirilebilir (Freedman vd., 1989: 119).

2.3.3. Kendi Kendine Yonetim, Kendi Kendine Kontrol ve Oz Liderlik
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Kendi kendine yonetim, bireylerin kendilerini tespit edilmis bir hedefe dogru disipline
etmesine faydasi olacak bir uygulama ve bir hayat pratigidir. Bireyin, problemlere
kars1 yeterli seviyede 6z kontrol, 6z giiven ve esneklik gdsterebilmesi de 6z yonetim
kavraminin kapsami i¢inde bulunmaktadir. Bununla birlikte duygular1 yonetmek,
duygulari bastirmak ile karigtirllmamalidir. Duygulari yonetme 6grenildiginde hayatin
zorluklariyla daha kolay basa c¢ikma avantaji elde edilmektedir. Duygularini
yonetebilen, kontrol edebilen kisi mutlu, bariscil, uyumlu, iyimser, kendisini motive

edebilen ve inisiyatif kullanabilen kisidir (Bayramli, 2017:56).

Kendi kendine kontrol ise, Gottfredson ve Hirschi tarafindan ortaya atilmis bir
kavramdir. Kendi kendine kontrol teorisinin ana gayesi, diisilk 6z-kontrolii bulunan
bireylerde goriilen tutum problemlerini aydinlifa kavusturmaktir (Gottfredson ve
Hirschi, 1990). Disiik seviyedeki 06z-kontrol, Gottfredson ve Hirschi (1990)
araciligiyla diirtiiyle davranma, risk almaktan hoslanma, fiziki eylemleri zihinsel
eylemlere tercih etme, basit vazifeleri karmasik olan vazifelere karst benimseme,
benmerkezci olma ve ¢abuk sinirlenme seklinde ifade edilmektedir. Bununla birlikte
diisiik 6z-kontrollii kisilerin tutumlar1 kisa siireli amaglar ve anlik doyum ile idare

edilmektedir (Hirschi ve Gottfredson, 1983).

2.3.4. i¢sel Motivasyon ve Oz Liderlik

Biligsel degerlendirme kuramina gore i¢sel motivasyon, kisilerin alakalarii artirmak,
kapasite hacmini yukar1 ¢ekmek ve zorlayici olgularla basa ¢ikma adina dogustan
gelen bir enerji kaynagidir. Bu tiir motivasyon, igsel egilimlerle meydana gelir ve

cevresel engelleme ya da tegvik unsuru olmadan bireyi bu tutuma yonlendirir.

Icsel motivasyon bireyin gelisiminin temel niteliklerinden olan dgrenme, uyum ve
yeterlikleri iyilestirme bakimindan en ciddi harekete gegirici etmendir. Ryan ve Deci
(2000) bu tiir giidiilemelerin her ne kadar giiclii bir insani nitelik olsa da hassas bir
yaptya haiz oldugunu, eger bireyin bu giicii yanlis yonlendirilir ve dominant bir
cevrenin etkisiyle frenlenirse i¢sel motivasyonun bir hayli kirilgan bir nitelik

kazanacagini  ifade etmektedir. Igsel motivasyon, orgiitler  baglaminda
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diisiiniildiiglinde calisanlar agisindan 6z-motivenin saglanacagi diisiiniilmektedir. Bu
durumda calisanin kendisini diizene koyacak herhangi bir digsal etki
bulunmamaktadir. Calisan i¢sel motivasyonu ile bunu saglamaktadir (Brief ve Aldag,

1976: 497).

2.4. OZ LIDERLIK ILE iLGILi CALISMALAR

Oz liderlik iizerine alanyazindaki galigmalar incelendiginde genel olarak orgiitsel
baglilik, is tatmini, ¢atisma yonetimi gibi degiskenlerle iliskisinin varlig1 stnanmistir.
Bununla birlikte egitim alaninda 6z liderlik tutumlarinin incelendigi calismalar da

oldukca fazladir.

Amerika’da ozel sektor c¢alisanlarima yonelik 48 kisinin katildigi kontrol grubu
tizerinden gerceklestirilen ¢caligmada Neck (1996), 6z liderlik egitimi alan ve almayan
gruplar arasinda karsilagtirmali analiz yapmistir. Buna gore, 6z liderlik egitimini alan
katilimcilar, egitim almayan katilimcilara gore, zihinsel performans agisindan daha iyi
diizeyde bulunmustur. Bununla birlikte, is tatmini agisindan ise, katilimcilarin

sinirlilik gibi olumsuz tutumlarinin, egitim alanlarda daha azaldig1 goriilmiistir.

Orgiitsel baghlik ile 6z liderlik arasindaki iliskinin incelendigi ¢calismada ise Ergdz
(2018), devlet hastanesi calisanlarina yonelik Istanbul’da 142 katilimer ile bir
arastirma gerceklestirmistir. Arastirma sonuclarina gore, katilimcilarin Orgiitsel
baglilik ve 6z liderlik tutumlar1 arasinda anlamli, orta siddette ve pozitif iligkinin

oldugu bulunmustur.

Oz liderlik ve 6z yeterliligin arastirildidi calismada Akkus (2018), orta dgretim
diizeyindeki okullarda gorev yapan 309 Ogretmen ile gerceklestirdigi calismayi
Gaziantep ilinde ylriitmiistiir. Calismadan elde edilen bulgular incelendiginde, 6z
liderlik tutumlarinin cinsiyete gére anlamli farklilagtigi, kadin katilimcilarin erkek
katilimcilara gore daha yiiksek diizeyde 6z liderlik tutumlari igerisinde oldugu sonucu
cikmustir. Oz liderlik ve alt boyutlarina iliskin tutumlarin daha yiiksek oldugu bir diger

degisken mesleki kidemdir. Buna goére, mesleki kidem agisindan yeni baglayanlar ve
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emeklilige yakin olan gruplarin, orta seviyede mesleki tecriilbeye sahip olan
katilimcilara gore 6z liderlik tutumlar1 daha yiiksek ¢ikmistir. Oz liderlik dlgegi ile

anlaml bir farkin olusmadig1 degisken grup ise, brans olmustur.

Oz liderlik tutumlarinin aracilik rolii iizerine gerceklestirilen ¢alismada Kor (2015),
girisimcilik  yoneliminin isgorenlerin  yenilik¢i tutumlar1 iizerindeki etkisini
incelemistir. Istanbul ilinde bulunan ve 6zel bankalarda calisan 404 katilimcinin
bulundugu arastirma bulgularia gore, 6z liderlik tutumlar ile yenilik¢i is tutumu ve
orgiitlerin girisimcilik yonelimi arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulunmustur.

Ayrica yenilikgi girisim tlizerinde 6z liderligin aracilik rolii tespit edilmistir.

Demiréz (2015) calismasinda, geng isgorenlerin, 0z liderlik tutumlarini,
yoneticilerinin ¢atisma yonetimi tarzi iizerinden incelemistir. Ozel bir sirkette bulunan
ve 18-30 yas aralifinda bulunan 108 personel ile gerceklestirdigi calismadan elde
edilen bulgulara gore, katilimcilarin cinsiyet ve dgrenim durumuna goére 6z liderlik
tutumlari arasinda anlamli farkliliklar bulunmustur. Bununla birlikte, 6z liderlik ve alt

boyutlarinin ¢atigsma yonetimini etkiledigi sonucu elde edilmistir.

Karakulluk¢u (2018) 6z liderlik ve 6z yeterlilik tutumlar: ile yonetsel yetkinlik
seviyeleri arasindaki iliskiyi inceledigi c¢alismasini 303 sporcu ydneticisi ile
gerceklestirmistir. Calismadan elde edilen bulgulara gore, 6z yeterlilik tutumlarinin 6z

liderlik iizerinde azaltici etkisi oldugu sonucu ¢ikmaistir.

Alanyazinda 6z liderlik iizerine gerceklestirilen bir diger ¢aligma Turan’a (2017) ait
olup, 6z liderligin bireysel ve durum olarak onciilleri ve neticelerini aragtirmistir. Elde
edilen bulgulara gore, doniisiimsel liderligin 6z liderlik iizerinde etkisi oldugu ve 6z
liderligin de ise bagimlilik ve orgiitsel vatandaslik tizerinde etkisi oldugu sonucu elde
edilmistir. Bununla birlikte ¢aligmadan elde edilen bir diger sonug ise, giiven, adalet

ve rekabet bulunan ortamlarda 6z liderlik uygulamalarinin kolaylastig1 gortilmiistiir.

Gunaratnam (2015) ise, milli kiiltiiriin 6z liderlik tizerindeki etkisini 6lgmeye ¢alistig

calismasinda, Tiirk ve Kanadali yoneticileri katilimer olarak belirlemistir. Calismanin
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hipotezi dogrultusunda her iki kiiltiir arasinda 6z liderlik tutumlarina iliskin anlaml
farkliliklar umulmasina ragmen, gerceklestirilen analizler sonucunda her iki kiiltiir

arasinda 0z liderlik tutumlarina iliskin anlamli farkliliklar elde edilememistir.

Oz liderligin, is tatmini ve is stresi iizerine etkilerinin incelendigi bir diger calisma
saglik personelleri tlizerine Ankara’da gerceklestirilmistir. Cakmak (2018)
calismasinda 357 saglik personeli ile anket yapmis ve elde edilen sonuglara gore, 6z
liderlik ve alt boyutlarinin, is tatmini ve is stresi lizerinde diigiik derecede ve anlamli
iliski igerisinde oldugu bulunmustur. Bununla birlikte demografik gostergeler iginden,
cinsiyet, yas grubu, medeni durum ve gelir durumuna goére 6z liderlik tutumlari,
katilimcilar arasinda farklilik gostermektedir. Calismadan elde edilen bir diger sonug

ise, 0z liderligin, is tatminini arttirdigi ve is streslerini azalttigidir.

Kutanis (2018) ise, 6z liderlik ile i3 doyumu ve is Ozerkligi arasindaki iligkiyi
inceledigi ¢alismasinda, 200 saglik personeli iizerinde arastirma yapmustir. Elde edilen
bulgulara gore, 6z liderlik ile is doyumu arasinda orta diizeyde, is 6zerkligi ile ilgili
ise istatistiksel olarak bir iliski bulunmadig1 ortaya ¢ikmistir. Bununla birlikte 6z
liderlik tutumlari, katilimcilar arasinda demografik degiskenlere gore farklilik

olusturmamustir.

Oz liderlik tutumlarma iliskin bir diger ¢aligmada Arl1 (2011), 6z liderligin, is doyumu
ve orgiitsel baglilik ile iliskisini 440 ilkokul diizeyinde calisan egitmenler iizerinde
gerceklestirmistir. Arastirma sonuglarina goére, 6z kendilik tutumunun 6z liderlik
davraniglar1 iizerinde etkisi oldugu, 6z liderligin, i doyumu ve Orgiitsel baglilig
yordadigi bulunmustur. Ayrica, 6z liderligin baz1 demografik degiskenler ile anlamli

bir sekilde farklilastigi elde edilmistir.

Egitim sektorii tizerine 6z liderlik ile ilgili yapilan bir diger ¢alisma ise Ergin (2014)
tarafindan gergeklestirilmis olup, {iniversite diizeyinde 6z liderligin orgiitsel 6grenme
tutumlari tizerindeki etkisi arastirilmistir. 365 katilimer ile gergeklestirilen ¢alismadan
elde edilen bulgulara gore, 6z liderligin, katilimcilarin yetkinlikleri {izerinde ve

orgiitsel dgrenme kapasiteleri iizerinde etkisinin oldugu bulunmustur.  Orgiitsel
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ogrenme tiizerindeki etkinin akademik yetkinlik {izerindeki etkisinden daha fazla
oldugu goriilmiistiir. Bununla birlikte demografik degiskenlerden, cinsiyet, yas grubu,
mesleki tecriibe ve yonetici gérev deneyimine gore katilimcilarin 6z liderlik tutumlar

farklilik gostermistir.

2.5. POZITIF PSIKOLOJIiK SERMAYE VE OZ LIDERLIK ILiSKiSI iLE
ILGILI CALISMALAR

Alanyazin incelendiginde, pozitif psikolojik sermayenin, orgiitsel baglilik ve is tatmini
(Ates, 2018; Cetin ve Basim, 2011; Akcay, 2011; Culbertson vd., 2010), orgiit iklimi
ve etik davraniglar (Durmaz, 2019), doniisiimcii liderlik (Sengiillendi, 2017), is
performansi (Luthans vd., 2011), 6gretimsel liderlik algilar1 (Simsek, 2018), orgiitsel
vatandaslik tutumlari (Sharma ve Sharma, 2015; Erdogan, 2019), is aile zenginlesmesi
(Arslan, 2018), otantik liderlik tarzi (Cift¢i, 2018), ruh sagligi (Dina vd., 2015), etik
liderlik algis1 (Eser, 2018), bireysel yaraticilik (Wu, 2015; Sweetman vd., 2011) gibi

cesitli degiskenler ile birlikte iliskisinin incelendigi gortilmiistiir.

Oz liderlik tutumunun ise, drgiitsel bir ortamda uygulanabilirligi ve kendini kontrol
altina alma potansiyeli (Neck, 1996), orgiitsel baglilik (Ergoz, 2018; Karakullukcu,
2018), yaraticilik (Di Liello ve Houghton, 2016), is tatmini (Neck ve Manz, 1996;
Houghton ve Jikerson, 2007; Cakmak, 2018; Kutanis, 2018; Sesen vd., 2017), ulusal
kiiltiir etkisi (Gunaratnam, 2015), yenilikgi is davranislar1 (Kor, 2015), 6z yeterlilik
(Akkus, 2018; Konradt vd., 2009), sosyal sermaye (Baykal, 2018), yenilik¢i
davraniglar (Carmeli vd., 2006; Park vd., 2014), catisma yonetimi (Demirdz, 2015)
degiskenleri ile iligkisinin arastirildig1 goriilmiistiir. Buna karsin, alanyazinda, pozitif
psikolojik sermaye ve 6z liderlik tutumlarinin incelendigi arastirmalarin sayist oldukga

az goziikmektedir.

D’Intno vd. (2007) yaptiklar1 arastirmada, 6z liderlik ile bireysel farkliliklara iliskin
gerceklestirilen son arastirmalarin kapsamli analizini gerceklestirmislerdir. Pozitif
psikolojik sermayenin alt boyutlarindan olan, iyimserlik ve umut gibi degiskenlerin

yani sira, cinsiyet, kiiltiir, duygusal zeka, biling, kisilik ve 6zerklik ihtiyaci ile ilgili
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aragtirmalar da analiz edilmistir. D’Intno vd. (2007), pozitif psikolojik sermayenin alt
boyutlarindan olan iyimserlik ve umudun, 6z liderlik tuutmlarina iliskin bir etkisinin

oldugunu belirtmislerdir.

Kizrak vd. (2017) 6z liderlik becerileri iizerinde psikolojik sermayenin roliinii
inceledigi caligmalarinda, Ankara’da ¢alisan 227 kamu personeli {iizerinde
arastirmalarm1  gergeklestirmislerdir. ~ Yapisal  esitlik  modellemesi  ile
gerceklestirdikleri aragtirma sonucunda elde ettikleri bulgulara gore, ¢esitli 6z liderlik
tutumlar gesitli psikolojik sermaye degiskenlerinden, bilhassa umut ve iyimserlik alt
boyutundan etkilenmektedir. Ote yandan umut alt boyutu haricindeki 3 psikolojik
sermaye alt boyutu ile etkilesim icerisinde olan tek boyutun kendine hatirlaticilar
belirleme tutumu oldugu; kendini ddiillendirme ve kendini cezalandirma tutumlari
tistiinde ise psikolojik sermayenin herhangi bir alt boyutunun etki igerisinde
bulunmadigr durumu belirtilmistir. Genel olarak dile getirilirse, katilimcilarin
psikolojik sermaye tutumlarinin 6z liderlik tutumlar1 izerindeki etkisi kismi bir sekilde

gerceklesmistir.

Alanyazindaki bir diger ¢alismayi, Kotze (2018) gergeklestirmistir. Kotze nin (2018)
caligmasi, ilk kez psikolojik sermayeyi, 6z liderligi, farkindalig1 ve ise baglilig1 bir
araya getirerek kavramsal bir model sunmaktadir. Kamu ve 6zel sektorde cesitli
departmanlarda ¢alisan 407 katilmcinin katildigt ¢alismada anket yontemi
kullanilmistir. Elde edilen bulgulara bakildiginda, psikolojik sermayenin ige baglilik
tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu, 6z liderligin, psikolojik sermayeye gore,
farkindalik tutumu agisindan daha gii¢lii bir belirleyicisi oldugu dile getirilmistir.
Arastirmada ayrica psikolojik sermayenin araci rolii de incelenmistir. Buna gore,
psikolojik sermaye, 6z liderlik ile ise baglhligin altboyutlarindan olan adanmishk
arasinda tam olarak araci role sahiptir. Ayrica ise bagliligin, 6z liderlik-canlilik iliskisi
ve farkindalik ile din¢lik ve adanmiglik iliskisi arasinda da araci role sahip oldugu,

elde edilen bulgular arasindadir.

Bununla birlikte alanyazinda ¢esitli liderlik tiirleri ile pozitif psikolojik sermaye

arasindaki iligki incelenmistir. Sesen vd. (2017), liderlik tarzlari ile pozitif psikolojik
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sermaye arasindaki iliskiyi inceledikleri ¢aligmalarinda konaklama isletmelerinde
calisan 372 katilimci ile anket uygulamasi gergeklestirmislerdir. Dontistimcii liderlik,
islemsel liderlik ve serbest birakici liderlik tiirlerinin pozitif psikolojik sermaye
tizerindeki etkilerine bakildiginda, elde edilen bulgular, doniistiiriicii liderligin pozitif
psikolojik sermaye tutumlar1 {izerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde
etkisinin oldugunu, serbest birakici liderligin ise istatistiksel olarak anlamli ve negatif
bir etkisinin oldugunu ve islemsel liderligin ise istatistiksel olarak herhangi bir anlaml

etkisinin olmadigin1 agiklamistir.

Gooty vd. (2009) ¢alismalarinda, dontisiimcii liderlik ile pozitif psikolojik sermaye
arasindaki iliskiyi incelemislerdir. 253 katilimcinin bulundugu calismada yapisal
esitlik modelinde analiz gergeklestirilmistir. Yapisal esitlik modeli sonuglarina gore,
katilimeilarin doniistimcii liderlik algilar ile pozitif psikolojik sermaye arasindaki

iliskinin oldugu elde edilmistir.

Farkli liderlik tiirleri ile pozitif psikolojik sermaye arasindaki iliskiyi inceleyen bir
diger calisma McMurray vd.‘nin (2010) calismalaridir. McMurray vd. (2010)
calismalarinda, liderligin orgiitsel iklim ve calisanlarin pozitif psikolojik sermayesi
tizerindeki etkilerini, kar amaci gilitmeyen bir kurulusta 43 kisi iizerinde
incelemislerdir. Liderlik etkileri, dontisiimcii liderlik 6lcegi, orgiitsel iklim Olcegi,
psikolojik sermaye ve orgiitsel baglilik 6l¢egi veri toplama araci olarak kullanilmistir.
Calismadan elde edilen bulgular, doniisiimsel liderligin ¢alisan derecelendirmeleri ile
orgiitsel iklim, refah, ¢alisan baglilig1 ve psikolojik sermaye ile arasinda gii¢lii pozitif
iliskiler oldugunu gdstermektedir. Ayrica, yas grubu olarak degiskenlerin etkisini
arastiran ek analizler, yash ¢alisanlarin daha geng calisanlara gore psikolojik sermaye

tizerinde 6nemli dl¢lide daha yliksek puanlar kaydettigini ortaya ¢ikarmistir.

Otantik liderlik ile pozitif psikolojik sermaye arasindaki iliskiyi inceleyen bir
calismada Rego vd. (2012), Portekiz’de bulunan otuz ii¢ isletmede gergeklestirdikleri
anketi 203 katilimer ile tamamlamislardir. Elde edilen bulgulara gore, otantik liderler
ile calisan ve idare edilen katilimcilarin pozitif psikolojik sermaye seviyelerinin daha

yiiksek bir diizeyde oldugu sonucu ¢ikmaistir.
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Bu sonuca benzer bir diger ¢alismada Zubair ve Kamal (2015) 6zel sirketlerde ¢alisan
277 katilmer ile gerceklestirdikleri arastirmada, otantik liderligin pozitif psikolojik

sermaye tizerinde olumlu etkilerinin oldugunu belirtmislerdir.

Otantik liderligin pozitif psikolojik sermaye ilizerindeki pozitif etkisini gosteren bir
diger calisma da Woolley vd.’nin (2011) c¢alismalaridir. 800 katilimer ile
gerceklestirdikleri arastirmayi, Yeni Zelanda’da gerceklestirmigler ve liderlik
tutumlarinin pozitif psikolojik sermaye iizerindeki pozitif yonlii iliskisinin tespit

etmislerdir.
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UCUNCU BOLUM

POZITIF PSIKOLOJIK SERMAYENIN OZ LIDERLIK
UZERINDEKI ROLUNE YONELIK ALAN ARASTIRMASI

3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Temellerini pozitif 6rgiitsel davranis ve pozitif psikoloji yaklasimlarindan alan pozitif
psikolojik sermaye kavrami, calisanlarin daha verimli olmasmi olumlu ydnde
etkileyecek birtakim nitelikler olarak tanimlanan sermaye tiiriidiir. Burada igsel bir
bakisla, bireyin gozle gorillemeyen ozelliklerinin iizerinde durulmaktadir. Insanlar
aracilifiyla olusturulmus ve insanlarin gereksinimlerini giderebilmek amaci ile
kurulmug yani varolus sebebi insan olan Orgiitler, diger orgiitlerle yarisma giiciinii
artirabilmek i¢in emek giin gectikce daha cok onemsemeye baslamislardir (Keles,
2011). Pozitif psikoloji hareketi, orgiitleri biiylik oranda etkilemis ve pozitif orgiitsel
davranis alaninin meydana gelmesine katki saglamistir. Pozitif psikolojinin orgiitlere
yansimas1l olarak ele aliman pozitif Orglitsel davranig, oOrgiitlerde performansi
gelistirmek amaciyla insan kaynaklarinin giicii ve psikolojik kapasitesi iizerinde
caligmaktadir (Kutanis ve Yildiz, 2014:136-138). Bu nedenle, pozitif psikolojik
sermaye kavraminin Orgiit calisanlariin verimliliklerine ve Orgiitsel davranis

bigimlerine tesiri oldukga fazladir (Erkus ve Findikli, 2013).

Oz liderlik kavrami ise, bireyin kendi calisma standartlarin1 kendi belirlemesi
anlayisina dayanmaktadir. Bunlar, bagli bulundugu o6rgiitiin standartlarinin ve bireyin
profesyonel yasaminin 6tesine gecerek, yerlesmis kisisel hedeflere ve 6z diizenleme
kavramina kadar uzanmaktadir (Dolbier vd., 2001:478). Oz liderlik, dzellikle artan
esnek galisma saatleri ve galisma hayatindaki degiskenlikler diisiiniildiigiinde, kendini
motive edebilen ve otokontrolii gelismis c¢alisanlarin 6nemi dolayisiyla One
cikmaktadir. Bu baglamda, bu calismanin amaci, 6zel sektorde calisan beyaz
yakalilarin, pozitif psikolojik sermaye tutumlarinin 6z liderlik becerileri {izerindeki

etkisini 6lgmektir.
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Gliniimiizde bir¢ok firma, ekonomik belirsizlik ve siddetli rekabetin yoruculugunda,
orgiitsel seviyedeki tiim ¢alisanlari, kendi isleri ile ilgili daha fazla sorumluluk almaya
iten yeni bir liderlik modeli benimsemeyi amaclamaktadir. Ayrica Orgiitler,
calisanlarin daha verimli olmalarin1 olumlu yonde etkileyecek birtakim nitelikler
edinmelerini beklemektedirler. Bu nedenle, alanyazinda ayri bir sekilde c¢okca
tartisilan bu iki kavramin orgiitsel diizeyde beyaz yakalilar iizerinden arastirilmasi
gerekliligi one ¢ikmaktadir. Bu baglamda, ¢alismanin 6zgiin degeri de, Orgiitsel
davranis igerisinde yer alan pozitif psikolojik sermaye ve 6z liderlik kavramlarinin bir

caligmada incelenmesini saglayip, alanyazinda eksik kalan tartismaya katki sunmaktir.

3.2. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Arastirmanin modeli, sosyal bilimlerde en fazla kullanilan nicel yoOntemleri
benimseyen tarama modelidir. Tarama modeli, dogas1 geregi esasen istatistiksel
bilgiler iiretmektedir. Taramalar, kisilerin belirttikleri inanclar1 veya davranislariyla
ilgili arastirma sorular1 i¢in uygun bir yontemdir (Neuman, 2006:394). Tarama
arastirmasi, ayni zamanda oldukca genis bir evrenin birtakim 6zelliklerini tanimlamak
i¢in uygun bir yéntemdir. Ozellikle olasiliga dayali dogru bir érneklem teknigi ve
standart anket sorulari ile yiiriitiilen bir tarama arastirmasi ile evrenin genel 6zelligini
ortaya koyan giivenilir sonuglar elde edilmektedir. Bu ¢alismada da, tarama modelinin

iliskisel tarama tiirti kullanilmistir.

Iliskisel tarama modeli, iki ve iizeri degiskenin kendi iclerindeki farkliliklarin ortaya
koyulmasi ve bunun diizeyinin belirlenmesi seklindeki aragtirma tiirtidiir (Karasar,
2013:76-81). Bu nedenle, arastirmada anket yontemi kullanilarak tarama modeli

uygulanacak ve veriler analiz edilecektir.
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Sekil 2: Aragtirma Modeli

Demografik
Degiskenler

Pozitif Psikolojik

Sermaye Oz-Liderlik

Arastirma modeliyle demografik degiskenler ile pozitif psikolojik sermaye ve 0z
liderlik tutumlari arasinda iliskinin varlig1 ve pozitif psikolojik sermayenin 6z liderlik

becerileri Uizerindeki etkisi incelenecektir.

3.3. ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Aragtirmanin  orneklemi, kolayda orneklem modeline gore belirlenecektir.
Aragtirmanin  drneklemi, Istanbul ilinde yasayan ve 6zel sektdrde calisan beyaz
yakalilardan olusacaktir. Kolayda orneklem yontemine goére olusturulacak olan
ornekleme ulagsmada da bu yoniiyle ilerleme saglanacaktir. 500.000°den biiyiik
evrenler icin ¢esitli hata paylar1 ve giiven diizeylerinde orneklem biiyiikliiklerini
hesaplayan, Yazicioglu ve Erdogan (2004), %95 giiven araliginda 6rneklem sayisini
minimum 384 olarak belirtmistir. Bu nedenle arastirma kapsaminda degerlendirmeye
alinmayacak anket formlarn da diisiintildiigiinde, 400 katilimciya ulasilmasi
hedeflenmektedir. Arastirmada veri toplama siiresi olarak ise, yaklasik 1 ay
belirlenmistir. Aragtirmada kisisel veri toplanacagindan 6698 sayili Kisisel Verilerin
Korunmasi Kanunu ve ilgili mevzuat uyarinca kisisel verileri korumak amaciyla
gerekli tlim tedbirler alinacak, katilimcilara agiklanmis onam formu verilecek ve

gerekli her tiirlii yikiimliilik 6zenle yerine getirilecektir.

3.4. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

Calismaya iligkin varsayimlar agagida maddelenmistir:
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e Pozitif psikolojik sermaye ve 6z liderlik konulari ile ilgili mevcut bilgiler
dogrultusunda olusturulan kisisel bilgi formunda yer alan sorular ile
calisanlarin demografik niteliklerine ulasilabilecegi,

e 29 maddeden olusan Oz Liderlik Olgegi ile katilimcilarin 6z liderlik diizeyinin
oOl¢iilebilecegi,

e 26 maddeden olusan Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegi ile katilimcilarin
pozitif psikolojik sermaye diizeyinin dl¢iilebilecegi,

e Arastirma kapsamina dahil edilen g¢alisanlarin, ankete yanit verirken kendi
durumlarini géz Oniine alip yanitlayacagi,

e Arastirmaya katilan ¢alisanlarin konunun 6neminin farkinda olabilecek egitim
diizeyinde olduklar1, pozitif psikolojik sermaye ve 6z liderlik ile ilgili dogru ve
gergekei bilgiler verebilecekleri,

e Arastirmanin uygulandigi ve ulasilabilen 6rneklem sayisinin, arastirma

evrenini yansitabilecek 6zellikte oldugu varsayimlaridir.

3.5. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLILIKLARI

Arastirmanin  sadece Istanbul ilinde bulunan &zel sektdr calisanlari iizerinde
gerceklestirilmesi, arastirma siiresi olan zaman dilimi icerisinde elde edilen bulgular
ile olusturulmasi, bunun él¢iimii igin Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegi ve Oz Liderlik
Olgegi’nin kullanilmasi ve bu siirede arastirmaya goniillii olarak katilmay: kabul eden

katilimcilar tarafindan gergeklestirilmesi, arastirmanin siirliliklariniolusturmaktadir.

3.6. VERI TOPLAMA YONTEMI VE ARACLARI
Veri toplama yontemi olarak, tarama modeli ile uyumlu olan anket yontemi secilmistir.

Arastirmada veri toplama araglar1 olarak sosyo-demografik form, 6z-liderlik 6lgegi ve

pozitif psikolojik sermaye 6l¢egi kullanilacaktir.
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3.6.1. Sosyo-Demografik Form

Sosyo-demografik form, arastirmaci tarafindan, Olgekler ile 1ilgili olabilecek
konularda, katilimcilara ait bilgilerin alinmasi amaciyla olusturulmustur. Formda,
cinsiyet, yas grubu, medeni durum, 6grenim durumu ve gelir diizeyine iliskin bilgiler

bulunmaktadir.

3.6.2. Pozitif Psikolojik Sermaye Ol¢egi

Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegi, Tosten ve Ozgan (2014) tarafindan gelistirilmistir.
Olgek, toplam 6 alt boyuttan ve 26 maddeden meydana gelmektedir. 5°1i Likert tipi
olan 6l¢cek soldan saga dogru “Hi¢ katilmiyorum” segenegi 1 puan, “Az Katiliyorum”
secenegi 2 puan, “Kararsizim” secenegi 3 puan, “Cogunlukla Katiliyorum” secenegi 4
puan, “Tamamen Katiliyorum” segenegi 5 puan seklinde puanlanmistir. Olgek
icerisinde ters puanlama yapilmis madde yoktur. Olgek skorunun yiiksek olmasi,
pozitif psikolojik sermaye seviyesinin de yiiksek olacagi anlamini tasimaktadir. Pozitif
psikolojik sermaye 6l¢eginin boyutlar ise 1., 2., 3. ve 4. maddeler “6z yeterlilik”, 5.,
6., 7., 8. ve 9. maddeler “iyimserlik™, 10., 11., 12. ve 13. maddeler “giiven”, 14., 15.,
16., 17. ve 18. maddeler “disa doniiklik”, 19., 20., 21., 22. ve 23. maddeler “psikolojik
dayaniklilik™, 24., 25. ve 26. maddeler ise “umut” olarak belirlenmistir. Alt1 boyutlu
Olcegin orjinalinden elde edilen puanlar i¢in hesaplanan alfa i¢ tutarlilik katsayis1 6z
yeterlilik boyutu i¢in .80, iyimserlik boyutu i¢in .80, giiven boyutu i¢in .83, disa
doniikliik boyutu i¢in .79, psikolojik dayaniklilik boyutu i¢in .76 ve umut boyutu i¢in
737 tlir. Alt1 boyutlu 6lgegin Cronbach Alpha giivenirlik katsayist 0.93 olarak

hesaplanmastir.

3.6.3. Oz Liderlik Olcegi

Anderson ve Prussia (1997) tarafindan gelistirilen (Self-Leadership Questionnaire-
SLQ) sonrasinda ise Houghton ve Neck’in (2002) dogrulayict incelemeleri
gerceklestirilmis olan Revize Edilmis Oz Liderlik Olgegi’ni, Tabak vd. (2013)
Tiirkce’ye uyarlamistir. Oz Liderlik Olgegi, 5°li Likert tipinde toplam 29 maddeden

olusan ve 6z liderlik tutumlarin1 8 alt boyutta inceleyen bir dlgektir. Olgegin alt
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boyutlarma iligkin giivenirlik katsayilari, kendi kendini 6diillendirme (o =.90), kendi
kendine konusma (o =.89), kendine hedef belirleyerek basarili performans hayal etme
(o =.88), kendine hatirlaticilar belirleme (a =.80), kendini cezalandirma (a =.76),
kendini gozlemleme (a =.74), disilince/fikirleri degerlendirme (a0 =.67) ve dogal

odiiller tizerinde diisiinceyi odaklama (o =.51) olarak ortaya ¢ikarilmistir.

3.7. VERILERIN ANALIZi

Arastirmada uygulanan 6z liderlik ve pozitif psikolojik sermaye Olcegine verilen
cevaplar incelendikten sonra, 336 anket formu degerlendirmeye alinmistir. sosyo-
demografik form ve 6l¢eklere verilen cevaplar, bilgisayar araciligi ile SPSS (Statistical
Package for Social Sciences Statistical Package For Social Sciences, ver 22.0) istatistik
paket programina aktarilmis, arastirmanin amaci dogrultusunda istatistik analizler
gerceklestirilmistir. Veriler, normallik testleri, giivenilirlik analizi, korelasyon analizi
ile incelenmistir. Calismada anlamlilik degeri olarak 0.01 ve 0.05 diizeyleri kabul
edilmistir. Verilerin analiz islemleri gergeklestirilirken 6l¢ek ve alt boyutlarina iliskin

bazi kisaltmalar yapilmus, tablolarda bu sekilde yazilmistir.

3.8. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Arastirmaya iliskin temel hipotezler;

Hi: Katilmeilarim, 6z liderlik ve alt boyutlarina iliskin tutumlart demografik
degiskenlere gore farklilik gostermektedir.

Hz: Katilimcilarin, pozitif psikolojik sermaye ve alt boyutlarina iliskin tutumlar
demografik degiskenlere gore farklilik gostermektedir.

Hs: Katilimcilarin, 6z liderlik ve pozitif psikolojik sermaye diizeyleri arasinda anlamli

bir iligki vardir.

Aragtirmaya iligkin alt hipotezler ise;

Hia: Katilimcilarin, cinsiyet degiskenine gore 6z liderlik ve alt boyutlarina iliskin
tutumlar1 arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir.

Hip: Katilimcilarin, medeni durum degiskenine gore 6z liderlik ve alt boyutlarina

iligkin tutumlar1 arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir.
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Hic: Katilimcilarin, yas degiskenine gére 6z liderlik ve alt boyutlarina iliskin tutumlari
arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir.

Hiq: Katilimcilarin, egitim durumu degiskenine gore 6z liderlik ve alt boyutlarina
iliskin tutumlar1 arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir.

Hie: Katilimeilarin, gelir diizeyi degiskenine gore 6z liderlik ve alt boyutlarina iliskin
tutumlar1 arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir.

Hoa: Katilimeilarin, cinsiyet degiskenine gore pozitif psikolojik sermaye ve alt
boyutlarma iliskin tutumlari arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir.

Hop: Katilimcilarin, medeni durum degiskenine gore pozitif psikolojik sermaye ve alt
boyutlarina iligkin tutumlari arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir.

Hac: Katilimceilarin, yas degiskenine gore pozitif psikolojik sermaye ve alt boyutlarina
iligkin tutumlar1 arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir.

H2q: Katilimcilarin, egitim durumu degiskenine gore pozitif psikolojik sermaye ve alt
boyutlarina iligkin tutumlar: arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir.

Hze: Katilimeilarin, gelir diizeyi degiskenine gore pozitif psikolojik sermaye ve alt
boyutlarina iligkin tutumlar1 arasinda anlaml farklilik bulunmaktadir.

Seklindedir.

3.9. ARASTIRMA BULGULARI

Calismaya iligskin bulgular alt basliklar halinde incelenmistir.

3.9.1. Demografik Degiskenlere iliskin Frekans Dagihmlar

Arastirmaya katilan 336 katilimciya ait, cinsiyet, yas grubu, medeni durum, 6grenim
durumu ve gelir diizeyi ile ilgili bulgular asagidaki tabloda ayrintili bir sekilde
gosterilmistir. Buna gore, katilimcilarin %54,5°1 kadin, %45,5’1 ise erkeklerden
olusmaktadir. Yas grubuna bakildiginda, 18 ve alt1 yas grubundaki katilimcilarin orani
diger yas gruplar igerisindeki en diisiik orana sahip olup %0,9’dur. 19-26 yas grubu
icerisinde olan katilimcilarin oranm1 %13,1, 27-35 yas grubu igerisindeki katilimcilarin
orani %30,7, 36-44 yas grubu igerisindeki katilimeilarin oran1 %26,8 ve son yas grubu

olan 45 yas ve listii yas grubun icerisinde olan katilimcilarin oran1 %28,6’dr.
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Tablo 1: Demografik Degiskenler

Demografik Frekans Yiizde
Degisken (%)
.. Kadin 183 54,5
Cinsiyet  Erpek 153 455
18 ve alt1 3 0,9

19-26 44 13,1

Yas Grubu 27-35 103 30,7
36-44 90 26,8

45 ve ustu 96 28,6

Evli 231 68,8

Medeni Durum  Bekér 91 27,1
Diger 14 4.2

[kogretim (ilkokul + Ortaokul) 15 4,5

. . Lise 37 11,0
gﬁmﬁ On lisans 44 13,1
Lisans 167 49,7

Lisanstusti 73 21,7

2400 TL ve alt1 48 14,3

2401-3000 TL 40 11,9

Gelir Diizeyi 3001-4000 TL 52 15,5
4001-5000 TL 53 15,8

5001 TL ve tsti 143 42,6

Katilimcilarin - medeni  durumlari  incelendiginde, ¢ogunlugun evli oldugu
goriilmektedir. Katilimeilardan bekar olanlarin oram1 %27,1 iken, evli olanlarin oram
%68,8’dir. Bu sorudaki siklardan bir digeri, diger sikkidir. Bu sik, bosanmus, esi vefat

etmis vb. durumlarda olan katilimcilar1 kapsamaktadir. Bunun orani ise %4,2’dir.

Ogrenim durumuna iligkin bulgulara bakildiginda, ilkokul ve ortaokulu kapsayan
ilkdgretim segeneginin oran1 %4,5 olarak elde edilmistir. Bu grup igerisindeki en fazla
orana sahip segenek, %49,7 ile lisans secenegidir. Bu bulgu ile katilimcilarin

neredeyse yarisinin lisans 6grenimini tamamlamis oldugu elde edilmektedir.
Katilimeilar arasinda lisansiistli seviye, bu grup igerisindeki en fazla ikinci biiyiik

orana sahip secenektir. Katilimcilarin lisansiistii 6grenim seviyesi oran1 %21,7°dir.

Onlisans mezunu olan katilimcilarin oram %13,1 iken lise dgrenimi  gdrmiis
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katilimcilarin orani ise %11 olarak elde edilmistir. Bu bdliimdeki son grup olan gelir
diizeyi oranlarma bakildiginda, en biiyiikk oran %42,6 ile 5001 TL ve iizeri gelir
grubuna dahil olanlarindir. 4001 TL ile 5000 TL arasinda bir gelire sahip olan
katilimcilarin oran1 %15,8, 3001-4000 TL arasindaki gelir grubuna dahil olan
katilimcilarin orani %15,5, 2401-3000 TL arasinda bir gelire sahip olan katilimcilarin
orani %11,9 olarak bulunmustur. 2400 TL ve alt1 gelire sahip katilimcilarin oran1 ise

%14,3’tiir.

3.9.2. Olgekler ve Alt Boyutlarinin Normallik Testi ve Giivenirlik Analizi

Parametrik testlerin  varsayimlarindan biri, Orneklerin  secildigi  yiginlarin
dagilimlarinin bi¢iminin normal oldugudur. Parametrik testleri kullanirken yiginlarin
dagilimlart ile ilgili bu varsayimin saglandigi konusunda emin olmak gerekmektedir.
Bu nedenle parametrik bir test yaparken yiginlarla ilgili normallik varsayimi
konusunda stliphe varsa, bu varsayimin saglanip saglanmadigini ortaya ¢ikarmak i¢in
bir test yapilmalhidir (Gamgam ve Altunkaynak, 2017: 35). Burada Slgeklere iliskin
analiz islemleri gerceklestirilirken saglikli verilerin elde edilmesi adina parametrik mi
yoksa parametrik olmayan testlerin mi yapilacagi konusunda, normallik testleri yol
gosterici olmaktadir. Giivenilirlik i¢in ise, en ¢ok bilinen Cronbach Alpha yontemi
uygulanmistir. Bir i¢ tutarlilik yontemi olan Cronbach Alpha yontemi, maddelerin
birbirleri ile uyumuna bakarak giivenilirligin kestirilmesine dayanmaktadir (Basol,
2016: 141). Bu nedenle, arastirma anketlerinde yer alan 6l¢ekler i¢in analiz islemlerine
gecmeden Once, ankete iliskin testlerin saglikli olmasi ve hangi analizlerin
yapilacagina dair yon gostermesi adina normallik testi ve giivenilirlik analizi

gerceklestirilmistir.
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Tablo 2: Olgeklerin Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov

Statistic Df
Oz yeterlilik ,166 336
Iyimserlik ,107 336
Giiven ,180 336
Disa dontikliik ,159 336
Psikolojik Dayaniklilik ,128 336
Umut ,140 336
Basarili Performans ,088 336
Konusma ,153 336
Odiillendirme ,124 336
Diistince/fikir ,131 336
Cezalandirma ,098 336
Gozlemleme , 146 336
Dogal Odiiller 221 336
Hatirlaticilar ,153 336
Oz Liderlik Olgegi ,046 336
PPS Olgegi ,075 336

Sig.
,000
,000
,000
,000
,000
,000
,000
,000
,000
,000
,000
,000
,000
,000
,000
,000

Tablo 2’den goriildiigli iizere, hem o6l¢eklerin hem de alt boyutlarinin anlamlilik

degerlerine bakildiginda p < 0,05 oldugu goriilmektedir. Bu durumda oSlgeklerde

normal dagilim igerisinde olmadig1 goriilmekte ve aragtirmanin analizleri parametrik

olmayan testler ile gerceklestirilmek zorundadir. Glivenilirlik analizi sonucunda ise

(o) katsayis1 0,61 ile 0,80 arasi olduk¢a giivenilir, 0,80 ile 1 arasinda ise yiiksek

diizeyde giivenilir oldugu belirtilmektedir (Uzgdren, 2012:54). Bununla birlikte, (o)

katsayisinin 0,41- 0,60 arasinda bir deger almasi, 6l¢egin diisiik giivenirlikte oldugunu

belirtmektedir. 0,40’ 1n altindaki bir katsayida ise Olgegin glivenilir olmadig1 sonucu

ortaya ¢ikmaktadir (Ozdamar, 1999).
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Tablo 3: Olgek ve Alt boyutlarinin Giivenirlik Analizi

Madde Sayis1 ~ Cronbach’s alpha (a)

Oz Liderlik Olgegi 29 ,882
PPS Olcegi 26 ,920
Oz yeterlilik 4 (54
iyimserlik 5 723
Giliven 4 ,602
Disa doniiklitk 5 , 792
Psikolojik Dayaniklilik 5 ,848
Umut 3 ,693
Basarili Performans 7 ,816
Konusma 3 , 785
Odiillendirme 3 897
Diistince/fikir 4 ,669
Cezalandirma 4 771
Gozlemleme 4 ,698
Dogal Odiiller 2 454
Hatirlaticilar 2 770

Olgeklerin ve alt boyutlarinin giivenirliklerine yonelik sonuglarm verildigi Tablo 3
incelendiginde, Oz liderlik Olgegi’nin Cronbach alpha katsayisi (o), 0,882, Pozitif
Psikolojik Sermaye Olgegi’ne iliskin Cronbach alpha katsayisi (o) ise, 0,920 olarak
elde edilmistir. Olgeklerin alt boyutlarmin giivenirliklerine bakildiginda “dogal
odiiller” alt boyutu hari¢ digerlerinin 0,60’in iizerinde oldugu goriilmekte ve
giivenirlik katsayilar1 (o) yiiksek ¢cikmaktadir. Dogal 6diiller alt boyutunun giivenirlik
katsayisinin diisiik ¢ikmasinin nedenlerinden bir tanesi, boyutta yer alan madde
sayisinin azligidir. 0,454 olarak bulunan ve diger alt boyutlara gore oldukca diisiik
c¢ikan katsayi, istenilmeyen bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Fakat Peterson
(1994: 388) ¢alismasinda belirttigi lizere, 3 maddeden daha diisiik olan alt boyutlarin
(o) katsayilar1 4’den daha fazla maddeye sahip boyutlardan daha diisiik ¢ikmasi
durumu normal karsilanmaktadir. Ozdamar’in (1999) da belirttigi gibi 0,40’
tizerindeki katsayilar diisiik seviyede de olsa giivenilirdir. Tiim bu belirtilenlerden
sonra, dogal ddiiller alt boyutuna iliskin (o) katsayisinin kabul edilebilir diizeyde
oldugu diistiniilm{istiir.

3.9.3. Olceklere iliskin Verilen Cevaplarin Ortalamalari

Asagidaki tabloda, katilimcilarin, 6l¢ek maddelerine vermis olduklari yanitlarin

ortalamalar1 ve standart sapmalar1 gosterilmektedir.
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Tablo 4: Oz Liderlik Olgegi Cevap Ortalamalari
Oz LIDERLIK OLCEGI N  Ort. Stds.
1.0Onemli islerde, basarimu iist diizeyde sergileyebilmek igin hayal giiciimii 336 3,61 1,022
kullanirim.
2. Karsilastigim problemleri ¢ozmeye ¢alisirken kimi zaman yiiksek sesle, 336 3,70 1,009
kimi zaman da igimden kendi kendime konusarak durumu gézden
gecirmeye caligirim.

3. Bir gorevi basardigimda, 6zellikle zevk aldigim bir seyleri yaparak 336 352 1,079
kendimi ddiillendiririm.

4. Zor bir durumla karsilastigimda, kendi mantigima bagvurarak durumu 336 4,21 722
degerlendiririm.

5. Basarisiz oldugum zamanlarda, kendimi yetersiz bulma egilimindeyimdir. 336 2,77 1,151
6. Meslegimde ne kadar iyi oldugumu takip ederim. 336 4,06 ,832
7. Neyi basarmam gerektigini hatirlamak i¢in notlar kullanirim. 336 3,36 1,276
8. Bir ige baglamadan dnce, kendimi o isi basartyla tamamlamis gibi 336 3,70 1,141

hayalimde canlandiririm.
9. Zor kosullar altinda ¢alisirken, kimi zaman kendi kendime konustugum 336 3,45 1,186
olur (yiiksek sesle veya zihnimden).

10. Bir isi iyi yaptigimda, kendimi 6zel bir sekilde (iyi bir aksam yemegi, 336 3,10 1,150
sinema, alig veris, seyahat, vb.) ddiillendiririm.

11. Sorun yasadigim durumlar hakkindaki diisiincelerimin dogrulugunu 336 4,09 752
zihnimde tartmaya caligirim.

12. Basarisiz oldugum durumlarda kendime ¢ok kizarim. 336 3,17 1,136
13. Bir isi yaparken ne kadar iyi oldugumun farkindayimdir. 336 381 ,870
14. Cevremde heyecanimi ve tutkumu diri tutan, bana pozitif enerji veren 336 3,88 977

insan ve nesneler bulundurmaya caligirim.
15. Bagarmam gereken iglere odaklanmamu saglayacak, somut hatirlaticilar 336 3,66 1,132
kullanirim (notlar, listeler, vb.).

16. Bir isi yapmadan 6nce, o isi basariyla yaptigimi kafamda tasarlarim. 336 392 971
17. Kendim i¢in tespit ettigim belirli hedefleri gerceklestirmek i¢in 336 4,15 811
caligirim.

18. Zor durumlarla karsilagtigimda, o durumun iistesinden gelebilmek i¢in 336 3,63 1,054
kendi kendime sesli ya da sessiz konusmalarla telkinler yaparim.

19. Bir gorevi basariyla sonuglandirdigimda, ¢ogunlukla kendimi sevdigim 336 3,34 1,087
bir seyle odiillendiririm.

20. Biriyle anlagsmazlhigim oldugunda, kendi diisiince ve fikirlerimi agik¢a 336 3,86 ,835
ifade eder, gerekirse o diisiince ve fikirleri dogrulugu agisindan

degerlendirebilirim.

21. Bir iste yeterince basarili olamadigim zamanlarda kendimi suglu 336 2,99 1,120
hissederim.

22. Isimi ne kadar iyi yaptigima dikkat ederim. 336 4,37 687

23. Karsilasgtigim zorluklarin listesinden gelebildigimi, 6zellikle goziimde 336 3,84 892
canlandiririm.

24. Gelecekte ulagmak istedigim hedefleri distiniiriim. 336 4,04 907
25. Fikirlerim ve inanglarim hakkinda diisiiniir ve degerlendirmeler yaparim 336 4,13 772
26. Bir isi bagaramadigim zaman, kendimle ilgili memnuniyetsizligimi agick 336 3,51 1,025
olarak ifade ederim.

27. Uzerinde calistigim konularin hangi asamasinda oldugumu takip ederim. 336 4,16 750
28. Kisisel bagarim i¢in 6zel hedefler belirlerim. 336 3,88 ,964
29. Islerin yapilmast i¢in kendime has yontemlerim vardir. 336 4,06 814

Oz liderlik dlgegi, 8 alt boyuttan ve 29 maddeden olusmaktadir. 3, 10 ve 19. maddeler
kendi kendini 6diillendirme, 2, 9 ve 18. maddeler kendi kendine konusma, 1, 8, 16, 17,

23, 24 ve 28. maddeler kendine hedef belirleyerek basarili performans hayal etme, 7
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ve 15. maddeler kendine hatirlaticilar belirleme, 5, 12, 21 ve 26. maddeler kendini

cezalandirma, 6, 13, 22 ve 27. maddeler kendini gézlemleme, 4, 11, 20 ve 25. maddeler
diisiince/fikirleri degerlendirme ve 14 ve 29. maddeler dogal odiiller iizerinde
diisiinceyi odaklama alt boyutlara iliskin tutumlarin 6l¢iilmesine yonelik maddelerdir.
Olgegin yanitlari, hicbir zaman 1, nadiren 2, ara sira 3, genellikle 4 ve her zaman 5
seklinde puanlanmistir. Buna gére yanitlar incelendiginde, 4,37 ortalama ile “Isimine
kadar iyi yaptigima dikkat ederim.” maddesi en fazla ortalamaya sahip madde
olmustur. Katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugu bu maddeye “genellikle” ve “her zaman”
cevabini vermislerdir. Olgege iliskin en diisiik puan ortalamast ise, 2,77 ile “Basarisiz
oldugum zamanlarda, kendimi yetersiz bulma egilimindeyimdir.” maddesine

gelmistir.

Tablo 5: PPS Olgegi Cevap Ortalamalari

POZITIF PSIKOLOJIK SERMAYE OLCEGI N  Ort. Stds.
1.Yaptigim iglerin tiim asamalarinda kendimden eminimdir. 336 4,07 731
2.Kendime giivenirim. 336 4,25 759
3.Basari i¢in yapmam gerekeni biliyorum. 336 4,17 715
4.Beni zorlayan islerde kimden yardim alacagimi bilirim. 336 4,04 883
5.Hayat dolu bir insanimdir. 336 3,98 ,946
6.Enerji doluyum. 336 432 ,862
7.Hayat giizeldir. 336 4,33 792
8.Giiler yiizliytim. 336 3,66 1,119
9.Toplumla i¢ i¢e yasamak bana huzur veriyor. 336 457 559
10.Mesleki sorumluluklarimin farkindayim. 336 4,22 674
11.Calisanlarin sorunlarin1 ¢6zmekte istekliyim. 336 4,38 ,748
12.Meslegimde giivenilir birisi oldugumu sdylerler. 336 4,64 551
13.Yaptigim her is igin hesap verebilirim. 336 4,61 737
14.Meslegimle ilgili konularda istenirse bir grubu bilgilendiririm. 336 4,56 ,653
15.Calistigim is yerinin bir problemi oldugunda ¢6ziim i¢in 336 4,43 713
gerekirse tiim mercilerle gorisiiriim.

16. Calistigim is yeri i¢in yeni fikirler gelistiririm. 336 432 778
17.Mesleki konularda kurumumu temsil edebilirim. 336 445 711
18.Calisma hayatimda seffaf olmay1 tercih ederim. 336 454 699
19.Calisanlarimizin kendilerini gelistirebilmeleri igin ¢evredeki 336 429 784
olumsuzluklarla miicadele ederim.

20.Kurumumdaki bir sorun i¢in yapici katkilar saglarim. 336 4,41 654
21.Beklenmedik sorunlara ¢oziimler gelistirebilirim. 336 4,32 ,692
22.Zorluklar miicadele azmimi arttirir. 336 4,19 852
23.Giigliikler kargisinda miicadele ederim. 336 4,39 ,660
24.Y agadigim problemler beni olgunlastirir. 336 4,46 ,668

25.Meslegimi icra ederken ayn1 anda birgok isin iistesinden gelirim. 336 4,15 ,803
26.Calisma hayatinda karsilasabilecegim problemlerle bir sekilde 336 4,37 589
bas edebilirim.
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Yukaridaki tabloda ise ¢calismanin diger 6lgegi olan Pozitif Psikolojik Sermaye (PPS)
Olgegine iliskin katilimcilarin vermis olduklar1 cevap ortalamalari bulunmaktadir. PPS
Olgegi 26 madde ve 6 alt boyuttan meydana gelmektedir. 1, 2, 3 ve 4. maddeler 6z
yeterlilik, 5, 6, 7, 8 ve 9. maddeler iyimserlik, 10, 11, 12 ve 13. maddeler giiven, 14,
15, 16, 17 ve 18. maddeler disa doniikliik, 19, 20, 21, 22 ve 23. maddeler psikolojik
dayaniklilik ve 24, 25 ve 26. maddeler umut alt boyutlarini olusturmaktadir. Olgegin
puanlamasi ise tamamen katiliyorum 5, ¢ogunlukla katiliyorum 4, kararsizim 3, az
katiltyorum 2 ve hi¢ katilmiyorum 1 seklindedir. Cevap ortalamalarina bakildiginda,
katilimcilarin  ¢ogunlukla 4 ve iizeri puan ortalamalarma iliskin “cogunlukla
katiliyorum” ve “tamamen katiliyorum” cevaplarim1 verdikleri goriilmektedir.
Katilimcilarin vermis olduklari cevaplara gore en fazla ortalamaya sahip madde, 4,64
ile “Meslegimde giivenilir birisi oldugumu sdylerler.” maddesidir. Buna karsin en

diisiik ortalamaya sahip madde ise, 3,66 ortalama ile “Giiler ylizliiyiim.” maddesidir.

3.9.4. Olgeklere Iliskin Korelasyon Analizi

[statistikte degiskenlerin birlikte degisimini ortaya koyan kovaryansin, standardize
edilmis hali olarak tanimlanan korelasyon, birden fazla degisken arasindaki iliski
olarak da adlandirilmaktadir (Ferguson, 1971: 96). Degiskenler arasindaki aragtirilan
bu iliski sadece varlik/yokluk diizeyine indirgenememekte, ¢ogu durumda iligkinin
diizeyinin ortaya konulmasi istenilmektedir. Iliskinin diizeyini ortaya koymaya
yarayan istatistikler korelasyon olarak adlandirilmaktadir. Korelasyon analizi sonucu

ortaya cikan katsay1 -1 ile 1 arasinda deger alabilmektedir (Yakar, 2020: 93).

Katsayilara iliskin degerlendirme ise Sen’in (2016) gruplandirdig: sekilde yapilmustir.
Calismanin ilk kisimlarinda belirtildigi tizere, 6l¢eklerin normal dagilmadigi, bununla
birlikte parametrik olmayan testlerin yapilacag ifade edilmis idi. Korelasyon analizine
iliskin de burada parametrik olmayan testler igin uygun olan Spearman korelasyon testi

yapilmistir.
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Tablo 6: Olceklere iliskin Korelasyon Analizi

~ ~ ) @ — < — .

=} = o« = @ o 5 ©
=| | 2| &|.|&8|e|E|E|E|5|&|%|=]|¢3
s| 2| s | 8| E| =] 2|5 | 8| S| E|<S|5]|%&]|D
El8 | ||| &8l&|Z2|&8|ls|3|3lz]|3]¢
= & = a N4 5 Nz 3 Q9 = o N a

& F o S A o o a T o)
644 583 491~ | 551 ,522* | 376™| -,003| ,063| ,378| -16™| 511|355 ,108"[,269|,796™
1) .000| .000| .000| .000| .000( .000| .951| .250| .000| .002| .000] .000| .049( .000| .000
336| 336| 336] 336| 336| 336| 336| 336| 336| 336| 336] 336 336| 336| 336
525" | 453" | 418" | ,384™ | ,254™ | -045]| ,142| 255 -,077( ,359™| ,290*| ,100] ,196™ |, 751"
2.lyimserlik .000| .000| 000 .000| 000 .416| .009| .000| .159| .000| .000| .067| .000| .000
336| 336| 336| 336] 336| 336| 336| 336] 336| 336| 336] 336] 336] 336
639" 593" | 572 | 263 | -015| ,034]|,348™| -034| 457 278™| ,134"| 241,795
3.Gliven ,000( ,000| ,000| .000| ,782| 534| .,000| ,536| .000| .000| .,014| ,000| ,000
336| 336| 336| 336| 336| 336| 336| 336| 336 336| 336| 336]| 336
704" | 585™| 285" | ,010| ,035|,321|-123"| 441 3217 | ,151| ,241™] ,804™
4.Disa doniikliik 000 ,000| ,000| .857| 524 ,000| .024| ,000( .000| ,006| ,000]| ,000
336| 336| 336| 336| 336 336| 336| 336] 336 336| 336| 336
746™ | 375" ,036| 063|431 -065][,495"] 281" ,103[,303"[,831™
5.Psikolojik Dayamklilik ,000| .000| 510 .250] .000| .237| .000| .000| .059| .000]| .000
336| 336| 336| 336| 336| 336| 336] 336 336| 336 336
360 ,044| 048] 410 -075][ ,449™| ,235"| 041|261 [,760™
6.Umut 000| .418| 382 .000| .170| .000( .000| .451| .000| .000
336| 336| 336| 336] 336| 336 336| 336| 336| 336
391 [ 443 585" | ,107"| ,536™| ,454™| 377 | ,816™ | ,395™
7 Basarili performans ,000| ,000( ,000( ,049| .000( ,000] ,000| ,000{ ,000
33| 336| 336| 336] 336 336| 336| 336] 336
4407 308" | ,180™ [ ,172*] ,280™[ ,279™| ,639™| -,018
8. Konusma ,000| .000| .,001| .002] .000| .000| .000]| 741
336| 336| 336 336 336| 336| 336]| 336
,330™ | ,166™ [ ,171*| 247 | ,226™ | ,651™| ,084
9.0diillendirme ,000| ,002| .002| .000| .000| .000]| .126
336| 336| 336| 336] 336] 336] 336
067 | ,546™ | ,374™ [ 215 | 647 | 429"
10.Diistince/Fikir ,220| 000 .000| .000| .000| 000
336| 336] 336| 336] 336| 336
-035] 056 ,001f,371]- 128"
11.Cezalandirma 527 310 ,097 ,000| ,019
336| 336| 336| 336| 336
425" | 247 555™ | ,550™
12.Go6zlemleme ,000 ,000] .,000] ,000
336| 336| 336] 336
,358™ | ,546™ [ ,362"™
13.Dogal odiiller ,000( ,000| ,000
336] 336] 336
522" | 140
14 .Hatirlaticilar ,000| ,010
336] 336
,302™
15.0z liderlik Olgegi ,000
336

Not: *; %5 anlamlilik diizeyini, **; %1 anlamlilik diizeyini belirtmektedir. 1); ile belirtilen 6z
yeterlilik alt boyutudur.
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Yukaridaki tabloda 6lgeklere iliskin Spearman korelasyon analizi sonuglari verilmistir.
Buna gore elde edilen bulgular, 6z liderlik dlgegi ile PPS 6lgegi arasinda iliskinin,
istatistiksel acidan %1 anlamlilik diizeyinde anlamli pozitif yonde (r>0) zayif siddette
oldugu (r(336)=,302; p<.01) anlasilmistir. Alt boyutlarina iliskin bulgulara
bakildiginda, 6z yeterlilik ile iyimserlik arasinda istatistiksel a¢idan %1 anlamlilik
diizeyinde anlamli pozitif yonde (r>0), yiiksek siddette (r(336)=,644; p<.01) iliski
oldugu; giiven alt boyutu ile %1 anlamlilik diizeyinde anlamli pozitif yonde (r>0) ve
orta siddette (r(336)=,583; p<.01); disa doniikliikk alt boyutu ile %1 anlamlilik
diizeyinde anlamli pozitif yonde (r>0) orta siddette (r(336)=,491; p<.01); psikolojik
dayaniklilik alt boyutu ile pozitif yonde (r>0) orta siddette (r(336)=,551; p<.01); umut
alt boyutu ile %1 anlamlilik diizeyinde anlamli pozitif yonde (r>0) orta siddette
(r(336)=,522; p<.01); basarili performans alt boyutu ile pozitif yonde (r>0) zayif
siddette (r(336)=,376; p<.01); diistince/fikir alt boyutu ile %1 anlamlilik diizeyinde
anlamli, pozitif yonde (r>0) zayif siddette oldugu (1(336)=,378; p<.01); cezalandirma
alt boyutu ile %1 anlamlilik diizeyinde anlamli, negatif yonde (r<0) ¢ok zayifsiddette
(r(336)=-,168; p<.01), gozlemleme alt boyutu ile %1 anlamlilik diizeyinde anlamli,
pozitif yonde (r>0) orta siddette (r(336)=,511; p<.01); dogal ddiiller alt boyutu ile %1
anlamlilik diizeyinde anlamli, pozitif yonde (r>0) zayif siddette (r(336)=,355; p<.01),
hatirlaticilar alt boyutu ile %5 anlamlilik diizeyinde anlamli, pozitif yonde (r>0) ¢cok
zay1f siddette (r(336)=,108; p<.05), 6z liderlik 6l¢egi ile %1 anlamlilik diizeyinde
anlamli, pozitif yonde (r>0) zayif siddette (1(336)=,269; p<.01) ve PPS 06l¢egi ile %1
anlamlilik diizeyinde anlamli, pozitif yonde (r>0) yiiksek siddette (r(336)=,796; p<.01)
iliskinin oldugu goriilmiistiir. Tablo incelendiginde 6lcekler ve alt boyutlarinin birbiri
ile gerek %1 anlamlilik diizeyinde gerekse %5 anlamlilik diizeyinde anlamli iligki

igerisinde oldugu goriilecektir.

Bununla birlikte alt boyutlar arasinda az sayida da olsa korelasyon iliskisinin olmadigi
goriilmektedir. Buna gore; iyimserlik alt boyutu ile cezalandirma ve hatirlaticilar alt
boyutu arasinda, giiven alt boyutu ile konusma ve ddiillendirme alt boyutu arasinda,
disa doniikliik alt boyutu ile konusma alt boyutu arasinda, psikolojik dayaniklilik alt

boyutu ile konusma, odiillendirme, cezalandirma ve hatirlaticilar alt boyutlar
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arasinda, umut alt boyutu ile konusma, 6diillendirme, cezalandirma ve hatirlaticilar alt
boyutlar1 arasinda, konusma alt boyutu ile PPS Olgegi arasinda, ddiillendirme alt
boyutu ile PPS Olgegi arasinda, diisiince/fikir alt boyutu ile cezalandirma alt boyutu
arasinda ve son olarak cezalandirma alt boyutu ile gozlemleme, dogal odiiller ve
hatirlaticilar alt boyutlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir korelasyon iligkisinin

olmadig1 sonucu ¢ikmustir.

3.9.5. Olgeklere Iliskin Regresyon iliskisi

Regresyon analizi ile amacglanan, bagimsiz degisken adi verilen degisken veya
degiskenler tarafindan etkilenen bagimli degiskendeki degisimlerin matematiksel bir
model ile agiklanmasidir. Amag iliskinin agiklanmasi oldugundan analizin parametrik
olup olmamasi degil, en iyi sonucu vermesi 6nemlidir. Bu nedenle fonksiyonel sekil
hakkinda yeterli bilgi olmamasi durumunda bile kolay uygulanabilir ve yorumlanabilir
olmalar1 nedeni ile parametrik modeller ile ¢alisma tercih edilmektedir (Dole, 1999).
Bu amagla pozitif psikolojik sermayenin 6z liderlik tizerindeki etkisini 6lgmek adina,
regresyon modeli olusturulmustur. Modelde bagimsiz degisken pozitif psikolojik
sermaye, bagimli degisken ise 0z liderliktir. Tek bagimli ve bagimsiz degisken

oldugundan basit dogrusal regresyon modeli kullanilmstir.

Tablo 7: Modelin Degerlendirilmesi

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,333 111 ,108 44742

Burada basit dogrusal regresyon modeli kullanildigi i¢in, R karesi degerine bakilmakta
ve bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni agiklama orami olarak %11 orani
goriilmektedir. Bir baska sOylemle, pozitif psikolojik sermayenin 6z liderlik

tizerindeki etkisi %11 oraninda agiklanabilmektedir.
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Tablo 8: Anova Tablosu

Model Sum of Jf Mean Sig.
Squares Square
1 Regression 8,319 1 8,319 41,554 ,000
Residual 66,863 334 ,200
Total 75,182 335

Anova tablosundaki anlamlilik degeri 0,05ten kiigiik oldugu i¢in bagimsiz degiskenin
(pozitif psikolojik sermaye) bagimli degiskeni (6z liderlik) etkiledigi anlami
¢ikmaktadir. Bu durumun kag birim seklinde etkiledigini tespit edebilmek i¢in katsay1

tablosu asagida gosterilmektedir.

Tablo 9: Katsay1 Tablosu

Unstandardized Standardized t si
Coefficients Coefficients g
B Std. Error Beta
(Constant)
2,159 244 8,855 ,000
Pozitif Psikolojik
,363 ,056 ,333 6,446 ,000

Sermaye

Tablo 9 incelendiginde, modelin anlamlilik degeri 0,05’ten kiigiik ¢ikmis ve
istatistiksel acidan ifade edilebilir derecededir. Bu sonugla pozitif psikolojik
sermayenin Oz liderligi etkiledigi dile getirilebilir. Burada basit dogrusal model
kullanildig: i¢in standardize edilmemis B degerine bakilmaktadir. Pozitif psikolojik
sermayedeki 1 birimlik artis, 6z liderlik becerilerinde 0,363 birim artisa yol

acmaktadir.

3.9.6. Demografik Degiskenlerin Olcekler ile Arasindaki iliski

Iki bagimsiz anakiitleden gekilen 6rneklemlerin birbiriyle benzerliginin test edildigi
parametrik olmayan testlerden olan Mann-Whitney U testi, alinan iki farkli 6rneklemin
ayn1 anakiitleye ait olup olmadigini test etmektedir. Orneklem segimleri birbirinden
bagimsiz gerceklesmektedir (Goktolga, 2017:313). Demografik degiskenlerin pozitif
psikolojik sermaye ve 6z liderlik 6lgekleri ve alt boyutlar ile iligkilerine bakildiginda
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farkli sonuglarin elde edildigi goriilmiistiir. Pozitif psikolojik sermaye ile 6z liderlik
ve alt boyutlarma iligkin fark testlerinde, 6l¢ekler, normal dagilima sahip olmadiklar1

icin Mann-Whitney U testi yapilmistir.

Tablo 10: Cinsiyete Gére Mann-Whitney U Testi

Cinsiyet N Ort. Deg. p (sig.)
Oz Liderlik Kadin 183 189,75 000
Olcegi Erkek 153 143,08 ’
Psikolojik Kadin 183 158,50 037
dayaniklilik Erkek 153 180,46 ’
Basaril Kadin 183 182,85 003
performans Erkek 153 151,33 ’
Kadin 183 190,05
Kofmggaa Erkek 153 142,72 000
. ) Kadin 183 186,31
Odillendirme Erkek 153 14720 ,000
- . Kadin 183 178,28
Diistince/fikir Erkek 153 156.80 ,041
Kadin 183 178,72
Cezalandirma Erkek 153 156.27 ,034
oy Kadin 183 184,07
Dogal Odiiller Erkek 153 149 88 ,001
Kadin 183 183,07
Hatirlaticilar Erkek 153 151,07 ,002

Cinsiyete gore Olgekler ve alt boyutlar1 arasindaki iligkiye bakildiginda, 6z liderlik
Olcegi, psikolojik dayaniklilik, basarili performans, konusma, &diillendirme,
diistince/fikir, cezalandirma, dogal 6diller ve hatirlaticilar alt boyutlarinda anlaml
(p<0,05) farkliliklar elde edilmistir. Buna karsin cinsiyete gore, PPS oOlgegi, 6z
yeterlilik, iyimserlik, giiven, disa doniiklik, umut ve gozlemleme alt boyutlari arasinda
anlaml (p>0,05) bir fark bulunmamistir. Elde edilen bu bulgulara goére, psikolojik
dayaniklilik alt boyutu haricinde anlamli fark ¢ikan diger alt boyutlarda kadinlarin
erkeklere gore daha fazla tutum igerisinde oldugu goriilmiistiir. Sadece psikolojik

dayaniklilik tutumu, kadinlara gore erkeklerde daha fazla goriilmektedir.
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Tablo 11: Medeni Duruma Gére Mann-Whitney U Testi

Medeni Durum N Ort. Deg. p (sig.)

PPS Olcegi Evli 231 173,46 ,000
Bekar 91 131,14

Psikolojik Evli 231 170,92 ,003
dayaniklilik Bekér 91 137,59

Oz yeterlilik Evli 231 170,36 ,006
Bekar 91 139,01

Konusma Evli 231 150,30 ,001
Bekar 91 189,92

Odiillendirme Evli 231 153,29 ,011
Bekar 91 182,35

iyimserlik Evli 231 176,16 ,000
Bekar 91 124,29

Gliven Evli 231 169,35 ,014
Bekar 91 141,56

Gozlemleme Evli 231 168,09 ,040
Bekar 91 144,77

Medeni durum ile dlgekler ve alt boyutlar1 arasindaki iligskinin incelendigi analizde,
medeni durum olarak sadece evli ve bekar alinmistir. “Diger” segenegi, analiz

yapilmasina uygun katilimin olmamasi nedeniyle, analiz islemlerine alinmamastir.

Gergeklestirilen analiz sonucunda, medeni durum ile PPS 0lgegi, psikolojik
dayaniklilik, 6z yeterlik, konusma, 6diillendirme, iyimserlik, giiven ve gézlemleme alt
boyutlarinda anlamli (p<0,05) fark bulunmustur. Tabloda yer almayan diger 6lcek ve
alt boyutlar ile istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunamamistir. PPS 6lcegi,
psikolojik dayaniklilik, 6z yeterlik, iyimserlik, gliven ve gézlemleme alt boyutlarinda
evli katitlimcilarin tutumlarn bekar olan katilimeilarin tutumlarina gore daha fazla
oldugu goriilmektedir. Buna karsin bekar katilimcilarin konusma ve odiillendirme

tutumlari, evli katilimcilarin tutumlarina gore daha yiiksektir.

Yas gruplarina gore dlgekler ve alt boyutlarinin iligki analizine gegmeden dnce ifade
etmek gerekir ki, anket formunda yas gruplar1 arasindaki gesitliligin 5 grup oldugu
belirtilmisti. Parametrik olmayan testlerde 2’den fazla Ornek kiitlenin
karsilagtirilmasinda Kruskal Wallis testi uygulanmaktadir. Anakiitle normal dagilima
sahip degilse, veriler siral1 6l¢eklerle dlgiiliiyorsa bu duruma uygun olan test, belirtilen
Kruskal Wallis testidir. Kruskal Wallis varyans sinama teknigi, parametrik sinama

tekniklerinden tek yonlii varyans ¢oziimlemesi yerine kullanilabilen bir tekniktir.
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Baglantisiz n sayidaki ornek kiitlenin farkli anakiitlelerden gelip gelmediginin
smanmasinda kullanilan bir tekniktir. Bu yoniiyle test, ii¢ veya daha fazla anakiitleden
elde edilen Ornek kiitlelerin karsilastirilmasinda kullanilmaktadir (Tekin, 2006: 172).
Burada analiz islemlerinde oncelikle tiim 6l¢ek ve alt boyutlarinin Ki-kare degerleri ve
anlamlilik seviyelerine bakilip, daha sonra anlamli bir iliskinin oldugu alt boyutlarla

post-hoc analizi gergeklestirilmektedir.

Tablo 12: Yas Gruplarina Gére Kruskal Wallis Testi

Chi-Square Sig. (%)
Oz Liderlik Olgegi 10.090 ,039*
Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegi 31.574 ,000*
Oz yeterlilik 15.528 ,004*
Iyimserlik 19.956 ,001*
Giiven 22.937 ,000*
Disa doniiklitk 20.405 ,000*
Psikolojik Dayaniklilik 30.742 ,000*
Umut 12.971 ,011*
Basarili Performans 9.063 ,060
Konusma 23.204 ,000*
Odiillendirme 11.468 ,022*
Diistince/fikir 4977 ,290
Cezalandirma 10.793 ,029*
Gozlemleme 13.898 ,008*
Dogal Odiiller 5.152 272
Hatirlaticilar 4,113 ,391

*; 0,05 anlamlilik diizeyini ifade etmektedir.

Yukaridaki tablo incelendiginde, yas gruplaria gore, 6z liderlik 6lgegi, PPS 6lcegi,
0z yeterlilik, iyimserlik, giiven, disa doniikliikk, psikolojik dayaniklilik, umut,
konusma, 6diillendirme, cezalandirma ve gozlemleme alt boyutlar1 arasinda anlaml
(p<0,05) bir iliskinin varlig: fark edilmektedir. Fakat burada bu anlamli iliskinin hangi
yas gruplar1 arasinda oldugunu vermemekte, sadece belirtilen alt boyutlarda en az bir
adet anlaml1 bir farklilik oldugunu gostermektedir. Hangi yas gruplari arasinda anlamli

bir farkin oldugunu tespit etmek i¢in, post-hoc analizi islemi gergeklestirilmistir.
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Tablo 13: Yas Gruplarina Gore post-Hoc Testi

Bagimli Degisken Yas Grubu (I) Yas Gubu (J) Mean Difference
Oz liderlik Olgegi 27-35 36-44 ,19334
19-26 ,36276
PPS Olgegi 45 ve st 27-35 ,20360
36-44 ,22628
Oz yeterlilik 45 ve lsti 19-26 ;39252
Tyimserlik 45 ve usti 19-26 45284
27-35 19-26 ,25248
Gliven 45 ve iistii 19-26 ,36861
36-44 ,18490
19-26 ,39034
Psikolojik dayaniklilik 45 ve Uistii 27-35 ,31329
36-44 ,39236
Umut 45 ve usti 36-44 24977
19-26 45 ve usti ,56818
Konusma 36-44 ,37940
y > 45 ve iistii 50162
Odiillendirme 27-35 45 ve iistii ,39233
Cezalandirma 27-35 45 ve Ustu ,36099
Gozlemleme 45 ve Usti 19-26 , 37642
., . ol 18 ve alt1 1,34583
Disa doniikliik* 45 ve usti 19-26 31250

*Dunnett C post-Hoc testi

Yukaridaki tablo incelendiginde, yas gruplarina gore alt boyutlar arasindaki anlamli
iliski acikca goriilmektedir. Hangi yas gruplari arasinda iliskinin var oldugunu ortaya
koyabilmek adina post-Hoc testlerinden Tamhane’s T2 testi gerceklestirilmistir. Buna
gore, 27-35 yas araligindaki katilimeilarin 6z liderlik tutumlari, 36-44 yas araligindaki
katilimcilara gore daha yliksektir. 45 ve iistii yas grubuna dahil katilimeilarin pozitif
psikolojik sermaye tutumlari, 19-26, 27-35 ve 36-44 yas araligindaki katilimcilara
gore daha yiiksek bulunmustur. Ayrica, 45 yas ve istii katilimcilari, 19-26 yas
grubundaki katilimcilara gore, 6z yeterlilik, iyimserlik, gozlemleme, disa doniikliik,
psikolojik dayaniklilik ve giiven tutumlar1 daha yiiksek ¢ikmistir.

Diger sonucglara bakildiginda, 27-35 yas grubundaki katilimcilarin,

gliven
tutumlarinin, 19-26 yas grubundaki katilimcilara gore; 45 yas ve istii katilimcilarin,
psikolojik dayaniklilik ve umut tutumlarinin, 36-44 yas araligindaki katilimcilara gore;
27-35 yas araligindaki katilimcilarin, konusma, oOdiillendirme ve cezalandirma

tutumlarinin, 45 yas ve lizeri katilimcilara gore; 45 yas ve tizeri gruptaki katilimcilarin
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disa doniikliik tutumlarmin, 18 yas ve alti gruptaki katilimcilara gore daha yiiksek

oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir.

Tablo 14: Ogrenim Durumlarina Gore Kruskal Wallis Testi

Chi-Square Sig. (%)
Oz Liderlik Olgegi 5.676 225
Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegi 6.543 ,162
Oz yeterlilik 11.538 ,021*
Iyimserlik 3.799 434
Giliven 6.792 147
Disa dontikliik 4271 371
Psikolojik Dayaniklilik 3.759 ,440
Umut 7.026 ,135
Basarili Performans 3.900 420
Konusma 8.702 ,069
Odiillendirme 17.542 ,002*
Diisiince/fikir 3.520 A75
Cezalandirma 1.944 746
Gozlemleme 3.501 AT78
Dogal Odiiller 8.255 ,083
Hatirlaticilar 12.813 ,012*

*; 0,05 anlamlilik diizeyini ifade etmektedir.

Tablo 11 incelendiginde, katilimcilarin 6grenim durumlarina gore Olcek ve alt
boyutlarinda anlamli bir iliskinin oldugu alt boyutlarin oldugu goériilmektedir. Buna
gore, 6z yeterlilik, 6diillendirme ve hatirlaticilar alt boyutlarinda, 6grenim durumlarina

gore anlaml (p<0,05) farkliliklar bulunmustur.

Tablo 15: Ogrenim Durumlarina Gére Post-Hoc Testi

Bagimli Degisken 0] () Mean Difference
Hatirlaticilar Lisanstistii [kogretim 1,05160
Oz yeterlilik [kdgretim Lisans 44182
Lisans Ilkégretim , (7246
Odiillendirme Lo 55024
Lisansiistii k6 gretim , 713973
Lise ,52351

Bu grup igerisinde post-Hoc testi, diger test sonucglarinin anlamsizlifindan dolay1
Games-Howell testi ile gerceklestirilmistir. Buna gore, katilimcilardan lisansiistii

diizeyinde oOgrenime sahip olanlarin, ilkdgretim diizeyi Ogrenime sahip olan
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katilimcilara gore hatirlaticilar ve 6diillendirme tutumlari, lise 6grenimine sahip olan
katilimcilara gore ise ddiillendirme tutumlari daha yiiksek ¢ikmustir. Lisans diizeyinde
O0grenime sahip katilimcilarin ilkogretim ve lise dilizeyinde Ogrenime sahip
katilimcilara gore ddiillendirme tutumlar1 daha ytliksek bulunmustur. Son olarak, 6z
yeterlilik tutumlarinin, ilkdgretim diizeyinde 6grenime sahip katilimcilarda, lisans

diizeyinde 6grenime sahip katilimcilara gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Tablo 16: Gelir Durumlarina gére Kruskal Wallis Testi

Chi-Square Sig. (%)
Oz Liderlik Olgegi 6.326 ,176
Pozitif Psikolojik Sermaye Olcegi 4.497 ,343
Oz yeterlilik 2.094 719
Iyimserlik 14.774 ,005*
Giliven 1.210 876
Disa dontikliik 544 ,969
Psikolojik Dayaniklilik 1.944 , 746
Umut 2.677 ,613
Basarili1 Performans 20.259 ,000*
Konusma 5.940 ,204
Odiillendirme 3.778 437
Diistince/fikir 4.887 ,299
Cezalandirma 7.834 ,098
Gozlemleme 2.917 572
Dogal Odiiller 7.147 ,128
Hatirlaticilar 7.850 ,097

*; 0,05 anlamlilik diizeyini ifade etmektedir.

Gelir durumlarina gore katilimcilarin, alt boyutlar ve olcekle arasindaki iliskiye
bakildiginda, iyimserlik ve basarili performans alt boyutlarinda anlaml (p<0,05) bir
iliskinin oldugu goriilmektedir.

Tablo 17: Gelir Durumlarina Gore Post-Hoc Testleri

Bagiml Degisken 0] () Mean Difference
3001-4000 TL 47413
Basarili Performans LML 5001 TL ve tisti ,31479
2401-3000 TL 3001-4000 TL ,38901
. . 4001-5000 TL ,35994
Iyimserlik 5001 TL ve iistii 3001-4000 TL 33007

Katilimcilardan, 2400 TL ve alt1 gelir grubundakilerin, 3001-4000 TL arasindaki ve
5001 TL st gelir grubuna sahip katilimcilara gére daha yiiksek basarili performans
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tutumlarina sahip oldugu goziikmektedir. Ayrica, 2401-3000 TL arasinda gelir
grubuna sahip katilimcilarin, 3001-4000 TL arasinda gelire sahip katilimcilara gore
daha yiiksek basarili performans tutumlar1 igerisinde oldugu sonucu c¢ikmustir.
Bununla birlikte iyimserlik tutumlarina gore, 4001-5000 TL ve 5001 TL iistii gelire
sahip olan katilimcilarin, 3001-4000 TL gelire sahip katilimcilara gore daha yiiksek

tutum igerisinde olduklar1 sonucu ¢ikmuistir.
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SONUC

Giliniimiizde bilgi teknolojilerinin etkisiyle hizla deg8isen rekabet sartlar
diisiiniildiiglinde, orgiitlerin, calisan performanslarini maksimum seviyeye cikarma
becerileri edinmeleri, is verimliligi ve kar maksimizasyonu faydalarini da beraberinde
getirecektir. Giderek artan teknoloji ile c¢aligmalarin daha verimli yapilmasinin
yollarini kesfetmeye baslayan isletmeler, teknolojinin yayginlasmasi ve buavantajlari
tim rakiplerinin kullanilabilmeleri sebebiyle, farklilik yaratabilmek amaciyla
verimlilik konusunda yeni kesifler pesine diismislerdir. Fark yaratmak isteyen
orgiitler, en Dbasa donlip, c¢alisanlarin yeterliligini artirma  girisimlerinde
bulunmuglardir. Bu noktada, Orgiitlerin performans artiglarina olumlu sekilde
yansimasi olacak ve orgiitlerin insan kaynaklarinin giicii ve psikolojik kapasitesi
tizerinde etkili olacak pozitif psikolojik sermaye kavraminin 6n plana ¢iktig

sOylenebilir.

Insan kaynaklar1 departmanlari ile birlikte, ¢alisanlara, olumlu performans giktilari
icin egitim planlar1 uygulanmaktadir. Bu ve benzeri ¢abalara ragmen yine de cesitli
sebeplerden dolayr verimlilik azalabilmektedir. Bu durumda kisinin kendi
verimliligini artirma yoluna gitmesi kendi performansini yukari ¢ekecek, dolayisiyla
orgiit performansi da yukariya dogru ivmelenecektir. Ciinkii pozitif psikolojik sermaye
ile birlikte, kisinin sahip oldugu sermayenin, uygulama sahalarinda pozitif ¢iktilara yol

actig1 gozlemlenecektir.

Pozitif psikolojik sermayenin, kisinin igsel bakis acgisiyla kendini iyilestirmesi,
onarmasi, motive etmesi ve basarma bilincini uyandirmasi, alanyazinda sunulmus olan
calismalarda bulunmaktadir. Ote yandan, kisinin kendi kendini motive etmesi, 6z
denetim saglamasi, kendini basarili performans sonucunda odiillendirip, diisiik
performansinda cezalandirmasi yine bireysel gelisimini saglanmasinda olumlu
stratejiler olacaktir. Alanyazinda 6z liderlik olarak tanimlanan bu durum, oOrgiitler

acisindan diistiniildiigiinde, yine ¢alisan performansi ve is verimligi konusunda orgiite
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katk1 anlaminda yararli olacaktir. Bu agidan orgiit igerisinde ¢alisanlara yonelik pozitif
psikolojik sermaye ve 6z liderlik tutumlar1 belirlenmesi, hem calisanlarin hem de
orglitlerin sorun tespiti ve soruna yonelik ¢oziim politikalar1 tiretmeleri bakimindan
fayda saglayacaktir. Bu amagcla, ¢alismada, beyaz yakali olarak tabir edilen ¢alisan
grubu hedeflenmis olup, Istanbul ilinde o6rgiitlerde bulunan beyaz yakalilarin 6z

liderlik ve pozitif psikolojik sermaye tutumlarinin 6l¢iilmesi hedeflenmistir.

Alanyazin incelendiginde, 6z liderlik ve pozitif psikolojik sermaye ile ilgili ¢esitli
gruplar iizerinde arastirmalarin yapildig1 goriilmektedir. Gormiis (2020), Ozcan
(2019), Erdogan (2019), Ergéz (2018), Demirdz (2015), Ay (2017), Kayral (2015),
Arli ve Avci (2017), Goksoy vd. (2014), Yavuz ve Ayan (2019), Akbas Tuna (2019),
Turan (2018) ve Kizrak vd. (2017), ¢alismalarinda, 6z liderlik 6lgegi olarak bu
aragtirmada da kullanilan Tabak vd.’nin (2013) 6z liderlik {izerine uygulamalarini
yaptig1 olcegi kullanmislardir. Pozitif psikolojik sermaye ile ilgili olarak ise, Yazkan
(2020), Tosten ve Ozgan (2017), Aslan (2017) ve Anik ve Tésten (2019),
calismalarinda bu c¢alismada kullanilan pozitif psikolojik sermaye o6lcegini
kullanmiglardir. Bu agidan arastirmada kullanilan Olgekler, alanyazindaki pek cok
calismada kullanilmis olup, bu durum literatiirdeki ¢aligmalar igerisinde uyumun

saglanmasini gerceklestirmistir.

Arastirmadaki katilimcilarin demografik 6zelliklerine bakildiginda, 183 katilimecinin
kadin, 153 katilimecinin erkek oldugu goriilmektedir. Bu agidan cinsiyet dagilimlarinin
birbirine yakin oldugu dile getirilebilir. Bununla birlikte arastirmaya katilanlarin
¢ogunun yas grubu olarak 27 ve iizerinde oldugu goriilmekte olup, orta yas grubunun
agirhigr hissedilmektedir. 27-35 yas araligindaki katilimcilarin oran1 %30,7 ile en fazla
katilimecinin - bulundugu grubu olusturmaktadir. 45 ve {isti yas grubundaki
katilimcilarin oran1 %28,6 olarak gergeklesmistir. Katilimcilarin yas ortalamalarinin
geng niifus lizerinde seyretmesi, deneyim sahibi katilimcilar olma durumunu da ortaya
koymaktadir. Medeni durum ile ilgili bulgular degerlendirildiginde, katilimcilarin
cogunlugunun %68,8 ile evli oldugu goriilmiis olup, %27,1°1 bekar, %4,2’si bosanmis

ya da esi vefat etmis durumda olan diger grupta yer almistir.
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Katilimcilarin neredeyse yarisi lisans 6grenimi seviyesinde bulunmus olup, lisansiistii
ogrenim diizeyindekilerin orani ise %21,7 olarak ger¢eklesmistir. %13,1°1 6n lisans,
%11°1 ise lise ve dengi okullardan mezun olmustur. Demografik gostergelerden son
olarak gelir gruplarina gore, katilimcilarin gelir durumlarina bakildiginda, %42,6 oran
ile 5001 TL ve stii grupta yer alan katilimcilarin fazlaligi dikkat ¢ekmistir. Buna
karsilik 2400 TL ve alti gelir grubuna dahil katilimci orani ise %14,3 olarak
gerceklesmistir. Demografik gostergelere iliskin genel bir yorumlama yapilmasi
gerekirse, katilimeilarin, geng niifusun tizerinde orta yas grubuna dahil, evli, egitim

diizeyi ve gelir diizeyi yiiksek bir gruptan olustugu dile getirilebilir.

Arastirmada cinsiyet agisindan dlgekler ve alt boyutlart incelendiginde, 6lgeklerin pek
cok alt boyutu ile cinsiyet gruplar1 arasinda anlamli farkliliklar bulunmustur. Oz
liderlik Slgegi, 6z liderlik Olcegi alt boyutlarindan basarili performans, konusma,
odiillendirme, diisiince/fikir, cezalandirma, dogal o&diiller ve hatirlaticilarda
cinsiyetlere gore farklilagmalar bulunmustur. Bununla birlikte pozitif psikolojik
sermaye Olcegi alt boyutlarindan sadece psikolojik dayaniklilik alt boyutunun
cinsiyete gore farklilastigi goriilmektedir. Oz liderlik 6lgegi, basarili performans,
konusma, odiillendirme, diisiince/fikir, cezalandirma, dogal 6diiller ve hatirlaticilar alt
boyutlarinda kadinlarin tutumlari erkeklere gore daha yiiksek seviyede bulunmustur.
Bu durum kadinlarin erkeklere gore kendileri ile daha fazla konustugu, ddiillendirme
ve cezalandirmalar yapti§i ve 6z denetimini daha fazla gercgeklestirdigi sonucunun
¢ikmasina neden olmustur. Kadin katilimecilarin, o6zellikle 6z liderlik Olgegi ve
altboyutlarinda erkek katilimcilara gore daha yiiksek tutum igerisinde olmalari,
kadinlarin, is hayatinda erkeklere gore daha disiplinli olmalar1, erkeklere gore daha az
istthdam edilme durumu oldugundan kendilerini gosterme ihtiyaci hissettiklerinden
kaynakli olabilecegi diisiiniilebilir. Bununla birlikte, toplumsal cinsiyet rolleri
acisindan kadinlara bigilen toplumsal rol agisindan bakildiginda, kadinlarin is hayatina
giristeki esitsiz tutumun yarattig1 sonug ile kadinlar, 6zellikle is hayatinda kendilerini
daha basarili gdsterme cabasi icerisindedirler. Oz liderlik tutumlar1 ile bu durum
iliskilendirildiginde, tutumlarin, kadinlar lehine daha yiiksek ¢ikmasi, bu olguyu
aciklar niteliktedir.
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Duruma iligkin benzer bir bulgu Yavuz ve Ayan’nin (2019) calismalarinda da elde
edilmistir. Yavuz ve Ayan’nin (2019) calismalarinda da kadinlarin erkeklere gore
cezalandirma, gozlemleme, ddiillendirme, hatirlaticilar ve dogal ddiiller boyutlarinda

daha fazla tutum igerisinde oldugu goriilmektedir.

Yukarida belirtilmeyen diger alt boyutlara iliskin bulgularda ise anlamli farkliligin
olmadig1 gorilmiistiir. Cinsiyete gore anlamli farklilasma, ¢ogunlukla 6z liderlik
Olcegi ve alt boyutlarinda olmustur. Buna dayanarak, arastirmadan elde edilen
bulgular, literatiirdeki Ugurluoglu (2010), Demirdz (2015), Arli (2011), Gayretli
(2019), Cakmak ve Ugurluoglu (2019) ve Ozcan vd.’nin (2017) ¢alismalar1 ile
paralelelik gostermekte olup, belirtilen ¢aligmalarda cinsiyete gore 6z liderlik alt
boyutlarinda anlamli farkliliklar bulunmustur. Buna karsilik, alanyazinda, arastirma
bulgular1 ile uyusmayan ¢alismalar da mevcuttur. Ergdz (2018), Ozcan (2019) ve

Turan’in (2018) calismalar1 bu duruma 6rnek gosterilebilir.

Arastirmadaki bir diger demografik grup medeni durumdur. Calismadaki bulgulara
gore, PPS oOlcegi ve alt boyutlarindan psikolojik dayaniklilik, 6z yeterlilik, iyimserlik
ve giiven alt boyutlarinda medeni duruma goére anlamli farkliliklar elde edilmistir.
Bununla birlikte 6z liderlik Olgegi alt boyutlarindan konusma, odiillendirme ve
gozlemleme alt boyutlarina iliskin anlamli farkliliklar da elde edilmistir. Evli
katilimcilarin, PPS 6lcegi, psikolojik dayaniklilik, 6z yeterlilik, iyimserlik, giiven ve
gozlemleme tutumlar1 bekéar katilimcilara gére daha yiiksek bulunmustur. Bekar
katilimcilarin ise konugma ve ddiillendirme tutumlarinin evli katilimcilara gore daha
fazla oldugu tespit edilmistir. Bu durum literatiirdeki Demir6z’{in (2015) caligmasiyla
paralellik gostermektedir. Demir6z (2015), medeni duruma gore Olgekler ve alt
boyutlarina iliskin fark analizi yaptig1 ¢alismada, odiillendirme ve konugsma alt
boyutlarinda bekar katilimcilarin tutumlarmin evli katilimcilarin tutumlaria goére

daha fazla ¢iktigin1 g6z Oniine sermistir.
Arastirmadan elde edilen bulgulara benzer bir baska bulgu Ozcan’m (2019)

calismasinda elde edilmistir. Gozlemleme alt boyutu ile ilgili olarak medeni duruma

gore anlamli farkliliklar elde edilmistir. Psikolojik dayamiklilik ve iyimserlik alt
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boyutlar1 ile ilgili olarak elde edilen, medeni duruma gore anlamli farklilik ise
alanyazindaki Atakisi’nin (2020) ¢alismasi ile Ortlismektedir. Buna karsin Ergéz
(2018) ve Erdogan’in (2019) calismalarinda 6z liderlik alt boyutlarina iliskin medeni

durum ile ilgili anlamli bir fark bulunamamustir.

Calismada yas gruplar ile Olgekler ve alt boyutlar1 arasinda anlamli farkliliklarin
arandig1 analizde, 6z liderlik, PPS, 6z yeterlilik, iyimserlik, umut, giiven, disa
doniikliik, psikolojik dayaniklilik, konusma, o&diillendirme, cezalandirma ve
gozlemleme alt boyutlarinda farkliliklarin oldugu bulunmustur. Cikan analiz
sonuclarina gore, Ozellikle 45 yas ve istii katilimcilarin diger yas gruplan ile
aralarindaki farklilik dikkat ¢gekmektedir. PPS 6l¢egi, 6z yeterlilik, iyimserlik, giiven,
psikolojik dayaniklilik, umut, gézlemleme ve disa doniikliik alt boyutlarinda 45 yas ve
tizeri katilimcilarin, daha alt yas gruplarina gore tutumlart anlamli bir sekilde daha
yiikksek c¢ikmistir. Bu durum, tecriibe kazanildikca, olaylar karsisindaki tutum ile
iliskili olabilmektedir. Ozellikle dayamklilik, giiven ve umut tutumlarmin, yas
ilerledikge daha yiiksek ¢ikmasi, tecriibe ile iliskilendirilebilir. Elde edilen bu bulgular,
alanyazindaki, Tosten (2015), Berberoglu (2013) ve Polat¢i’nin (2011) ¢alismalariyla
benzerlik gdstermekte ve yasin artmasi ile pozitif psikolojik tutum ve alt boyutlarina
iliskin tutumlar daha da artmaktadir. Alanyazindaki 6z liderlik ve yas gruplar
arasindaki anlamli farklilik ise, yas ilerledik¢e 6z liderlik tutumlarinin daha da arttigini
gostermektedir. Ugurluoglu’nun (2019) ve Gormiis’tin (2020) caligmalar1 da bu
durumu kanitlar niteliktedir. Demirdz’lin (2015) ¢alismasinda da yas gruplar ile 6z
liderlik alt boyutlarina iliskin anlamli farklilik bulunmus fakat bu durum yas azaldikga,
tutumlarin arttig1 yoniinde olmustur. Buna karsin Turan (2018), Yavuz ve Ayan (2019)
ve Erg6z’lin (2018) calismalarinda ise 6z liderlik 6l¢egi ve alt boyutlarina iligkin yas

gruplart ile ilgili anlamli farklilik bulunamamustir.

Calismadaki bir diger analiz ise, 6grenim durumu ile 6lgekler ve alt boyutlarina iliskin
farkliligin varliginin arastirilmasidir. Alt boyutlardan, hatirlaticilar, ddiillendirme ve
0z yeterlilik alt boyutlar1 ile 6grenim durumu arasinda anlamli farklilik bulunmus,
diger dlgek ve alt boyutlara iligkin anlamli bir farklilik elde edilememistir. Anlamli

farklilik, hatirlaticilar alt boyutunda, lisansiistii katilimeilarin, ilkdgretim diizeyindeki
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katilimcilara gore daha fazla tutum igerisinde oldugunu, 6z yeterlilik boyutunda,
ilkogretim diizeyindeki katilimcilarin lisans diizeyindeki katilimcilara gére daha fazla
tutum igerisinde oldugunu, yine ayni alt boyutta lisans diizeyindeki katilimcilarin hem
ilkogretim hem de lise diizeyindeki katilimcilara gore daha fazla tutum igerisinde
oldugunu, o&diillendirme alt boyutu ile ilgili olarak ise, lisansiistii diizeydeki
katilimcilarin hem ilkégretim hem de lise diizeyindeki katilimcilara gore daha fazla
tutum igerisinde oldugunu gostermektedir. Bu sonuglar, alanyazindaki, Arli (2011),
Arli ve Avct (2017), Ay (2017) ve Tirkoz’iin (2010) calismalariyla benzerlik
gostermektedir. Belirtilen calismalarda da 6grenim durumu ile 6z liderlik alt
boyutlarinda anlamli farkliliklar elde edilmistir. Arli (2011) ve Arli ve Aver’nin (2017)
gerceklestirdigi ¢alismada, 6grenim durumu ile 6diillendirme alt boyutu arasinda
anlaml farklilik elde edilmis olup, katilimcilarin egitim diizeyinin yiikselmesi ile 6z
liderlik tutumlarmin da gelistigi belirtilmistir. Odiillendirme alt boyutu dzelinde bu
durum, bu calismanin bulgulart ile paralellik gostermekte olup, alanyazinla
ortiismektedir. Buna karsin, Ergoz (2018), Karakulluk¢u (2018), Ugurluoglu (2010)
ve Cakmaka ve Ugurluoglu’nun (2019) ¢alismalarinda, bu arastirmadan elde edilen ve

alt boyutlara iligskin anlamli bir farkliligin olmadig1 sonucu ile 6rtiismektedir.

Arastirmada fark analizlerinin gergeklestirildigi son degisken ise, gelir durumu ile
Ol¢ek ve alt boyutlarma iliskin analizdir. Buna gore 6z liderlik alt boyutlarindan
basarili performans ve iyimserlik alt boyutlar1 ile gelir gruplar1 arasinda anlamli
farkliliklar elde edilmis olup, bu durum, basarili performans alt boyutunda, 2400 TL
ve alt1 gelire sahip katilimcilarin 3000 TL {izeri katilimcilarin tutumlaria gore daha
fazla oldugunu, yine aymi boyutta, 2401-3000 TL arasindaki gelir grubuna dahil
katilimcilarin 3001-4000 TL aras1 gruba dahil katilimcilara gore daha fazla tutum
igerisinde oldugunu ve iyimserlik alt boyutu ile ilgili olarak, 4001 TL ve iizeri gelir
grubundaki katilimcilarin 3001-4000 TL arasindaki gelir grubuna dahil katilimcilara
gore daha fazla tutum igerisinde oldugunu gostermektedir. Bu durum alanyazindaki
Karakullukgu (2018) ve Cakmaka ve Ugurluoglu’'nun (2019) c¢alismalariyla
ortiismektedir. Bu calismalarda da 6z liderlik alt boyutlar: ile gelir gruplar1 arasinda
anlamli farkliliklar elde edilmis olup, bu sonuglar, calismamizdan elde edilen bulgular

desteklemektedir. Bununla birlikte iyimserlik ve basarili performans alt boyutlart
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haricindeki diger alt boyutlara iliskin herhangi bir anlamli farkliligin bulunmamast ile

ortiisen Ergoz (2018) ve Gormiis’iin (2020) calismalart mevcuttur.

Olgekler arasindaki korelasyon iliskisine bakilan analiz sonuglarina gore, 6z liderlik
Olcegi ile PPS oOlgegi arasinda diislik seviyede pozitif anlamli bir iliski bulunmustur.
Buna karsilik, alt boyutlara iliskin korelasyon iliskisine bakildiginda, 6z yeterlilik ile
konusma ve odillendirme, iyimserlik ile konusma, cezalandirma ve hatirlaticilar,
giiven ile konusma, odiillendirme ve cezalandirma, diga doniikliik ile konusma ve
odiillendirme, psikolojik dayaniklilik ve wumut ile konusma, odillendirme,
cezalandirma ve hatirlaticilar, konusma ve ddiillendirme ile PPS 6l¢egi, diistince/fikir
ile cezalandirma ve son olarak cezalandirma ile gozlemleme, dogal odiiller ve

hatirlaticilar alt boyutlarinda anlamli bir korelasyon iligkisine ulagilamamistir.

Yukarida belirtilmeyen diger tiim alt boyut ve dlgek kombinasyonlar: ile anlamli bir
korelasyon iliskisi elde edilmistir. Kizrak vd.’nin (2017) yapmis oldugu ¢alismada, 6z
liderlik 6l¢eginin umut, iyimserlik alt boyutlar1 ile korelasyon iligkisi igerisinde
oldugu, buna karsin cezalandirma ve o6diillendirme alt boyutlarinin herhangi bir alt
boyut ile ilgili korelasyon iligkisine sahip olmadig1 bulgusu elde edilmistir. Bir bagka
calismada Kotze (2018), 6z liderlik tutumlart ile psikolojik sermaye arasinda iliski
oldugunu dile getirmistir. Bununla birlikte Konradt vd.’nin (2009) yaptiklari
calismada da 6z liderlik ile 6z yeterlilik arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki tespit
edilmistir. Bu sonuglar da gostermektedir ki, calismadan elde edilen bulgular

alanyazindaki calismalar ile paralellik gostermektedir.

Arastirmada pozitif psikolojik sermayenin bagimsiz degisken, 6z liderligin bagimli
degisken oldugu regresyon modeli kurulmustur. Elde edilen bulgular dogrultusunda,
istatistiksel olarak anlamli iliskinin oldugu, pozitif psikolojik sermayenin 6z liderlik
becerilerini etkiledigi, fakat bu durumun istatistiksel agidan agiklanabilirlik oraninin
%11 oldugu ifade edilebilir. Bununla birlikte katsay1 degerlerine bakildiginda pozitif
psikolojik sermayedeki 1 birimlik artisin, 6z liderlik becerisinde 0,363 birim artisa yol

acmakta oldugu ifade edilebilir.
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Aragtirmadan elde edilen bulgular dogrultusunda “Katilimcilarin, 6z liderlik ve alt
boyutlarina iligkin tutumlar1 demografik degiskenlere gore farklilik gostermektedir.”
seklindeki Hi: temel hipotezi, “Katilimcilarin, pozitif psikolojik sermaye ve alt
boyutlarina iligkin tutumlar1 demografik degiskenlere gore farklilik gostermektedir.”
seklindeki Ha temel hipotezi, “Katilimcilarin, 6z liderlik ve pozitif psikolojik sermaye
diizeyleri arasinda anlamli bir iliski vardir.” seklindeki Hs temel hipotezi kabul

edilmistir.

Arastirmaya iligkin alt hipotezlerde ise; “Katilimcilarin, cinsiyet degiskenine gore 6z
liderlik ve alt boyutlarina iligkin tutumlar1 arasinda anlaml farklilik bulunmaktadir.”
seklindeki Hia alt hipotezi, “Katilimeilarin, medeni durum degiskenine gore 6z liderlik
ve alt boyutlarma iliskin tutumlar1 arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir.”
seklindeki Hip alt hipotezi, “Katilimcilarin, yas degiskenine gore 6z liderlik ve alt
boyutlaria iligkin tutumlari arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir.” seklindeki Hic
alt hipotezi, “Katilimcilarin, egitim durumu degiskenine gore 6z liderlik ve alt
boyutlaria iligskin tutumlar1 arasinda anlaml farklilik bulunmaktadir.” seklindeki Hig
alt hipotezi, “Katilimcilarin, gelir diizeyi degiskenine gore 6z liderlik ve alt boyutlarina
iliskin tutumlar1 arasinda anlaml farklilik bulunmaktadir.” seklindeki Hie alt hipotezi,
“Katilimeilarin, cinsiyet degiskenine gore pozitif psikolojik sermaye ve alt boyutlarina
iliskin tutumlar1 arasinda anlaml farklilik bulunmaktadir.” seklindeki Hoa althipotezi,
“Katilimcilarin, medeni durum degiskenine gore pozitif psikolojik sermaye ve alt
boyutlarina iligkin tutumlar1 arasinda anlaml farklilik bulunmaktadir.” seklindeki Hap
alt hipotezi, “Katilimcilarin, yas degiskenine gore pozitif psikolojik sermaye ve alt
boyutlarina iligkin tutumlar1 arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir.” seklindeki Hoc
alt hipotezi ve “Katilimcilarin, egitim durumu degiskenine gore pozitif psikolojik
sermaye ve alt boyutlarina iligkin tutumlar arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir.”

seklindeki Hoq alt hipotezi kabul edilmistir.

Buna karsilik “Katilimcilarin, gelir diizeyi degiskenine gore pozitif psikolojik sermaye

ve alt boyutlarina iliskin tutumlar1 arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir.”
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seklindeki Hze alt hipotezi reddedilmistir.

Elde edilen bulgular dogrultusunda, alanyazinla karsilastirmalar yapildiginda bazi
hususlar dile getirilmelidir. Demografik degiskenlere gore farklilik arz eden gerek 6z
liderlik gerekse pozitif psikolojik sermaye tutumlar1 ile ilgili olarak daha
derinlemesine arastirmalar gerceklestirilmelidir. Ozellikle giiniimiiz rekabet
sartlarinda, farkliligin sadece c¢alisanlarin nitelikleri dl¢iisiinde gerceklestirilebilecegi
diisiiniildiiglinde, is verimliligi ve c¢alisan performansina alanyazinda da belirtildigi
tizere ciddi manada etki eden 6z liderlik ve pozitif psikolojik sermaye tutumlarinin,
belirlenmesi, Ol¢tilmesi, farkliliklarin ortaya ¢ikarilmasi, eksikliklerin giderilmesi

adina yenilik¢i politikalar giidiilmesi gerekmektedir.

Son yillarda gergeklestirilen arastirmalar gostermektedir ki, 6z disiplin ve 6z denetim
sahibi, pozitif diisiince igerisinde olan, zorluklara karsi i¢sel motivasyonla miicadele
eden calisanlar daha basarili olmaktadir. Calisan basarisi1 6rgiit performansini direkt
olarak etkileyecegi i¢in, orgiitlerin, calisanlarina yonelik, pozitif psikolojik sermaye
ve 0z liderlik tutumlarinin tamitilmas: ve gelistirilmesi egitimlerini vermeleri
gerekmektedir. Calisma ile ilgili olarak, alanyazina katki sunacaklar i¢in de, 6z liderlik
ile pozitif psikolojik sermaye tutumlar1 arasindaki iligskiye yonelik araci rollerin neler
oldugu arastirma konusu olarak dnerilebilir. Bununla birlikte demografik degiskenler
ile 6l¢ekler arasindaki farklilik durumlarina gore nedenleri ve ¢oziim politikalarina
yonelik aragtirmalar gergeklestirilebilir. Ayrica, Pozitif Psikolojik Sermayenin ise
adanmighig1 ve kuruma adanmisgligr artirdigi (Ertosun vd., 2018) ve anlamli is algisi ile
iligkisi (Ertosun, 2020) bazi1 c¢alismalarca dogrulandigi i¢in, 6z liderligi de
etkileyebilecegi disiiniilebilir. Dolayisiyla ise baglilik ve anlamli is algist ile 6z
liderlik arasindaki iligkiler de ¢aligilabilir. Ayn1 zamanda literatiirde Pozitif psikolojik
sermaye ile Oz liderlik arasindaki iliskinin incelendigi simirli sayida ¢alisma
bulunmasindan 6tiirii, bu iki tutum arasindaki arastirmalarin farkli sektor, farkli sosyal

grup ve farkli bolgelerde daha fazla ¢alisilmasinin yerinde olacagi sdylenebilir.
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