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ARTICLE INFO

Bu aragtirmanin amaci, otantik liderligin ¢alisan performansina etkisinde psikolojik sermayenin
aracilik roliinii belirlemektir. Arastirma Kayseri ve Nevsehir ISKUR biinyesinde calisan 265
calisanla yiriitilmiistiir. Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Anketin
gegerliligi i¢in Kesfedici ve Dogrulayic1 Faktdr analizleri yapilmis; glivenirligi i¢in ise Cronbachs
Alfa i¢ tutarlilhk katsayilari hesaplanmugtir. Verilerin analizinde yiizdelik dagilimlar, T-Testi, Tek
Yonlii Varyans Analizi, Tukey Testi, Korelasyon Analizi, Hiyerarsik Regresyon Analizi ve Sobel
Testi kullamlmustir. Aragtirma sonucunda, otantik liderligin ¢alisan performansina etkisinde
psikolojik sermayenin araci roliiniin oldugu bulunmustur. Psikolojik sermayenin hem otantik
davraniglarla iligkili oldugu ve bu davraniglari artirdigi hem de ¢alisanlarin performansina etki ederek
performanslarini artirdig1 saptanmugtir.
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Aim of this research is to determine role of psychological capital as a mediator on the effect between
authentic leadership and employee performance. The research was conducted with 265 people who is
working in ISKUR in Kayseri and Nevsehir province. In the research, a questionnaire was used as a
data collection tool. Exploratory and Confirmatory Factor Analysis was conducted for the validity of
the questionnaire and Cronbachs-Alpha internal consistency coefficients were calculated for the
reliability. In the analysis of the data, percentage distributions, T Test, One Way Anova Test, Tukey
Test, Correlation Test, Hierarchical Regression Test and Sobel Test were used. As a result of the
research, it was found that psychological capital had a mediating role in the relationship between
authentic leadership and employee performance. It was determined that psychological capital was
both related to authentic behavior and employee performance; enhanced authentic behavior and
increased performance of employees.

1. Giris

Ekonomik  rekabet

ortami

degerlendirilmesine  dayanmaktadir.  Otantik  liderlik
yaklagimi1 da caligsanlarin performanslarinin artirilmast ve
bu dogrultuda hem ¢aliganlarin hem de igletmelerin doyum

icerisinde  isletmeleri

digerlerinden ayiran hususlarin baginda liderlik ve liderlik
yaklagimlar1 gelmektedir. 1980°li yillarda s6z edilmeye
baglanan liderlik yaklagimlar1 entelektiiel sermaye olarak
insan kaynaginin etkili ve verimli bir bigimde

saglamalarina yardimci olunmasini amaglamaktadir.

Otantik liderlik tiim calisanlara ulasmay1 ve onlara hizmet
gotiirmeyi hedeflemekdir. Ayni zamanda, ydneticilerin
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egitimsel ve gelisimsel anlamda yetismeleri ve kendilerini
gelistirmelerini  hedeflemektedir. Bu sebeple, otantik
liderligin isletmelerde uygulanmasi faaliyetlerin etkili ve
verimli bicimde yapilmasim1 kolaylastiran unsurlarin
baginda gelmektedir. Hem 06zel isletmelerde hem de kamu
kuruluglarinda yoneticilerin otantik liderlik davranislariin
calisanlarin performansi iizerindeki etkileri ve ¢aliganlarin
psikolojik sermayelerinin  belirlenmesi ¢aliganlara ve
isletmelere yol gdstermesi bakimimdan olduk¢a 6nemlidir.
Ayn1 zamanda, c¢alisanlarin psikolojik sermayeleri ve
bunlarin performanslart iizerindeki etkisi de Orgiitlerin
isleyis, etkinlik ve verimliliklerine katki saglamaktadir.

Bu bakimdan bu aragtirmanin amaci, ¢alisanlarin
performanslar ile liderlerinin otantik liderlikleri arasindaki
iligskide psikolojik sermayenin aract roliiniin
belirlenmesidir. Aragtirmanin diger amaci da ¢aliganlarin
sosyo-demografik  Ozelliklerine gore  performanslari,
liderlerine iligskin otantik liderlik algilar1 ve psikolojik
sermayelerinin  degisip degismediginin incelenmesidir.
Otantik liderligin ¢aligan performansina etkisinde psikolojik
sermaye unsurunun aracilik roliine yer veren fazla
calismaya rastlanmamistir. Bu nedenle bu aragtirma
literatiire katki saglayacaktir.

2. Alanyazin Taramasi

Calismanin bu boliimiinde g¢aligmaya konu olan otantik
liderlik, performans kavrami, psikolojik sermaye, otantik
liderlik ¢alisan performansi iliskisi, otantik liderlik
psikolojik sermaye iliskisi ve psikolojik sermaye c¢aligan
performansi 1iliskisi kavramlarma yonelik alanyazin
taramast verilmistir. Bu kismi aragtirmanin amaci, yéntemi,
bulgulari, sonucu, tartismasi ve onerileri izlemektedir.

2.1. Otantik Liderlik

Giintimiizde isletmeler 6nemli bir kaynak olan insan
kaynagina daha fazla 6nem vermeye baslamislardir. Insana
verilen degerin artmasiyla birlikte, bireyin pozitif taraflarini
vurgulayan, 6ne ¢ikaran, pozitif psikolojinin temellerini
olusturan yaklasimlar hiz kazanmaya baglamistir. Bu
anlamda, pozitif psikolojinin alanina giren ¢aligmalarda,
liderlik yaklasimlart vurgulanmustir. Liderlik
yaklagimlarindan biri de otantik liderliktir. Bu liderlik,
isletmelerin ihtiya¢ duyduklarini yerine getiren pozitif
psikolojiyi temel alan ve liderlerin pozitif, seffaf
ozelliklerini ele alan ve etik davraniglart vurgulayan
yaklagimdir. Otantik liderlik davranislarinin kuruluglara
katki saglamasi sebebiyle ve insan kaynagi alanina
yatirimlart artirma amaci tasimasi sebebiyle Onemi giin
gectikte artmaktadir (Erkutlu, 2014; Ozdemir, 2017).
Otantik liderlik, temel degerler ve duygulari barmndiran
liderliktir. Kurumlar1 daha iyi isler hale getirmek, yeniden
yapilandirmak, ihtiyaglarimi kargilamak ve toplum igin
yararli isler ortaya koymasini saglamaya c¢alisan liderliktir.
Otantik liderler ¢alisanlarin kendini yetistirmesi i¢in ¢aba
gosteren ve onlarin  Ogrenmelerini artiran liderlerdir
(George, 2003; Kernis, 2003; Neider ve Schriesheim,
2011). Baska bir tanima gore otantik liderlik, aragtirmalarda
yeni bir alan olarak ortaya c¢ikan, gelisimsel liderligi
aciklayan, ¢alisanlarin hizmet verdigi kitleye iliskin daha
iyi ¢aligmalar ortaya koymasini amaglayan, diiriist, samimi
ve etik olarak uygun davranislar sergileyen liderlik ¢esididir
(Walumbwa vd., 2008; Northouse, 2013; Onorato ve

Jishan, 2014). Otantik liderlik pozitif psikolojiyi temel alan
kurumsal anlamda olumlu davramislar ve etik Kkiiltiir
olusturmay1 hedefleyen liderliktir (Gatling, 2014).

Otantik liderlik, pozitif psikoloji ve pozitif oOrgiitsel
davranis kavramlari ile yakindan iligkilidir. Bu liderlik tiiri,
pozitif orgiitsel davranis kavramlari olan 6z yeterlilik,
iyimserlik, umut ve dayaniklilikla yakin anlamdadir. Bu
konudaki diger 6nemli durum da bu kavramlarm aym
zamanda psikolojik sermayenin bilesenleri olmasidir.
Otantik liderlik kavrami olumlu liderlik faktori ile
organizasyonlarin kapasitesini bir araya getiren bir
yaklasim olarak degerlendirilmektedir. Otantik liderlik
stireci lider ve onu takip edenler arasinda olumlu iligkiler
gelistirilmesini saglayan ve karsilikli etkilesimde 6z biling
ve 0z disiplinin saglanmasinda ve bu kapsamda olumlu
yonde bireysel degisim saglanmasinda 6nemlidir (Luthans
ve Avolio, 2003: 243).

2.2. Performans Kavrami

Performans, bireyin herhangi bir gérevi basarma istegini
gostermektedir. Bireyin ortaya koydugu iste en iyi dereceyi
tanimlamaktadir. Is, gérev ve calismada gosterilen basar
olarak nitelendirilmektedir (TDK, 2018). Performans
belirleme isletmelerde karsilasilan bir durumdur. Is
performansi belli bir zaman siireci sonunda ortaya konan
somut ¢iktilardir. Isletmenin belirledigi hedeflere ulasmasi
ve bunun i¢in ortaya konan gayretlerin degerlendirilmesi
olarak da agiklanabilir (Yavuz, 2018: 17). Bu yoniiyle
performans isletmeler i¢in 6nemli bir kavram olarak 6ne
¢ikmaktadir.

Calisan performansi, bireye 6zgili bir degiskendir; kisinin
yapmis oldugu ¢alismalart kapsamaktadir (Co6l, 2008).
Calisan performansi, g¢alisanin kendi ihtiyaglarini tatmin
etmek amaciyla bir isletmede gorev ve sorumluluklar
iistlenmesi sonucunda, beklentilerini elde etmek igin zaman
ve emek harcamasidir. Calisan performansi, ¢alisanin
bilgisi, egitim diizeyi, ise dair tutumlari, psikolojik ve
fiziksel ozellikleri, yetenekleri ve is siirecine dahil olma
isteginin bir bilesimi olarak tanimlanmaktadir (Yavuz,
2018).

Isletmelerde performans genellikle insan kaynaklari birimi
tarafindan olusturulmus olan degerlendirme araglart ile
degerlendirilmektedir. Bu  degerlendirme  siirecinde,
calisanlarin nasil calistiklart ve ne ortaya koyduklarina
iliskin geribildirim alinmaktadir. Buna ek olarak, nesnel ve
akilci iicret durumu, terfi durumu, yer ve boliim degisimi ya
da egitimlerle ilgili kararlar alinmaktadir. Kurumsal
anlamda verilen bu kararlar1 destekleyecek ve calisanlarin
performanslarin1  artiracak  geribildirimler de 6nem
kazanmaktadir (Bilgin, 2003; Giirliz ve Girel, 2009).
Performans degerlendirme sistemlerinde, ¢alisanlarin belli
periyotlarda durumlarimi gérmek ve gelecege iliskin
potansiyellerini yordamak amaclanmaktadir.
Degerlendirmenin  yanlis  Olgilitlere  gore  yapildigi
durumlarda, ¢alisanin motivasyon ve 0diil gibi durumlarina
yonelik bir tahmin yapilamayacaktir. Calisana yonelik
haksiz bir sekilde yapilan degerlendirme sonucunda,
calisanin performansi diisebilmekte ve bu durum da onun
isten ayrilma niyetinin fazlalagmasina yol agabilmektedir
(Robbins ve Judge, 2012). Bu baglamda, performans
degerlendirmenin neye gore ve hangi kistaslara gore
yapildigr dnem kazanmaktadir. Bu durumun ¢alisanin is
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tatminini ve performansini etkileyebildigini sdylemek
miimkiindiir.

Isletmeler icin énemli bir konu olan calisan performansi,
calisanin verimliligi ile iligkilidir. Calisanin gdrevini yerine
getirme diizeyidir. Calisanin iicret mukabilinde gosterdigi
caba ile aciklanabilir. Bagka bir tanimlama ile ¢alisanin ise
iliskin verimlilik diizeyidir. Ozgen ve digerleri (2001)’ne
gore, belirli bir zaman igerisinde calisanin iizerinde diisen
isleri yapmas1 ile elde ettigi g¢iktilardir. Elde edilen bu
ciktilar isletmelerin hedefini kargiliyorsa ya da isletme
hedefleri ile uyumlu ise c¢alisanin performansi olumlu
olarak degerlendirilmekte; isletme hedef ve beklentileri ile
Ortismiiyorsa calisanin  performanst olumsuz olarak
degerlendirilmektedir. Calisanlarin performansi; bireysel,
orgiitsel, ekip, sistemsel ve g¢evresel faktdrlerden
etkilenmektedir.

Bireysel Faktorler: Calisan performansimi etkileyen
bireysel faktorler, g¢alisanin sahip oldugu bilgi, beceri,
yetenek, fiziksel ve psikolojik ozelliklerini igermektedir.
Bunun yaninda, ¢alisanin stres ve motivasyon kaynaklarini
da igerisinde barndirmaktadir. Yani, bu faktorler ¢alisanin
bireysel durum ve yapisi ile iligkilidir. Calisanin sahip
oldugu temel beceriler, inang ve degerler de bunun bir
pargasidir (Morillo, 1990).

Orgiitsel Faktorler: Orgiitiin sahip oldugu etik ve ahlaki
unsurlar da c¢aliganin performansini sekillendirmektedir.
Kurumlarda etik acgidan yasanan sikintilar c¢aligan
performansint diisiirmekte ve isten ayrilma istegine yol
acabilmektedir. Buna ek olarak, orgiitlerdeki denetim ve
kontrol mekanizmalari da ¢alisan performansinda onemli
rol oynamaktadir. Cok siki ve kati bir disiplinin oldugu is
ortamlart  caliganin  performansinda  disiiklige ve
tikenmiglige yol agacaktir. Ayni sekilde, ¢cok serbest olan
bir is ortaminda da c¢alisanin roller ve gorevlerinde
karmagiklik goriilecek ve bu durumda onun performansini
etkileyecektir (Denison ve Spreitzer, 1991). Calisanlarin
orgiitsel  hedefe  ulagsmalar1  noktasinda  bireysel
performanslarinin 6tesinde orgiitsel unsurlarin da yer aldigt
sOylenebilir.

Ekip Faktorii: Calisan performansina bireysel ve oOrgiitsel
faktorlerin yani sira ekip faktorii de etkide bulunmaktadir.
Iyi bir ekip ruhunun olmasi ve ekip iiyeleri arasindaki
destek c¢alisanin moral, motivasyon ve performansina
katkida bulunmaktadir. Iyi bir ¢alisma ortamna sahip
calisanlarin  performanslarinin  olumlu olarak arttigt
vurgulanmaktadir (Y1lmazer, 2012: 319).

Sistemsel Faktorler: Calisan performansina etkide bulunan
sistemsel faktorler orgiitlerin isleyis bigimleri, uyguladiklari
yontemler ve yararlandiklar1 araglar gibi birtakim teknik
kisimlart kapsamaktadir. Bu teknik faktorler olumsuz
kosullara sebep oldugunda c¢alisan performans: ve
motivasyonu bunlardan etkilenmektedir (Oztiirk, 2009: 7).

Cevresel Faktorler: Calisanin kigisel 6zellikleri ve caligtig
yer disinda  birtakim  toplumsal olgular  calisan
performansim1  etkilemektedir. Toplumsal, sosyal ve
ekonomik degisimler ve bunlarin sonuglar1 c¢alisanin
verimliligini diisiirmekte ve performansinda kayba yol
agmaktadir. Bunun disinda, yasal mevzuat ve diizenlemeler
de calisan performansina etki eden cevresel faktorler
icerisinde  degerlendirilmektedir  (Oztiirk, 2009: 7;
Yilmazer, 2012: 319).

2.3. Psikolojik Sermaye

Psikolojik sermaye kavrami, isteki verimliligi ve ¢aligan
performansini artirma konusunda is ¢evrelerinin odak
noktas: haline gelmistir. Pozitif psikolojik sermaye, bir
bireyin psikolojik anlamda olumlu yondeki gelismesini
ifade etmektedir. Bireylerin bu sekilde gelismesi ile birlikte
zor gorinen gorevleri istlenerek, bu gorevleri basariyla
yerine getirebilmek amaciyla gerekli olan emegi
gosterebilmesini vurgulamaktadir. Bunu
gerceklestirebilmek i¢in de bireyin 6z yeterlilige sahip
olmasini, meveut durumda ve gelecekte basari yakalama
konusunda olumlu diisiinmesini, basarili  olabilmek
acisindan amaglari  kapsaminda emek harcamasini ve
gerekli oldugunda amacina giden yontemleri tekrardan
degerlendirebilmesini, sorunlar ve zorluklar karsisinda bile
basartyr yakalamak amaciyla toparlanmasi ve devam
edebilmesi gibi ozelliklere sahip olmalar1 gerektigini
belirtmektedir (Luthans vd., 2007b: 3).

Psikolojik sermaye insanin sahip oldugu duygusal giicleri
vurgulamaktadir. Dort temel vurgusu vardir. Birincisi, zor
gorevleri yerine getirebilmek i¢in ¢aba harcama ve
sorumluluk almay: ifade etmektedir. Ikincisi, su anda ve
gelecekte basarili  olma konusunda iyimser olmayi
vurgulamaktadir. Ucgiinciisii, belirlenen hedeflere yonelik
olarak gayret gostermek ve bunun icin yeni yOntemler
bulmay1 agiklamaktadir. Son olarak, sorunlar ve zorluklar
kargisinda dayanikli olmay1 vurgulamaktadir (Luthans vd.,
2007b: 3). Bu dort unsurun bir araya gelmesiyle psikolojik
sermaye kavrami olusmaktadir.

Psikolojik sermayenin isletmelerde iyi bir sekilde
kullanilmasiyla ¢aliganlarin ise iligkin devamsizliklart
azalmakta, orgiitsel baghliklar1 artmakta, pozitif duygulart
ve oOrgiitsel davraniglari gelisme gostermektedir. Bunun
yaninda, g¢alisan performanst da olumlu yonde
etkilenmektedir. Caliganlarin uygun olmayan kaba ve
nezaketsiz davranislar1 azalma egiliminde olmaktadir.
Psikolojik sermayenin iyi kullanilmasi isten ayrilma niyeti
iizerinde de olumlu etkiye sahip olmaktadir. Ayrica
caliganlarin gayretleri, performanslar1 tretkenlikleri ve
orgiitsel c¢iktilar1 olumlu olarak etkilenmekte ve iyi bir
duruma gelmektedir (Savur, 2013: 32; Ersin, 2018; 28).

2.4. Otantik Liderlik Calisan Performans: iliskisi

Otantik liderler ekip ¢alismasi olusturmada ve ¢alisanlarin
verimliliginin artmasinda pay sahibidir. Karakteristik
ozellikleri diizglin, seffaf ve saygili olan otantik lider
calisanlara ilham saglamaktadir. Bu olumlu degerlerin
paylasilmas1 c¢alisanlara gliven kazandirmaktadir. Aym
sekilde otantik liderler isletmelere rekabet agisindan avantaj
saglarlar ve dis ¢evreye karsi giiclii bir durus sergilerler. Bu
baglamda, otantik liderlik ¢alisan performansi ile yakindan
iligkilidir. Otantik liderler c¢alisanlarin performanslarin
artirarak igletmelerin stirekliligi ve verimliligine katki
saglarlar. Ortak ama¢ ve hedefler dogrultusunda basarili
olmalar1 i¢in g¢alisanlart tesvik ederler (Murray, 2016: 79).
Otantik liderler calisanlarin yeteneklerini belirlemede ve
onlarin yeteneklerine gore yonlendirilmesinde Onemli
gorevler  Ustlenmektedir.  Caliganlarin  gelecekteki
hedeflerine ulagmalarinda yardimet olmaktadir. Calisanlarin
hedefleri ve giivende oldugu durumlar1 analiz ederek
organizasyonlarin giiclenmesine katki sunarlar (Aslan,
2017: 35). Degisiminin oldugu olaylar ve durumlarda



Dikbas, T, & Biiyiikbese, T. / Anemon Mus Alparslan Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2020 8(4) 1213-1224 1216

calisanlar1 giidiilemek ve Orgiit kiiltirii olusturabilmek
olduk¢a Onemlidir. Bunun ic¢in yetenekli ve degisimi
yonetebilecek liderlere ihtiyag duyulmaktadir. Bu noktada,
otantik liderler degisimi iyi bir bicimde idrak ederek bunu
calisanlarna aktarirlar (Ince vd., 2004: 439). Otantik
liderler iyi birer dinleyicidirler. Caliganlar dinlenildigi
takdirde kendine ve isine Onem vermektedirler. Ayrica
dinlenildiklerinde kendilerini rahat ve huzurlu bir ortamda
algilamaktadirlar. Otantik liderler ¢alisanlarin isteklerine
hassas olduklarindan ve onlar1 dinlediklerinden dolay:
calisanlarin  moral, motivasyon ve performanslari
artmaktadir (Aslan, 2017: 46).

Otantik liderler calisanlara ¢evresel etkenleri ve degisimleri
iyi  sunmalar1  halinde ¢alisanlarin  performanslari
artmaktadir (Aslan, 2017: 38). Calisanlarin degisime ayak
uydurmalari, otantik liderin dis cevreyi kavramasi ve
bunlar1 calisanlarina aktarmasi ile yakindan iliskilidir.
Otantik liderler hizmet verdikleri kitle ile ¢alisanlar1 bir
araya getirmeye ve c¢alisanlar hakkinda onlardan
geribildirim almaya caligirlar. Bu geri  bildirimler
calisanlarin  hizmet vermede yardimsever olmalarini,
islerini diizglin yapmalarin1 ve iyl bir performans
gostermelerini saglamaktadir (Murray, 2016: 88).

2.5. Otantik Liderlik Psikolojik Sermaye iliskisi

Otantik liderlik ile psikolojik sermaye arasindaki iliskide
ikisinin de ortak noktasi olan pozitif psikoloji iizerinde
durmak gerekir. Pozitif psikoloji hem otantik liderlik
davraniglarin1 hem de psikolojik sermayeyi igeren ¢ati bir
kavram olarak  diigiiniilebilir.  Pozitif  psikolojinin
gelisimiyle organizasyonlarda c¢alisanlara, liderlere ve
onlarin  ortaya koyduklar1  katkiya  odaklanilmaya
baglanmistir. Pozitif psikoloji isletmelerde insan kaynagi
iizerine yatirim yapma ve kiiresel anlamda rekabet etme
giicline ulasma anlami tagimaktadir. Kurumlarda calisan
personelin kisisel ve ruhsal gelisimi ve istenilen hedeflere
ulagma pozitif psikolojinin amacini olusturmaktadir (Wang
vd., 2014: 2). Ulusal ve uluslararas1 literatiirde otantik
liderlik ile psikolojik sermaye iliskisini ve otantik liderligin
psikolojik sermaye iizerine etkisini ele alan farkli alanlarda
gerceklestirilen  birgok  aragtirma  yer  almaktadir
(Walumbwa vd., 2011; Akgiindiiz, 2012; Peterson vd.,
2012; Keser, 2013; Savur, 2013; Wang vd., 2014; Hirlak,
2015). Otantik liderler, zor durumlarla ve kosullarla
karsilagtiginda bile, gergeke¢i ve umutlu kalabilmekte, bunu
gelecege yonelik diigiinme siireglerinde ve eylemlerinde
gosterebilmektedirler. Otantik liderler, ¢alisanlara nesnel
bilgilere dayali bir umudun ortaya ¢ikmasini saglayan
liderlerdir. Bu nedenle, zaman igerisinde, bu liderler nemli
bir sorunla karsilagtiklarinda, izleyenler i¢in daha giivenilir
kaynaklar ve geri bildirimler olustururlar (Walumbwa vd.,
2011: 8). Otantik liderlik psikolojik sermaye ile etkilesim
icindedir ve bir Oriintii olusturmaktadir. Otantik liderler
psikolojik sermaye unsurlar1 olan 6z farkindalik, iyimserlik,
umut ve dayaniklilik 6zelliklerine sahiptirler. Psikolojik
sermayenin bu unsurlarin1 otantik liderlerin ¢alisanlarin
etkili ve verimli c¢iktilar {iretmesinde kullanmaktadir.
Otantik liderler calisanlarindan aldiklar1 bilgileri analiz
etmektedir. Boylelikle, ¢alisanlarin bilgilerini yine onlarin
giiclenmeleri icin  harcamaktadir ~ (Gardner  ve
Schermerhorn, 2004: 272; Gardner vd., 2005; Walumbwa,
vd., 2011: 7; Hirlak, 2015: 139).

2.6.  Psikolojik Sermaye Calisan Performansi
Miskisi

Caliganlarin  performansinin artmasi1 kendilerini  pozitif
olarak etkilemekte, karsilagtiklari zor durumlar karsisinda
fiziksel, sosyal ve ruhsal agidan giivenlerini ve psikolojik
kaynaklarimi artirmaktadir. Bunun yaninda, islerinde iyi
performans gostermelerini  saglayacak ve gelecekteki
basarilarinin artmasina katki saglayacaktir. Calisanlarin
psikolojik sermayelerinin artmasiyla is doyumlar: da buna
bagli olarak yiikselecektir (Bitmis ve Ergeneli, 2013: 174).

Yapilan arastirmalar psikolojik sermayenin yiiksek
olmasiin ¢alisanlarin performansini artirdigini, psikolojik
durumlarini yiikselttigini, i doyumunu artirdigin1 ve is
devamsizligin1 azalttigin1 gostermistir (Avey vd., 2006;
Luthans vd., 2007a; Luthans vd., 2008a; Luthans vd.,
2008b; Cole vd., 2009; Hirlak, 2015). Ulusal ve uluslararasi
literatiirde psikolojik sermaye ile c¢alisan performansi
iligkisini ve otantik liderligin psikolojik sermaye {izerine
etkisini ele alan farkli alanlarda gergeklestirilen birgok
arastirma yer almaktadir (Luthans vd., 2008a; Luthans vd.,
2008b; Walumbwa vd., 2010; Peterson vd., 2011; Polatc,
2011; Akdogan ve Polatci, 2013; Wang vd., 2014; Dénmez,
2014; Hirlak, 2015). Wang ve digerleri (2014) Cin’de
faaliyette bulunan bir lojistik firmasinda 49 lider ve 794
¢alisaninin {izerinde yapilan arastirmalarinda; otantik lider,
lider tye degisimi, psikolojik sermaye, izleyenlerin
performansi arasindaki iligkileri incelemislerdir.
Aragtirmada otantik liderligin lider iiye degisimini
etkiledigi, lider liye degisiminin izleyenlerin performansini
etkiledigi, otantik liderlik ile ¢alisan performansi arasindaki
iligkide psikolojik sermayenin aracilik rolii oldugu
bulunmustur. Déonmez (2014) seyahat acentelerinde ¢aligan
602 kisi ile yiiriittiigii arastirmada, psikolojik sermayenin
ise iliskin duyugsal iyilik algisi, is doyumu, c¢aligan
performans: ve yasam doyumu ile arasindaki iliskiyi ele
almistir. Psikolojik sermayenin c¢alisan performansi, is
doyumu ve yasam doyumu arasinda pozitif anlamli iligki
oldugu bulunmustur.

3. Yontem ve Uygulama

Arastirmanin bu bdliimiinde, arastirma modeli, evren,
orneklem ve veri toplama araci izlemektedir.

3.1 Aragtirma Modeli

Bu aragtirmada otantik liderlik davranislari, psikolojik
sermaye ve ¢alisan performansi arasindaki yapisal iliskileri
incelemek amaciyla ¢ok faktdrli karmasik yordayici
korelasyonel desen kullanilmistir. Dogrudan ve dolayli
iligkileri test etmeye yonelik yapilan ¢aligmalar ¢ok faktorlii
karmagik yordayici korelasyonel desen olarak adlandirilir
(Fraenkel, Wallen ve Hyun, 2012). Bu aragtirmada otantik
liderlik ve psikolojik sermaye yordayici degisken olarak;
caligan performansi ise yordanan (6lgiit) degisken olarak
belirlenmistir. Tlgili alanyazina dayandirilarak bu iig
degisken arasindaki iligkileri ortaya koyan ve Sekil 1°de
gorsellestirilen bir model tasarlanarak yapisal esitlik
modellemesi (YEM) araciligiyla sinanmuistir.
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Sekil 1: Arastirma Modeli

Psikolojik
Sermaye
Otantik Calisan
Liderlik Performasi
3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Kayseri ve Nevsehir ili ISKUR
biinyesindeki 300 calisan olusturmaktadir. ISKUR’da
calisanlarin liderlerine iligkin otantik liderlik algilar1 ile
calisan performanslar1 arasindaki iliskide c¢alisanlarin
psikolojik sermayelerinin aracilik rolii arastirilmistir.
Arastirma kapsaminda ¢aliganlara gonderilen 300 anketten
265 tanesi geri donmiis ve aragtirma kapsamina alimustir.

3.3.  Veri Toplama Arac1

Arastirmada anket yontemi kullanilmigtir. Anket 4
bolimden olugmaktadir. Anketin Dbirinci  bdliimiinde
katilimcilarin sosyo-demografik bilgilerine iligkin sorular
yer almaktadir. Ikinci boliimde, katilimcilarin liderlerine
iliskin “Otantik Liderlik Olgegi”, Otantik liderlik &zelligini
6lgmek amaciyla Walumbwa ve arkadaglart (2008)
tarafindan gelistirilen Otantik Liderlik Olgegi (Authentic
Leadership Questionnaire-ALQ) kullanilmistir. Liderlerin
bu konudaki davramiglarini tanimlayan 16 maddeyi igeren
blgek, “Iliskilerde Seffaflik” (5 madde), “Otantik davranis”
-Igsellestirilmis ahlak anlayisi- (4 madde), “Bilgiyi dengeli
degerlendirme” (3 madde), ve “Oz farkindalik” (4 madde)
olmak iizere dort alt boyuttan olusmaktadir. Ifadeler
"kesinlikle katilmiyorum"dan "kesinlikle katiliyorum"a
dogru 1'den 5'e kadar puanlanmaktadir. Olgegin Tiirkceye
cevirisi, giivenilirlik ve gecerlilik analizi Tabak, Polat
vd,.(2012) tarafindan gergeklestirilmistir.

Ugiincii boliimde “Calisan Performans: Olgegi” Calisan
performansi igin kullanilan 6lgek Goris ve digerlerinin
(2000) yaptig1 calismadan uyarlanmustir. Olgek 6 maddeden
olusmaktadir ve ifadeler "kesinlikle katilmiyorum"dan
"kesinlikle  katiliyorum"a dogru 1'den S'e  kadar
puanlanmaktadir. Olcek gecerlik ve giivenirlikleri yapilarak
Tiirk¢e’ye uyarlanarak kullanilmigtir.

Dérdiincii  béliimde “Psikolojik Sermaye Olgegi” yer
almaktadir, Luthans ve arkadaslarinin (2007) gelistirdigi 24
maddelik “Psikolojik Sermaye Olgegi” kullanilmustir.
Olgegin Tiirkceye cevirisi, giivenilirlik ve gegerlilik analizi
Cetin ve Basim (2012) tarafindan gergeklestirilmistir.

3.4.  Giivenilirlik Analizi, A¢imlayic1 Faktor
Analizi ve Dogrulayici Faktor Analizi

Olgeklerin gecerlikleri icin 265 galisan iizerinde A¢imlayici
faktor analizi (AFA) ve dogrulayici faktor analizi (DFA)
yapilmistir. AFA neticesinde 6lgegin orijinalinden farklh
olarak iki alt faktoriinin oldugu bulunmustur. “Otantik
davranig” ve “bilgiyi dengeli degerlendirme” boyutlari bu
calismada bulunamamustir.

Bu durumun farkli 6rneklem grubu iizerinde g¢alismadan
kaynaklandigi ve  bu g¢alismaya 06zgi  oldugu
distiniilmektedir. Bu durumun o&lgegin  gegerlik ve
giivenirligini etkilemedigi ve bu caligmanin
dinamiklerinden kaynaklandig: diisiiniilebilir. Olcekteki 1,
2,3,4,5,6,7, 8 ve 9. maddeler ‘iligkilerde seffaflik’ alt
boyutu altinda; 10, 11, 12, 13, 14, 15 ve 16. maddeler ‘6z
farkindalik’ alt boyutu altinda toplanmugtir. Iliskilerde
seffaflik alt boyutunun faktor yiikleri 0,81 ile 0,70 arasinda
degismekte; 6z farkindalik alt boyutunun faktor yiikleri
0,83 ile 0,72 arasinda degismektedir. AFA ile elde edilen
yapinin dogrulugunu sinamak igin yapilan DFA neticesinde
6lcegin uyum indekslerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu
goriilmiistir  (y2/df=3,56, RMSEA=0,09, RMR=.04,
CFI=94). Dolayisiyla, 0lgegin gecerliliginin  kabul
edilebilir oldugu ifade edilebilir. Yapilan giivenirlik analizi
sonucunda, Olcegin biitiiniiniin i¢ tutarlilik Alfa katsayisi
0,97 olarak bulunmustur. Bu sonug¢ 06lgegin son derece
giivenilir oldugunu gdstermektedir. Iliskilerde seffaflik alt
boyutu i¢in Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayist 0,96 ve 6z
farkindalik alt boyutu i¢in 0,95 olarak hesaplanmistir. Tiim
bu degerler her alt boyutun giivenilir oldugu seklinde
yorumlanabilir.

Calisan performanst igin, 265 c¢alisan {iizerinde AFA
sonucunda 6l¢egin orijinalinde oldugu gibi tek faktorlii bir
yapida oldugu bulunmus ve alt boyutlar1 olugsmamistir.
Olgegin faktor yiiklerinin 0,83 ile 0,61 arasinda oldugu
bulunmustur. AFA ile elde edilen yapinin dogrulugunu
smamak i¢in yapilan DFA neticesinde Olgegin uyum
indekslerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu goriilmiistiir
(x2/df=3,40, RMSEA=0,09, RMR=.04, CFI=.88).
Dolayistyla, dlgegin gecerliliginin kabul edilebilir oldugu
ifade edilebilir. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda ig
tutarlilik Cronbach Alfa katsayisi 0,84 olarak bulunmustur.
Bu sonug 6lgegin yiiksek diizeyde giivenilir oldugu seklinde
yorumlanabilir.

Psikolojik sermaye 6lgegi igin, 265 ¢alisan lizerinde AFA
sonucunda Olg¢egin orijinalinde oldugu gibi iyimserlik,
psikolojik dayaniklilik, 6z yeterlilik ve umut adi altinda 4
boyuttan olustugu goriilmiistiir.

Iyimserlik alt boyutunun faktdr yiikleri 0,77 ile 0,43
arasinda degismekte; psikolojik dayaniklilik alt boyutunun
faktor yikleri 0,73 ile 0,46 arasinda degismekte; Oz
yeterlilik alt boyutunun faktor yiikleri 0,82 ile 0,44 arasinda
degismekte ve umut alt boyutunun faktor yiikleri 0,83 ile
0,51 arasinda degismektedir. AFA ile elde edilen yapinin
dogrulugunu sinamak i¢in yapilan DFA neticesinde dlgegin
uyum indekslerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu
gorilmiigtir  (y2/df=2,59, RMSEA=0,07, RMR=.05,
CFI=.86). Dolaysiyla, o6lg¢egin gegerliliginin  kabul
edilebilir oldugu ifade edilebilir. Giivenirlik analizi
sonucunda i¢ tutarlilik Cronbach Alfa katsayisi &lgegin
biitiinii  i¢in 0,87 olarak bulunmustur. Alfa katsayisi
iyimserlik alt boyutu i¢in 0,82; umut alt boyutu i¢in 0,83;
psikolojik dayaniklilik alt boyutu i¢in 0,77 ve 0z yeterlilik
alt boyutu i¢in 0,73 olarak hesaplanmigtir. Tiim bu degerler
her alt boyutun giivenilir oldugu seklinde yorumlanabilir.
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4.  Bulgular

4.1. Arastirmaya Katilanlarin Sosyo- Demografik
Ozellikleri

Katilmecilarin =~ Aylik  gelirleri  degerlendirildiginde,
cogunlugunun (% 82,3) 2001-4500 TL gelire sahip oldugu
bulunmustur.

Egitim durumlar incelendiginde, ¢ogunlugunun % 63,4
iiniversite mezunu oldugu, bunu % 19,2 oran ile lise ve
dengi okullardan mezun olanlarin takip ettigi bulunmustur.

Yaslar1 incelendiginde, % 42,3’iinlin 34-41 yas araliginda
oldugu, % 26,4’lnlin 26-33 yas araliginda oldugu
bulunmustur.

Kurumdaki calisma stirelerine ilisgkin  dagilim
incelendiginde, % 38,9’unun 6-10 yildir kurumda c¢aligtigt,
% 24,2’sinin 2-5 yildir kurumda ¢alistigi bulunmustur.

Kurumdaki unvanlaria iliskin dagilim incelendiginde,
cogunlugunun % 61,1 memur pozisyonunda galistig1, bunu
uzmanlarin izledigi % 17,7 bulunmustur.

Katilimcilarin % 61,9’u erkek iken % 38,11 kadindir.

Medeni durumlar1 degerlendirildiginde, ¢ogunlugunun %
79,2 evli oldugu, az bir kisminin % 20,8 bekar oldugu
bulunmustur.

Toplam caligma siirelerine bakildiginda, % 32,5’inin 6-10
yildir ¢alistigi, % 19,6’smin 11-15 yildir galistigi oldugu
bulunmustur. Katilimcilara ait demografik bilgiler detayli
olarak Tablo 1'de gosterilmektedir.

Tablo 1. Katilimcilarin Sosyo-Demografik Bilgilerine iliskin
Bulgular
<. . Frekans Yiizde
Degisken Kategori E %
2000 TL ve alt1 18 6,8
2001-4500 TL 218 82,3
. 4501-6000 TL 24 9,1
AYBK Gelir 6407 8500 TL 5 1.9
Toplam 265 100,00
Ilkokul-ortaokul 7 2,6
Lise 51 19,2
Egitim Durumu Universite 168 63,4
Yiiksek Lisans-Doktora 39 14,7
Toplam 265 100,00
18-25 yas 3 1,1
26-33 yas 70 26,4
34-41 yas 112 42,3
Yas 42-49 yas 63 23,8
50-57 yas 13 4,9
58 yas ve Ustii 4 15
Toplam 265 100,00
0-1 Y1l 11 42
2-5 Y1l 64 24,2
. 6-10 Y1l 103 38,9
C;‘;ﬁg‘gﬁﬁsi 11-15 Yil 37 14,0
16-20 Y1l 32 12,1
20 Y1l ve Uzeri 18 6,8
Toplam 265 100,00
Miidiir Yardimeisi 2 0,8
Sef 9 3.4
Sube Miidiirii 9 3,4
. Memur 162 61,1
K“J‘;\’I‘a‘i]ak' Uzman N 47 17,7
Giivenlik Gorevlisi 9 3,4
Hizmetli 20 75
Diger 7 2,6
Toplam 265 100,00
Kadin 101 38,1
Cinsiyet Erkek 164 61,9
Toplam 265 100,00
Evli 210 79,2
Medeni Durum  Bekar o5 208
Toplam 265 100,00
Toplam Calisma 0-5 Y1l 48 18,1
Siiresi 6-10 Y1l 86 32,5
11-15 Y1l 52 19,6
16-20 Yil 28 10,6
21-25 Y1l 28 10,6
26-30 Y1l 15 5,7
30 Y1l ve Uzeri 8 3,0
Toplam 265 100,00
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Tablo 2. Katilimcilarin Liderlerinin Otantik Liderliklerine Iliskin
Betimsel Istatistikler

Tablo 4. Katilimcilarin Psikolojik Sermayelerine Iliskin Betimsel
Istatistikler

N Min. Max. Ort. Ss

Eit;:rtliikk 265 1600 7600 4714 1683

gfflgf‘;fe 265 9,00 4400 2643 1017

S;rkm Gl 265 700 3300 2070 747
Katilimeilarin ~ liderlerinin  otantik  liderlik puanlarin

ortalamast 47,14 standart sapmasi da 16,83 olarak
hesaplanmistir. Buna gore, katilimcilarin liderlerinin otantik
liderliklerinin orta diizeyde oldugu sdylenebilir. Liderlerine
iligkin iliskilerde seffaflik puanlart ortalamasi 26,43 ve
standart sapmasi 10,17 olarak hesaplanmustir. Iliskilerde
seffafliklarinin orta diizeyde oldugu sdylenebilir.

Liderlerine iliskin 6z farkindalik puanlari ortalamasi 20,70
ve standart sapmasi 7,47 olarak hesaplanmugtir. Liderlerinin
0z farkindaliklariin orta diizeyde oldugu soylenebilir.

Tablo 3. Katilimeilarin Calisan Performanslarma iliskin Betimsel
Istatistikler

N Min. Max. Ort. Ss

Calisan

265 6,00 30,00 23,13 3,81
Performansi

N Min. Max. Ort. Ss

Psikolojik — ,ee 2300 10400 8132 1095
Sermaye

iyimserlik 265 7,00 3500 26,38 4,37
Umut 265 400 2000 1611 2,89
Psikolojik

Dayaniui 265 700 3000 2321 376
Oz 265 400 2000 1561 2,52
yeterlilik

Katilimcilarin  galisgan performansi puanlart ortalamasi
23,13 standart sapmasi da 3,81 olarak hesaplanmistir. Buna
gore, katilimcilarin ¢alisan performanslarinin  yiiksek
oldugu séylenebilir.

4.2. Olgekler Arasi Iliskilere Yénelik Bulgular

Katilimeilarin psikolojik sermaye puanlarin ortalamasi
81,32 standart sapmasi da 10,95 olarak hesaplanmustir.

Buna gore, katilimcilarin psikolojik sermayelerinin yiiksek
oldugu sdylenebilir. Katilimcilarin iyimserlik puanlar
ortalamas1 26,38 ve standart sapmasi 4,37 olarak
hesaplanmistir. Buna gore, katilimcilarin  iyimserlik
diizeylerinin yiiksek oldugu sdylenebilir.

Katilimcilarin umut puanlari ortalamasi 16,11 ve standart

sapmasit 2,89 olarak hesaplanmistir. Buna  gore,
katilimcilarin -~ umut  diizeylerinin  yiiksek  oldugu
sOylenebilir.

Katilimeilarin psikolojik dayaniklilik puanlari ortalamasi
23,21 ve standart sapmasi 3,76 olarak hesaplanmistir. Buna
gore, katilimcilarin psikolojik dayaniklilik diizeylerinin
yiiksek oldugu soylenebilir.

Katilimeilarin 6z yeterlilik puanlari ortalamasi 15,61 ve
standart sapmasi 2,52 olarak hesaplanmigtir. Buna gore,
katilimcilarin 6z yeterlilik diizeylerinin yiiksek oldugu
sOylenebilir.

Tablo 5. Katilimetlarin Olgeklerden Aldig1 Puanlar Arasindaki Kolerasyon iliskileri

1 2 4 5 6 7 8 9
Iyimserlik 1
Umut 0,44* 1
Psikolojik Dayamklilik 0,52* 0,61*
Oz Yeterlilik 0,56* 0,52* 0,51* 1
iliskilerde Seffaflik 0,31* 0,00 0,08 0,25* 1
Oz Farkindahk 0,31* 0,02 0,08 0,22* 0,81* 1
Calisan Performansi 0,40* 0,30* 0,40* 0,57* 0,37 |0,27* 1
Otantik Liderlik (Genel) 0,32* 0,01 0,09 0,25* 0,96* |0,93* | 0,34* 1
Psikolojik Sermaye (Genel) 0,82* 0,77* 0,83* | 0,77* 0,21* |0,21* | 0,51* | 0,22* 1

*p<0,05

Tablo 5’e gore, Katilimcilarin umutlart ile iyimserlikleri
arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir (p<0,05). Iki
degisken arasinda pozitif orta diizeyde anlamli bir iligki
vardir (r=0,44).

Psikolojik dayanikliliklar1 ile iyimserlikleri arasinda
anlamli bir iligki bulunmaktadir (p<0,05). Pozitif orta
diizeyde anlaml bir iliski vardir (r=0,52).

Oz yeterlilikleri ile iyimserlikleri arasinda anlamh bir iliski
bulunmaktadir (p<0,05). Pozitif orta diizeyde anlamli bir
iligki vardir (r=0,56).

Iliskilerde seffafliklar1 ile iyimserlikleri arasinda anlamli
bir iligki bulunmaktadir (p<0,05). Pozitif zayif diizeyde
anlamli bir iligki vardir (r=0,31).

Oz farkindaliklar1 ile iyimserlikleri arasinda anlamli bir
iliski bulunmaktadir (p<0,05). Pozitif zayif diizeyde
anlaml bir iliski vardir (r=0,31).

Performanslari ile iyimserlikleri arasinda anlamli bir iligki
bulunmaktadir (p<0,05). Pozitif orta diizeyde anlamli bir
iligki vardir (r=0,40).
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Psikolojik dayanikliliklar1 ile umutlar1 arasinda anlamli bir
iligki bulunmaktadir (p<0,05). Pozitif yiiksek diizeyde
anlaml bir iligki vardir (r=0,61).

Oz yeterlilikleri ile umutlar1 arasinda anlamli bir iligki
bulunmaktadir (p<0,05). Pozitif orta diizeyde anlamli bir
iligki vardir (r=0,52).

Performanslari ile umutlar1 arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir (p<0,05). Pozitif zayif diizeyde anlamli bir
iligki vardir (r=0,30).

Psikolojik dayanikliliklar1 ile 6z yeterlilikleri arasinda
anlamli bir iligki bulunmaktadir (p<0,05). Pozitif orta
diizeyde anlamli bir iliski vardir (r=0,51).

Psikolojik dayanikliliklar1 ile performanslar1 arasinda
anlamli bir iliski bulunmaktadir (p<0,05). Pozitif orta
diizeyde anlamli bir iligki vardir (1=0,40).

Oz yeterlilikleri ile performanslar1 arasinda anlamli bir
iliski bulunmaktadir (p<0,05). Pozitif orta diizeyde anlamli
bir iliski vardir (r=0,57).

Oz farkindaliklar1 ile iliskilerde seffafliklar1 arasinda
anlamli bir iliski bulunmaktadir (p<0,05). Pozitif ¢ok

yiiksek diizeyde anlamli bir iliski vardir (r=0,81).
fliskilerde seffafliklari ile performanslar1 arasinda anlaml
bir iligki bulunmaktadir (p<0,05). Pozitif zayif diizeyde
anlamli bir iligki vardir (r=0,37).

Oz farkindaliklari ile performanslari arasinda anlamli bir
iliski bulunmaktadir (p<0,05). Pozitif zayif diizeyde
anlamli bir iligki vardir (r=0,27).

Katilimeilarin  liderlerine iligkin otantik liderlikleri ile
calisan performanslari arasinda pozitif diisiik diizeyde
anlamli  bir iliski bulunmustur (r=0,34; p<0,05).
Liderlerine iliskin otantik liderlikleri ile psikolojik
sermayeleri arasinda pozitif diigiik diizeyde anlamli bir
iliski bulunmustur (r=0,22; p<0,05).

Psikolojik sermayeleri ile ¢alisan performanslari arasinda
pozitif orta diizeyde anlamli bir iliski bulunmustur (r=0,51;
p<0,05).

Liderlerinin otantik liderlikleri ile calisan performansi
arasindaki iligkide psikolojik sermayenin araci etkisi
incelenerek Tablo 6’da gosterilmistir.

Tablo 6. Otantik Liderligin Cahisan Performansi Arasindaki iliskide Psikolojik Sermayenin Aracilik Etkisine Iliskin Hiyerarsik Regresyon

Testi Sonuglart

Adimlar
B T p

1. Adim (Otantik Liderlik - Psikolojik Sermaye) 0,22 3,74 0,00*
R?/F 0,05/14,01
2. Admm (Otantik Liderlik — Calisan Performansi) 0,34 5,96 0,00
R2/F 0,12/35,62
3.Adm Otantik Liderlik 0,23 4,54 0,00
l?st?]?(:;l(jjhldse;rlrlfaye - IC’;:rl;‘(S)?Elanm Psikolojik Sermaye 0,45 8,68 0,00*
R?/F [Tolerans-VIF 0,31/60,62/0,94-1,05

*p<0,05

Tablo 6’ya gore, katilimcilarin liderlerinin otantik liderligi
ile psikolojik sermayeleri arasinda anlamli bir etki
bulunmustur (p<0,05). Ikinci olarak, liderlerinin otantik
liderlikleri ile performanslari arasinda anlamli bir etki
bulunmustur  (p<0,05). Son olarak, katilimcilarin
liderlerinin otantik liderlikleri ve psikolojik sermayelerinin
calisan performansi iizerindeki etkisi modele dahil edilmis
ve anlamli bulunmustur (p<0,05). Bu ii¢ sartin saglanmasi
ile birlikte kurulan modelin anlamli oldugu tespit
edilmistir.

Ugtincii  adimda  katilimeilarin ~ liderlerinin  otantik
liderlikleri ile ¢alisan performanslariin ikinci adimla
karsilastirlldiginda anlamsizlasmadigini ve etki diizeyinin
azaldigim gostermektedir ($=0,23). Bu durum, liderlerinin
otantik liderlikleri ile katilimcilarin  performanslar
arasinda psikolojik sermayenin kismi aracilik etkisinin
oldugu seklide yorumlanabilir.

Otantik liderligin ¢alisan performansi arasindaki iliskide
psikolojik sermayenin aracilik rolii Sobel Testi ile de
degerlendirilmis ve bulgular Tablo 7’de verilmistir.

Tablo 7. Otantik Liderligin Calisan Performansi Arasindaki iliskide Psikolojik Sermayenin Aracilik Etkisine Iliskin Sobel Testi

Sonuglart
Toplam  Dogrudan Dolay  Standardize
R R? B t p Etki Etki hEtki  Dolayh Etki
Otantik Liderlik-Psikolojik Sermaye 023 005 015 390 0,000* 0,07 0,05 0,02 0,10
Otantik Liderlik-Caligsan Performansi 0,34 0,11 0,07 5,9 0,000*
Otantik Liderlik-Calisan Performansi
056 031 0,16 8,68 0,000*

(Psikolojik Sermaye)
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Tablo 7 incelendiginde, katilimcilarin liderlerinin otantik
liderligi ile psikolojik sermayeleri arasinda anlamlt bir etki
bulunmustur (p<0,05). Liderlerinin otantik liderlikleri ile
performanslart arasinda anlamlt bir etki bulunmustur
(p<0,05). Katilimcilarin liderlerinin otantik liderlikleri ve
psikolojik sermayelerinin ¢alisan performansi tizerindeki
aract etkisi modeli anlamli bulunmustur (p<0,05).
Psikolojik sermayenin otantik liderligin ¢alisan performansi
arasindaki aracilik etkisi (standardize dolayli etki) 0,10
olarak hesaplanmistir. Bu deger, psikolojik sermayenin bu
iliskideki aracilik etkisinin diisiik oldugunu gostermektedir.

5. Sonuc ve Oneriler

Arastirmanin amaci otantik liderligin ¢alisan performansina
etkisinde psikolojik sermayenin araci roliinii belirlemektir.
Bunun yani sira, otantik sermaye ile calisan performansi
iliskisi, otantik liderlik ile psikolojik sermaye iligkisi ve
psikolojik sermaye ile ¢alisan performanst iligkisini ortaya
koymaktir. Arastirma sonucunda, katilimcilarin liderlerinin
otantik liderliklerinin orta diizeyde oldugu; alt boyutlarda
iligskilerde seffaflik diizeyi ve 6z yeterlilik diizeylerinin de
orta diizey oldugu bulunmustur.

Otantik liderler, ¢alisanlarn  performansini  artirarak
uluslararas1  diizlemde rekabet edebilen bir kiiltiir
olusturabileceklerdir. Otantik liderlerin bunu anlasilir ve
nesnel bir sekilde yapmalari calisanlarin basarisint ve
dolayisiyla da organizasyonun bagarisini artiracaktir.
Otantik liderler c¢alisanlarina deger verirler ve bunu
stirdiirmek isterler. Ayni zamanda saygiy1 da ¢alisanlarina
benimsetirler. Onlara sorumluluk duygusu da yiikleyerek
performanslarini artirmaya caligirlar. Bununla birlikte ekip
ruhu olusturmada biiyiikk katki sunarlar. Calisanlara
kendilerini degerli hissettirmek i¢in ¢aba gosterirler ve bu
yonde onlar1 giidiilerler. Calisanlara yeteneklerine gore isler
ayarlayarak performans kiiltiirii olusturmaya calisirlar (Ince
vd., 2004: 439).

Katilimeilarin  ¢aligan performanslarinin  yiiksek oldugu
bulunmustur. Bu bulgular Hirlak (2015) tarafindan yapilan
aragtirmanin bulgularini desteklemektedir.

Katilimcilarin psikolojik sermayelerinin yiiksek oldugu; alt
boyutlarda iyimserlik, umut, psikolojik dayaniklilik ve 6z
yeterlilik diizeylerinin de yiiksek oldugu saptanmistir. Bu
bulgular Okun (2017)’un arastirma bulgulart ile ayni
dogrultudadir. Katilimcilarin liderlerine iligkin iliskilerdeki
seffafliklar1 ve 6z farkindaliklari ile performanslari arasinda

pozitif zayif diizeyde anlamli bir iliski bulundugu sonucuna
ulagilmistir. Tasliyan ve Hirlak (2016) tarafindan yapilan
calismada otantik liderlik boyutlari ile ¢alisgan performansi
arasinda anlaml farklilik tespit edilmistir. Ulusal ve
uluslararas1 literatiirde psikolojik sermaye ile calisan
performans: iligkisini ve otantik liderligin psikolojik
sermaye lzerine etkisini ele alan farkli alanlarda
gergeklestirilen bir¢ok arastirma yer almaktadir (Luthans
vd., 2008a; Luthans vd., 2008b; Walumbwa vd., 2010;
Peterson vd., 2011; Polatci, 2011; Akdogan ve Polatci,
2013; Donmez, 2014; Wang vd., 2014; Hirlak, 2015).

Bu ¢aligmada ulagilan sonuglar da psikolojik sermayenin
calisan performansini  artirdigini  ortaya koymustur.
Katilimeilarin liderlerine iligkin iliskilerdeki seffafliklari ve
0z farkindaliklar1 ile iyimserlikleri arasinda pozitif zayif
diizeyde anlamlt bir iligki bulundugu sonucuna ulagilmustir.

Tashiyan ve Hirlak (2016)’1n ¢aligmasinda, otantik liderlik
boyutlar1 ile psikolojik sermaye boyutlarinin arasinda
anlaml iliski tespit edilmistir. Arastirmanin bulgular ile bu
noktada oOrtiismektedir. Walumbwa ve digerleri (2011)
tarafindan yapilan calisma da otantik liderlik ile psikolojik
sermaye arasinda anlamli iliskiler oldugu yoniinde
bulgulara ulagilmstir.

Aynt sekilde, Caza ve digerleri (2010)’nin arastirma
bulgular1 da bu yondedir. Katilimcilarin performanslart ile
iyimserlikleri ve 0z yeterlilikleri arasinda pozitif orta
diizeyde anlamli bir iliski bulundugu, performanslari ile
umutlar1 arasinda pozitif zayif diizeyde anlamli bir iligki
bulundugu sonucuna ulasilmistir. Tasliyan ve Hirlak
(2016)’in calismasinda psikolojik sermaye boyutlart ile
calisan performansi arasinda anlamli iligki tespit edilmistir.
Erkus ve Findikli (2013) tarafindan yapilan ¢alisma da bu
bulgular1 desteklemektedir. Bunun yaninda, Sun ve
digerleri (2011)’nin arastirma bulgular1 da bu bulgulara
benzer niteliktedir. ~ Ulusal ve uluslararas: literatiirde
otantik liderlikle iligkili davraniglarin ¢alisanlarin psikolojik
sermayelerini artirdig1 ve psikolojik sermayenin bilesenleri
ile isletmeye katki sagladiklari goériilmiistiir (Gardner ve
Schermerhorn, 2004; Gardner vd., 2005; llies vd., 2005;
Jensen ve Luthans, 2006; Keser ve Kocabas, 2014;
Biiyiikbese vd., 2019).

Bu aragtirmada elde edilen sonuglar da otantik liderlik ve
alt boyutlarinin psikolojik sermaye ve alt boyutlarini
artirdigr seklinde degerlendirilebilir. Otantik liderligin
calisan performansi arasindaki iliskide psikolojik
sermayenin araci roliiniin oldugu bulunmustur. Psikolojik
sermayenin hem otantik davranislarla iligkili oldugu ve bu
davraniglar1 artirdigi hem de ¢alisanlarin performansina etki
ederek performanslarmi artirdign distintlebilir.  Otantik
liderlik kavrami, c¢aligsanlar tizerinde toplam bilesenleriyle
ele alindiginda, c¢aliganlarin gelisimleri ve islerine olan
yaklagimlart iizerinde olumlu veya olumsuz yonde etkili
olabilecek bir yaklagim sunmaktadir. Bu sebeple iizerinde
durulmasi gereken konu, kurumun ve dolayisi ile liderin;
calisan bireylere yaklasimi ve onlara verdigi degerdir.
Kisaca, olumlu bir g¢aligma ortamina sahip kurumlarda
olumlu davraniglar pekistirilebilmekte ve neticede yine
kendileri igin pozitif sonuglar elde edebilmektedir.

Kamu  kurumlarinin  etkililigi ~ ve  verimliliginin
saglanmasinda ve islerin basariya ulagmasinda otantik
liderlik ¢ok oOnemli bir degisken oldugundan dolay1
liderlerin orta diizeyde olan otantik liderliklerini
gelistirmeleri son derece dnemlidir. Bu baglamda, otantik
liderligi gelistirici egitimler ve seminerler sunulabilir.
Otantik liderlik, psikolojik sermaye ve ¢alisan performansi
ile yakindan iligkili oldugundan dolayr kamu kurumlar1 ve
diger kuruluglar ig¢in bu liderlik boyutunun etkin
kullanilmas1  biiyiik 6nem tasgimaktadir. Arastirmaya
katilanlarin  ¢alisma performanslart  yiiksek diizeyde
cikmigtir. Calisan performanst kamu kurumlart ve
isletmelerin gelisimi ve siirekliligi i¢in ¢ok degerli
oldugundan dolay1 ¢alisanlarin bunu siirdiirmeleri gerekir.
Katilimcilarin psikolojik sermaye diizeyleri ve boyutlari
yiiksek ¢ikmigtir. Kamu kurumlarinda basar1 ve nitelikli bir
hizmet icin olduk¢a degerli olan bu unsurlarin
strdiirtilebilirliginin saglanmasi gereklidir.

Pozitif psikolojik sermayeye gelecekte dahil edilmesi igin
yiiksek potansiyele sahip olan agiklanan pozitif yapilar
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mevcuttur. Bu boyutlar pozitif, kuramsal temelli,
Olciilebilir, gelistirilebilir ve performans ile iliskili olmalar1
nedeniyle  pozitif  psikolojik  sermaye  kriterlerini
kargilamaktadirlar. Bu kavramlarin pozitif psikolojik
sermaye bilesenlerine dahil olmasi i¢in daha fazla
aragtirmaya ihtiya¢ vardir (Luthans vd., 2007b: 145-148).
Bu baglamda g¢alisma yazina katki saglamaktadir. Diger

potansiyel  pozitif  psikolojik  sermaye yapilarmin
aragtirmacilar  tarafindan  ¢alisilmast  yazina  katki
saglayacaktir.

Gelecekteki caligmalarda, psikolojik sermaye diginda baska
unsurlarin otantik liderligin calisgan performansi arasinda
aracilik roliine sahip olup olmadig arastirilabilir.
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