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Oz

Orgiitlerde calisan performansinin artirilmast verimlilik ve etkinlik agismdan dnem arzetmektedir. Orgiitsel
davrams ve liderlik tarzlar: calisan performansini artirilmas: hususunda etkili olabilirler. Bu calisma, kurum-
larda otantik liderligin calisan performanst iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin roliinii tespit etmek
amactyla yapimugtir. Arastirma Konya'da bir merkez ilce belediye baskanligmda icra edilmistir. Literatiirde
belediye kurumlarimda yapilan ¢alismalardaki eksikligi doldurmast timit edilmektedir. Aragtirmanin evrenini
ilge belediyesinde gorevli 170 memur personel olusturmaktadir. Personelin hepsine anket gonderilmis, 125
adedinden doniis alinnug, 121 anket gegerli sayilmustir. Ankette otantik liderlik 6lcegine ait 16 soru, calisan
performanst dlgegine ait 6 soru, pozitif psikolojik sermaye dlcegine ait 24 soru yer almistir. Niimerik paramet-
relerin istatistik analizleri Bagimsiz T-Test ve Tek Yon Anova ile arastinilmigtir. Varyans homojenligi sagla-
namadigt icin ¢oklu karsilastirmalar Tamhane’s T2 testi ile incelenmistir. Calismanin korelasyon analizleri
ise Pearson ve Spearman’in Korelasyon test teknikleri ile incelenmistir. Analizleri yaparken SPSS 24 progra-
mindan yararlamlnugtir. Analiz sonucunda pozitif psikolojik sermayenin, otantik liderlik tarzi ile calisanlarin
performanst arasindaki iliskide kismi aracilik etkisine sahip oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Otantik Liderlik, Calisan Performans:, Pozitif Psikolojik Sermaye, Belediye Calisan-
lan
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The Role of Positive Psychological Capital in The
Effect of Authentic Leadership on The Performance
of Municipal Employees

Abstract

Increasing employee performance in organizations is important in terms of efficiency and effectiveness. Orga-
nizational behavior and leadership styles can be effective in improving employee performance. This study has
been conducted to determine the role of psychological capital in the effect of authentic leadership on employee
performance in institutions. The study has been applied in the the mayor of a central district in Konya. It is
hoped that it will fill the lack of the studies applied in the municipal institutions in the literature. The universe
of the study consists of 170 civil servants in the district municipality. Questionnaires have been sent to all of
the staff, 125 of them have been returned and 121 questionnaires have been considered valid. The questionnaire
has been consisted of 16 questions related to authentic leadership scale, 6 questions related to employee perfor-
mance scale and 24 questions for positive psychological capital. Statistical analysis of numerical parameters
has been examined with Independent T-Test and One Way Anova. As homogeneity of variance could not be
obtained, multiple comparisons have been examined by Tamhane T2 test. Correlation analyzes of the study
have been examined with Correlation test techniques of Pearson and Spearman. SPSS 24 program has been
used for analysis. As a result of the analysis, it has been determined that positive psychological capital had a
partial mediation effect on the relationship between authentic leadership style and employee performance.

Keywords:  Authentic Leadership, Employee Performance, Positive Psychological Capital, Municipal
Employees
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Giris

Psikoloji biliminin amaglar1 zararlar1 onarmak, kisileri giiclendirmek ve so-
runlara engel olmaktir. Ama yillar boyunca bu bilim, insanlarm yanhslarimn
neler olduguna odaklanmis, yanlislar: tizerinde ¢alismalar yapmustir. Pozitif
psikoloji tiim bu olumsuz tavirlara tepki olarak ortaya cikmigtir. Insarun dog-
rularma odaklanan ve bunlari is hayatinda kullanan pozitif psikolojik ser-
maye bugiinlerde giindemde olan bir kavramdir. Sermayesi insan olan pozi-
tif psikolojik sermaye 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik
gibi soyut alt kavramlari kapsamaktadir. Orgiitlerin degisime ayak uydura-
bilmesi, stirdiiriilebilir rekabet avantaji elde edebilmesi, hayatta kalabilmesi
ve yaratici olabilmesi icin finansal sermayeler ve diger kaynaklar yetersiz ka-
labilmektedir. Bu agidan bakildiginda ben kimim sorusuna verilen olumlu
sorular ile baglayan ve bu yoniinii is hayatina yansitan kisiler en biiytik ser-
mayenin farkia varmislardir.

flk kez Martin Seligman tarafindan ortaya atilan psikoloji biliminin insa-
nmn olumlu yonlerini anlayip gelistirmeye yonlenmesi (E. P. Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000) gerektigine dair pozitif orgiitsel davrans alanindaki
degisimler, klasik lider tiplerini ikinci plana atmistir. Calisanlarin pozitif ta-
raflarim orta gikarabilecek onlar1 giidiileyecek liderlere ihtiya¢ dogmustur.
Cevresine giiven verebilecek, samimi, seffaf, olumlu, kendini bilen bu lider
tarzina otantik lider denmektedir. Otantik liderler diirtistliik gibi igten gelen
bu 6zelliklerinin yaninda takipgilerini gelistirmek icin yeterli yeteneklere ve
giidiiye de sahip liderler olarak bilinmektedir. Takipgileri sayesinde otantik
liderler gerekli olumlu 6rgiit kiiltiirtinii olusturup, kurumlarmi basariya go-
tiirebilirler.

Bu kavramlar giintimiizde orgiitlerde giderek daha fazla yer bulmakta ve
calisan performansi tizerinde yaptiklar: olumlu katkilardan dolay1 isverenler
otantik liderleri tercih etmektedirler. Pozitif psikolojik sermaye ve otantik li-
derlik birbirini tamamlayan ve ¢alisan performansina etki eden iki unsur ola-
bilir. Bu calismada otantik liderlik, pozitif psikolojik sermaye ve ¢alisan per-
formansi konular1 incelenmektedir.
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Kavramsal Cerceve
Otantik Liderlik

Liderlik insanlar1 ortak bir amaca yoneltme sanat1 ve kapasitesi olup, bir seyi
baskalarma benimsetmek ve bunu yaptirabilmek giicti olarak tarif edilebilir.
Bu gtice sahip olan kisiye de lider denilmektedir. Liderligi bir fonksiyon ola-
rak diistiniirsek; liderin kendisi, izleyicileri, amaglar, ortam ve kosullar bu
fonksiyonun alt pargalaridir (Simsek ve Celik, 2017, s.69). Yonetici ve lider;
aralarinda benzerlikler bulunsa da farkli kavramlardir. Lider; insar1 motive
edip belirli amaglar dogrultusunda belirli yonlere sevk ederken, yonetici;
mevcut igleri yliriitiip idare eden, verilen yetkiler ile yapilmasi gereken isleri
takip eden, planlama yapan sonunda da elde edilen sonuglar1 degerlendiren
birisidir. Lider ise yetkilerinden ziyade kendi kabiliyetlerini kullanmaktadir
(Tasan, 2015, s.11,12).

Liderlik konusunu aciklayan dort temel yaklasim oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Bunlar; 6zellikler, davrarigsal, durumsal ve ¢agdas (gtincel)
yaklagimlar olup, birbirlerini tamamlayan yaklagimlardir. Higbirisi tek ba-
sina liderlik konusunu agiklamaya yeterli degildir. Herbiri birbirini tamam-
layan hususlari igerisinde barmdirmaktadir (Simsek ve Celik, 2017, s.72). En
eski liderlik teorisi 6zellikler teorisidir. flk caglardan itibaren aragtirmacilar
hangi 6zelliklerin lideri, grubun digerlerinden ayirdig1 konusunu arastirmis-
lardir. Ozellikler yaklasimina gore liderin goze batan ve tistiin 6zelliklerinin,
takipgilerinin tizerinde etkisi oldugu ve bu 6zelliklerin takipgilerini yonlen-
direbilmesinde anahtar roliinii tistlendigi fikri kabul edilmistir (Tercan, 2017,
s.2).

Ozellikler teorisinde liderlerin sahip oldugu dzellikler tespit edilmeye, li-
derlerin fiziksel ve kisisel olmak tizere farkl1 6zellikleri oldugu agiklanmaya
calisiimistir. Bu konuda birgok aragtirma yapilmustir. Fiziksel 6zellikler ola-
rak; boy;, kilo, cinsiyet, yas, saglik durumu, kisilik 6zellikleri olarak ise; giiven
veren, duygusal agidan dengeli, kendine giivenen, agik sozlii, samimi, giizel
konusma yetenegi olmak gibi hususlar 6rnek gosterilmistir. Fakat, yapilan
aragtirmalarda etkili ve basarili liderlerin ayni 6zellikleri tasimadiklarmin be-
lirlenmesi, grup iginde liderden daha fazla 6zelliklere sahip olanlarin bulu-
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nabilmesi bu teorinin zayif halkasi olmustur. Aym zamanda teori, lider 6zel-
liklerinin 6lgiilmesinin giigliigli ve bir ozelligin degisik bigimlerde anlasil-
masi agisindan eksik bulunmaktadir (Kogel, 2018, 5.594,595).

Liderlik konusu ile ilgili yapilan arastirmalar sonucunda sadece 6zellikler
kuraminin liderlik kavramin agiklamada yeterli olmadig ortaya konulmus-
tur. Bundan dolay1 arastirmacilar liderin fiili davraniglarim incelemeye bas-
lamuslar ve davranigsal yaklagimlar ortaya ¢ikmistir. Bu aragtirmalara “Ohio
Eyalet Universitesi Modeli, Michigan Universitesi Aragtirmalari, Blake ve
Mouton'un Yonetsel Diyagrami, Mc Gregor'un X ve Y Kuramlari ile Likert'in
Dortlii Yaklagim Modeli” 6rnek verilebilir (Simsek ve Celik, 2017, s.73). Dav-
ranigsal yaklasimda liderlerin ¢evresine olan davranislar: ve yaptiklari hare-
ketler miihimdir. Bu yaklagimda 6zellikler yaklasiminda oldugu gibi kisilerin
lider olarak dogduklari fikri degil, lider olmak icin kisilerin egitilebilecekleri
fikri kabul goriir (Hirlak, 2015, s.17).

Liderlik yaklasimlarindan bir digeri de durumsal liderlik yaklagimudir.
Durumsal yaklagim, liderlik kavramina i¢inde bulunulan durum ve sartlarla
iligkisi agisindan bakmaktadir (Teke, 2017, s.11). Bu yaklasimda bagarili lider-
lik denince, liderin ortaya ¢ikan her durumla basa gikmasi beklenmektedir.
Uygun bir liderin segilebilmesi ise liderin yargis1 ve durumsal faktorlerin dik-
kate alinmasi ile ilgilidir. Bu sebepten dolayi, liderlik roliinii tistlenmek icin
ortaya ¢ikacak Kkisilerin secilmesinde durumsal faktorler rol oynamaktadir
(Jogulu ve Wood, 2006, s.239). Baslica durumsal kuramlar sunlardir; Fred Fi-
edler’in Liderlik Teorisi, Amag-Yol Teorisi, Paul Hersey ve Ken H. Blanc-
hard’m Durumsal Liderlik Yaklasimi, Vroom-Yetton'un Normatif Liderlik
Yaklasimi ve Reddin’in Ug Boyutlu Lider Etkinligi kuramlar1 (Teke, 2017,
s.11).

Klasik veya geleneksel liderlik yaklasimlarmin degisen gevre kosullarin-
dan dolay1 yeterli olmamasi, akademik ve uygulama agidan “cagdas liderlik
yaklagimlar1 “olarak adlandiracagimiz yeni kuramlarin dogmasimna yol ac-
mustir (Ciftci, 2018, s.42). Cagdas liderlik degerleri ve uygulamalari, bireyin
temel degerlerine ve amacina ait 6z farkindaliginin otantikligini agiklamakta,
liderligin motivasyonel etkilerini, liderlerin deger ve davramslarmin tutarl-
ligin1 ve degerlerinin kendisini takip edenlerin degerleri ile olan uyumunu
incelemektedir (Sparrowe, 2005, 5.149). Yani cagdas liderlik kuramlar: sadece
lider tutum ve davraruslarina degil, bu tutum ve davranislarin takipgileri ile
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iligkilerini de arastirir. Cagdas liderlik yaklagimlari olarak “Etkilesimci ve D6-
niistimcii Liderlik”, “Karizmatik Liderlik”, “Otantik Liderlik”, ve “Stratejik
Liderlik” gibi teoriler sayilabilir (Ciftci, 2018, s.43).

Otantik liderlik ¢agdas liderlik yaklasimlar: i¢cinde pozitif unsurlar: barmn-
diran (Avolio vd., 2004, s.801), olusturdugu iyi ¢alisma ortami, ilimh orgiit
iklimi sayesinde orgiitsel c¢iktilara olumlu katki saglayan (Gardner vd.,
2005:343) ve son yillarda en ¢ok arastirilan liderlik tarzlarindan birisidir. Ca-
lisanlarin pozitif duygularina yonelik olan otantik liderlik tarzi, otantiklik
kavramina dayanur. Literatiirde 1990’1 yillardan beri tartisiilmaya baglanan
bir kavram olsa da tarihsel ge¢misi oldukga eskidir (Karatiirk, 2015, s.11).
Fransizca “authentique” sozciiglinden dilimize giren otantik kelimesi
TDK’ya gore “eskiden beri mevcut olan 6zelliklerini tastyan” anlamindadir
(TDK.com, 2019). Yani gercege, aslina uygun, dogru, diizgiin ve orijinal an-
lamina gelmektedir.

Otantiklik, bir kisinin giinliik faaliyetlerinde kendi i¢ duygulari, giidiileri,
egilimleri ve dogrularina gore davranmasidir (Kernis, 2003, s.13,14). Yani
otantik olarak davranmak demek bireyin kendi degerleri, tercihleri ve ihti-
yaglarina gore hareket etmesidir. Diger bir ifade ile cezadan kagmak, 6diil ka-
zanmak veya digerlerini memnun etmek igin gosterilen sahte davranisin tam
tersidir (Akgiindiiz, 2012, s.19). Ayrica otantiklik tarih icinde yasanmus dile
getirilmis bir kavramdir. Tipki Yunus gibi Mevlana gibi otantiklik de "ken-
dini bilme" yi merkeze alir ve bunu kendisine temel dayanak yapar (Kara-
tiirk, 2015, s.13).

Otantik liderlik takipgileri ile birlikte gelisir, onlarla bir deger sahibi olabi-
lir. Takipgiler, liderin davranisini sekillendirebilir (Eagly, 2005, s.459). Liderin
otantikligine takipgileri karar verebilir, otantiklik kontrolii liderde olan dav-
raniglarin, diger insanlar tarafindan nasil goriindiigiidiir (Goffee ve Jones,
2005, s.1). Otantik lider yapisin1 dort sekilde agiklayabiliriz. Birincisi otantik
liderlerin liderlikleri taklit degildir. Onlar oldugu gibi davranirlar, 6zgtindiir-
ler. Tkincisi terfi veya onur igin degil, inanglar1 ve gercek benliklerinin geregi
onciiliik ederler. Ugiinciisii, degerleri ve inanglar1 dogrultusunda davranir-
lar, soyledikleri ve yaptiklar1 arasinda bir tutarlilik vardir. Sonuncu 6zellik
ise, otantik liderler deger temelli bir misyonun siirdiiriilmesinde kendi inang-
larindan yola ¢ikarak onciiliik ederler (Shamir ve Eilam, 2005, 5.396,397).
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Alanyazinda yapilan ¢alismalara gore otantik liderligin dort boyutu 6z-
farkindalik, iligkilerdeki seffaflik, dengeli ve tarafsiz degerlendirme ile igsel-
lestirilmis ahlaki bir bakis acisidir. Oz-farkindalik; otantik liderin diinyaya
nasil anlam verdigi ve bu anlamin kendini algilama bigimini nasil etkiledigi-
nin farkindaligidir. Bu 6zellik kisinin kendini bilmesine, giiclii ve zayif ol-
dugu yonlerini kesfetmesine yardim etmektedir. Otantik lider, takipgilerini
nasll etkilediginin farkinda olmakla beraber kendi deger yargilarina, diisiince
sistemine gore hareket etmektedir. Bunun yaninda giivenilir ve ahlaki yonii
yiiksek olan bir kisilige sahip olmak, otantik liderlerin en karakteristik 6zel-
liklerindendir (Avolio vd., 2004, 5.806-807).

Seftaflik; liderlerin iliskilerinde net ve dogrudan olmasi demektir. Otantik
liderin kendi diistincelerini ve dogrularimi dolayl olarak degil direkt takipgi-
lerine aktarabilmesi ve boylece otantik bilincin sergilenmesi yoluyla olusan
(Gardner vd., 2005, s.358) iliskilerdeki seffaflik, takipcilerin liderin gercek bi-
lincini gormelerine vesile olmaktadr.

Dengeli ve tarafsiz degerlendirme; liderin bir karar vermeden 6nce du-
rumu biitiin boyutlar1 ile degerlendirmesi ve yansiz bir sekilde karar vermesi
demektir. Ayrica, liderlerin giiclii ve zayif yonlerini bilerek kabullenmesi ve
bu konuda tarafsiz olmasi da bu unsur i¢inde yer almaktadir (Kernis ve Gold-
man, 2006, 5.298).

Igsellestirilmis ahlaki bir bakis agisi; yapilan gahsmalarda otantik liderle-
rin dogasinda ahlaki/etik yonii yiiksek yapiya sahip olduklari ifade edilmis-
tir. Bu boyut otantik liderlikle ilgili yapilan ¢alismalarda i¢sel kural ve pozitif
ahlaki bakis agis1 olarak ortaya konulan boyutlarm, benzer yonlerinin oldu-
gunun anlagilmasimin ardindan bir araya toplanmastyla ortaya ¢ikmustir. Ic-
sellestirilmis ahlak anlayis1 bireyin deger kaliplari, secimleri ve gereksinim-
leri ile uyum i¢inde davranislar sergilemesi demektir (Tabak vd., 2012, 5.96).

Calisan Performansi

Performans kavramu; orgiit icerisinde gorev yapan gruplarin ya da galisanla-
rin onceden belirlenmis amaglara ulasmak icin neler yaptiklarini, ¢abalarm
ve sonunda neye ulastiklarmi belirtmek {izere kullarulan bir kavramdir
(Buldu, 2016, 5.59). Kelime anlamina gore; bir isin tistesinden gelmek, bir kim-
senin lizerine diisen gorevi etkin bir bicimde tamamlamasi demektir (Akyol,
2015, 5.59).
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Performans alanyazinda baglamsal ve gorev performansi olarak iki alt
bashikta incelenmektedir. Baglamsal Performans; dogrudan goreve yonelik
ciktilara etki etmemekle birlikte, gorevin basarilmast i¢in ihtiya¢ duyulacak
orgiitsel, sosyal ve psikolojik gevredeki bireysel ciktilari ifade eder. Gorev
Performansi ise; bireyin isindeki yetkinligini ifade eder. Bireyin gorev ve so-
rumluluklarindaki dogrudan giktilar, gorev performansina Ornek teskil et-
mektedir (Kiling ve Yener, 2019, 5.690-691).

Orgiitlerin istenilen hedefe ulasmasi calisan personelin performansina
baglhdir. Hizmet ici egitim, terfi, ticret artisi, prim, ikramiye, tatil gibi unsurlar
personelin performansmi artirmak yontinde etkili birer stratejidir. Calisan
performansmnin yiiksek olmasi Orgiitler, yoneticiler ve calisanlar icin de
onemli bir konudur. Islerinde basari saglamalar1 personele gurur ve doyum
kaynag1 olmakla birlikte; yiiksek bir maas, iyi bir kariyer ve cevresinde iyi bir
itibar kazandiran 6nemli bir faktordiir (Tayfun ve Catir, 2013, 5.120). Perfor-
mansin unsurlary; verimlilik, etkinlik ve kalitedir. Ayrica bireysel, takim ve
orgiitsel olmak iizere {i¢ ayr1 boyutu vardir.

Verimlilik; orgiitlerin ve ¢alisanlarin performansinda 6nemli bir unsur-
dur. Genel bir tanimlama ile verimlilik; bir iiretim ya da hizmet sisteminin
urettigi ikt ile, bu giktiy1 yaratmak icin kullanulan girdi arasindaki iliskidir.
Calisan performansinda etkinlik; bireysel agisindan da takim agisindan da
onemlidir. Takimlarin ve bireylerin etkinlik seviyelerini artirmak i¢in amac-
larin iyi bir sekilde belirlenmesi ve de bunlarin iyi bir sekilde anlatilmas ge-
reklidir. Bu amaglara ulasmay1 orgiitiin ve calisanin istemesi de diger bir hu-
sustur. Bunu basarmak ise liderin tavir ve davranuslari ile ilgilidir. Son unsur
olan kalite; miisteri memnuniyetini yiikselten en 6nemli husustur. Miisteriler
iirtin ve hizmetlerden kaliteli olmasi sarti ile en yiiksek verimi almaya galigan
kisilerdir. Arz ve talebi ortaya gikaran miisterilerin ihtiyag ve talebidir (Buldu,
2016, s.59-61).

Pozitif Psikolojik Sermaye
Bu kavramdan ilk bahseden Seligman (2002, s.4)"a gore psikoloji biliminin tig
temel misyonu vardir; zihinsel hastaliklar iyilestirmek, bireylerin hayatim

daha anlamli ve verimli kilmak, son olarak ise bireylerin yeteneklerinin,
giiglii yonlerinin ve potansiyellerinin farkina varmalarmi saglamaktir. Fakat
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Seligman’a gore psikoloji bilimi bu son iki misyonunu yerine getirmemekte-
dir (Akgay, 2011, s.77). Seligman bu tespiti yaptiktan sonra psikoloji bulgula-
rinin insanlari nasil daha normal, daha mutlu, daha basarili ve daha iyi ola-
bileceklerini 6gretmek icin kullanilmasi gerektigini vurgulayarak “pozitif
psikoloji” kavramin ileri stirmiistiir (Keles, 2011, 5.346).

Yapilan arastirmalar pozitif psikolojik sermayenin, pozitif psikoloji ve or-
giitsel davramsin pozitif etkileri ile gelismeye basladigin gostermektedir
(Avey vd., 2009, 5.689). Pozitif psikoloji birey ya da gruplarim isleyis ve gelisi-
mine katkida bulunan siireclerin incelenmesidir. insanlardaki yanlislarla de-
gil, dogrular ile ilgilenen bunlarmn nasil gelistirilebilecegine odaklanan bir
kavramdir. Pozitif duygular, pozitif kisilik 6zellikleri ve pozitif 6rgiit bilimi
olarak da aciklanabilir. Pozitif orgiitsel davranis ise; gruplarda performansi
artirmak icin pozitif egilimli insan kaynaklarmin, giiclii yanlarmi ve psikolo-
jik kapasitelerini artirmaya calisan bilimsel ¢alismalardir (Yilmaz ve Yilmaz,
2016, 5.130).

Bir isletmeyi sadece yazili bilangosuna, maddi sermaye ve karlilik duru-
muna bakarak degerlendirmemiz bizi yanultabilir. Calisanlarmn iyimserlik, 6z
yeterlilik, umut ve dayaniklilik 6zelliklerini kapsayan psikolojik sermayesi;
yetenekleri, sabri, yaraticthgy, ileri gortisliliigii, bilgisi ve egitim diizeyinin
olusturdugu beseri sermayesi; ile iliskilerini, aglarmi, normlarini ve degerle-
rini tanimlayan sosyal sermayesi ise organizasyonun bilangosunda goriinme-
yen, onu basariya gotiiren ve maddi olmayan sermayeleridir (@zkan, 2018,
s.16).

Giintimtiiziin rekabet kosullarinda, diger orgiitlerle rekabet edebilmek ve
uistiinliik saglayabilmek maddi sermayenin yaninda, artik maddi olmayan
beseri ve sosyal sermayelere de; yani egitimli, deneyimli ve bilgili calisanlara
da sahip olmaktan gecmektedir. Orgiitlerde insan 6gesinin giderek onem ka-
zanmasl ile sermaye anlami daha da genislemis olup, “psikolojik sermaye”
bu kavrama ilave olmustur. Psikolojik sermaye hem piyasanin zorlu rekabet
kosullarinda hem de piyasada yasanan krizlerde kurumlarin ayakta kalma-
sin1 ve dayaniklihgimi saglayan en 6nemli unsurlardan biridir (Ozkan, 2018,
s.16).

Psikolojik Sermaye, kisinin verimliligini, tiretkenligini olumlu yonde etki-
leyen psikolojik durumlardir. Psikolojik sermayenin en énemli bilegeninin in-
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san sermayesi oldugu, bu da kisinin kendisini nasil algiladigna baghdir (Oz-
kan, 2018, 5.16). Pozitif psikolojik sermaye ve diger sermaye tiirleri arasmndaki

farklar asagida yer alan Tablo 1’de izah edilmistir.

Tablo 1. Rekabet avantaji icin sermayenin gesitlenmesi (Luthans vd., 2004, s.46)

Geleneksel Beseri Sosyal Pozitif
Finansal Sermaye Sermaye Sermaye Psikolojik Sermaye
Ne}fe N Ne > Kimi —p Kimsiniz
Sahipsiniz Biliyorsunuz Taniyorsunuz
-Finansal Varliklar -Tecriibe -iligkiler - Oz Yeterlilik
-Somut Varhklar -Egitim letisim Aglart - Umut
(fabrika, techizat, -Yetenekler -Arkadaglar - iyimserlik
patentler, veriler) -Bilgi - Psikolojik

-Fikir Dayaniklilik

Teorik Model ve Hipotezler

Kuram; bilimsel arastirmalarda degiskenler arasinda olabilecegi varsayilan
iligkilerin dayandirildigy ve literatiirde bilimsel aragtirma siireciyle yapilan
calismalarla desteklenen bilimsel agiklamalar olarak tanimlanmaktadir (Ye-
ner, 2018b). Bu ¢alismada otantik liderlik ve psikoljik sermaye arasmndaki
iliski LUE (Lider—Uye—Etkilegim) ve Sosyal Miibadele kuramlari ile agiklana-
bilir. Otantik liderler icinde bulunduklar1 gevreye psikolojik, etik ve ahlaki
farkindalig1 getirmekte ve orgiitlerinde bireylerarasi saygiy: yerlestirmekte-
dirler. Bireylere icinde bulundugu etik ve ahlaki gevrenin normlari iginde ve
en dogal halleriyle davranmaktadirlar (Avolio vd., 2004, s.811). Otantik lider-
lerin bireyler ile giiclii ve 6zel bir iletisim bag1 bulunmaktadir. Bu sekilde de
LUE kuramma gore (Leader-Member-Exchange Theory, Lider-Uye-Etkile-
sim Kurami) karsilikli farkindalig1 orgiitlerine yerlestirmektedirler (Yener,
20184, s.5).

LUE kuramina gore liderlerin izleyicileriyle kurmus olduklar giivenilir,
karsilikli ve birey odakl iletisimin giktilar tizerinde etkili olabilecegi deger-
lendirilmektedir (Burns ve Otte, 1999, s.226; Graen ve Uhl-Bien, 1995, s.224).
LUE kuramina gore otantik liderler, izleyicilerinin iizerinde farkindaliga da-
yali davranislarda istenen degisiklikleri gerceklestirebilir (Heather M, 2012).
izleyicﬂerin de kendileriyle 6zel iletisim sekli kuran liderlere kars1 tutumlari-
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nin olumlu olacag1 degerlendirilebilir. Bu agidan otantik liderlerin hem pozi-
tif psikolojik sermayeye hem de ¢alisan performansina olumlu etkileri olabi-
lir.

Ayrica otantik liderler karsilikli sayg1 cercevesini olusturdugunda diger
bir kuram olan Sosyal Degisim Kuramina (Social Exchange Theory) gore tiye-
ler de ayni sekilde olumlu bir karsilik vereceklerdir. Ciinkii Sosyal Degisim
Kurami1 (Social Exchange Theory, Blau (1964)); ¢alisana verilen destek, ilgi,
sayg1 ve giiven karsihiginda calisanlarin bunlarm karsiligimi vermek icin bii-
tiin kaynaklarm orgiitsel amaglarin dogrultusunda kullanacaklarini 6ner-
mektedir.

Otantik Liderlik ve Calisan Performansi

Organizasyonlarda isgorenlerin performansini etkileyen en énemli degiske-
nin liderlik oldugu ileri stiriilebilir (Hirlak, 2015, 5.159). Otantik lider ¢alisan-
lar1 etkileyerek onlarmn performansimn yiikselmesini saglar, sonug olarak bu
da orgiitiin performansinin yiikselmesine neden olabilir (Buldu, 2016, s.70).
Otantik liderler 6z farkindaliklar, 6z diizenlemeleri ve pozitif modellemeleri
yoluyla ¢alisanlarin da otantikliginin gelisimini tesvik edebilirler. Bu da on-
larm refahlarina, iyi oluslarina ve siirdiiriilebilir ger¢ek performanslarina
ulagsmalarinda katki saglayacagi sdylenebilir (Avolio ve Gardner, 2005, s.317).

Istanbul’da yer alan saglik, otomotiv ve egitim alaninda calisan kisiler ara-
sinda yapulan ¢alismada; otantik liderligin calisan motivasyonunu ve is per-
formansin etkiledigi bulunmustur (Tercan, 2017, 5.67). Istanbul’da cam sek-
toriinde oncii bir kurumsal firmada modern liderlik tarzlarindan karizmatik
liderlik ve calisan performansi arasindaki iligkiyi tespit etmek igin yapilan bir
diger calismada karizmatik liderlik algilar1 ile performans algilar1 arasinda
pozitif yonde bir iligki tespit edilmistir. Calisanlarin karizmatik liderlik algi-
lar arttiginda performanslar1 da artmaktadir (Buldu, 2016, s.87).

LUE (Lider-Uye-Etkilesim) ve Sosyal Miibadele kuraminin yamnda
Hirschman (1970) ‘in kagma-konusma kuramina gore de otantik liderlik ve
calisan performansi ilgkisi agiklanabilir. Bu kurama gore ¢alisanlarmn diisiin-
celerine ve katkilarina deger verdiginde calisanlar konusmay: yani orgiit igin
fedakarhik yapma yolunu segecegi diistiniilmekte, aksi durumda ise kagma
yolunu segecegi diisiintilmektedir. Otantik liderler ¢calisanlara deger verirler,
onlarm 6z farkindaliklarini artirirlar; bu da performanslarmi olumlu yonde
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etkileyebilir. Otantik liderler bir orgiitte performansi ve rekabet avantajmi ar-
tirirlar. Bu kisiler, ayn1 zamanda bu 6zelliklerini ortaklarinda ve takipgile-
rinde de gelistirmeye yatkindirlar (Luthans vd., 2005, s.265). Bu fikirlerden,
kuramlardan ve daha 6nce yapilan arastirmalardan hareketle asagdaki hipo-
tez olusturulmustur:
e HI: Yoneticilerin otantik liderlik 6zellikleri ¢alisanlarin performansimi
anlaml ve olumlu yonde etkilemektedir.

Otantik Liderlik ve Pozitif Psikolojik Sermaye

Otantik liderler, izleyicilerinde psikolojik sermaye Ozelliklerinin gelisme-
sinde 6nemli bir rol oynarlar. Psikolojik sermayelerini gelistirebilir ve onlara
ornek olabilirler (Topaloglu ve Ozer, 2014, 5.161). Otantiklik dogallik, igtenlik
ve samimiyet gibi olumlu davranisglar1 vurguladig: icin pozitif psikolojinin
ilgi alanina girmektedir. Pozitif psikolojinin bireylerin diisiince ve yasayisla-
rinda ortaya ¢tkan mutsuzluga olumlu yaklagimlar iiretmesi gibi, otantik li-
derligin de bu mutsuzlugu onleyici etkisinin olabilecegi diisiintilmektedir.
Ciinkii otantik yaklasim ve liderlik; bireyin yasayacagi i¢ catisma ve organi-
zasyonda olusacak kisilerarasi ¢atismay1 engelleyebilir (Yener, 20183, s.6).

Ciftci'nin 2018 yilinda Orta ve Dogu Karadeniz Bolgesi sinirlart i¢inde yer
alan, 11 ilde faaliyet gostermekte olan, 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinde yap-
t1g1 calismada pozitif psikolojik sermayenin, otantik liderlerin ¢alisanlarin ise
adanmugliklar tizerindeki etkisinde kismi aracilik yaptig: tespit edilmistir
(Ciftgi, 2018, s.162). Batman ilindeki resmi ilkokullarda ve resmi ortaokul-
larda gorev yapan yoneticiler arasinda otantik liderlik ve psikolojik sermaye
diizeylerinin karsilagtirilmasi konulu ¢alismada otantik liderligin psikolojik
sermaye ile iligkisinin pozitif yonde oldugu kanaatine ulasilmistir (Tasan,
2015, 5.98). Gaziantep, Adiyaman ve Kilis illerinin yer aldig1 TRC1(kalkinma
plaru ile ilgili) bolgesinde gorev yapan hastane calisanlar1 arasinda yapilan
aragtirmada, otantik liderlik boyutlarmin tamamu ile calisanlarn psikolojik
sermaye boyutlarmin tamami arasinda pozitif yonde ve zayif diizeyde an-
laml iligkilerin oldugu bulunmustur (Hirlak, 2015). Tiirk Standartlar1 Ensti-
tisti (TSE) beyaz yakali c¢alisanlar1 arasinda yapilan aragtirmada, donii-
stimcti liderligin pozitif psikolojik sermayeyi pozitif yonde anlaml olarak et-
kilemekte oldugu sonucuna ulasilmistir (Sengiillendi ve Sehitoglu, 2017,
s.123).
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Incelenen bu ¢alismalara gore yoneticilerin sahip oldugu otantik liderlik
ozelliginin, ¢alisanlarin sahip oldugu psikolojik sermaye diizeylerini pozitif
bir sekilde etkiledigi degerlendirilebilir. Bu degerlendirmelerin ve kuramla-
rn 1s1gmnda asagidaki ikinci hipotez olusturulmustur:

e H2: Yoneticilerin otantik liderlik 6zellikleri ¢alisanlarin pozitif psiko-

lojik sermaye diizeylerini anlaml ve olumlu yonde etkilemektedir.

Pozitif Psikolojik Sermaye ve Calisan Performanst

Tiirk lojistik sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmenin ¢alisanlar1 arasinda
yapilan aragtirma sonuglarina gore psikolojik sermayenin isgoren perfor-
mansin etkiledigi goriilmiistiir. Psikolojik sermayenin yiikselmesiyle birlikte
isgoren performansinin da yiikseldigi ve isgorenlerin orgiitsel 6zdeslesme se-
viyelerinde anlamli ve olumlu etkilerin olustugu tespit edilmistir (Ates ve
Turgut, 2018, s.792). Tiirkiye’deki 68 vakif {iniversitesinde, 2016-2017 egitim-
ogretim yili bahar doneminde gorev yapan akademik personel arasinda ya-
pilan arastirmada psikolojik sermaye ile bireysel performans arasinda yiiksek
diizeyde pozitif yonlii bir iligki tespit edilmistir (Ozkan, 2018, 5.254).

Bireyler kargilastiklar1 otantik lider davrariglariyla kisilerarasi saygiyi, gii-
veni ve hosgoriiyii yasayarak liderden gelen olumlu davranislarin karsili-
ginda orgiitlerin lehine fedakarlik yapabilir (Yener, 2018a, s.6) ve performans-
larim artirabilirler. Otantik tarzda davranan bir liderin gormek istedigi, ayni
kendisi gibi dogal davranan bireylerdir. Otantik liderin davraniglarmin istik-
rarli olmasi kendisini rol model yapacak bu da ¢alisanlarin etkileyecektir. Bu
fikirlere, onceki calisma sonuclarina, LUE ve Sosyal Degisim kuramlarina da-
yanarak asagidaki hipotez olusturulmustur.

e HB3: Calisanlarin pozitif psikolojik sermaye diizeyleri, performansla-

rin1 anlamli ve olumlu yonde etkilemektedir.

Otantik Liderlik, Calisan Performansi ve Pozitif Psikolojik Sermaye
Otantik liderler, orgiitte calisanin yanlislarindan ¢ok onlarin dogrulari ile ug-
ragirlar. Bu sekilde bireyin giiclii olmasina katkida bulunurlar. Otantik lider-

lik bunu yaparken, pozitif psikolojik olgudan da faydalanirlar (Tasan, 2015,
s.58). Otantik liderlik performansi artirirken psikolojik sermayenin iyimser
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ortamindan yararlanabilirler. Isletmelerin 6rgiitsel olarak hedeflerine ulas-
malart igin liderlik ve pozitif psikolojik sermaye kavramlar: artik 6nemli ko-
nulardir (Sengtillendi ve Sehitoglu, 2017, s.116). Psikolojik sermaye, otantik
liderligin 6nemli bir pargasidir. Otantik liderler bir organizasyonda psikolojik
sermayeyi ortaya ¢ikarmaya vasita olabilmektedirler ve bunu yaparak per-
formansi gelistirmeye nciiliik ederler (Topaloglu ve Ozer, 2014, 5.161). Otan-
tik liderlerin gosterecegi dogal, samimi, igten davramslariyla olusacak etkile-
sim ve ¢alisma ortaminda c¢alisanlar liderin davraniglarini tecriibe edecekler
(Yener, 2018a, s.8), liderin davraniglarimin istikrar gostermesi durumunda
sosyal miibadele kuramina (social exchange theory) gore pozitif psikolojik
sermayeleri olumlu etkilenecek ve gelistireceklerdir. Yine LUE (Lider-Uye-
Etkilesim) kuramina gore otantik liderlerin izleyicilerinde degisiklikleri ger-
ceklestirebilecegi diistintilebilir.

Topaloglu ve Ozer'in 2014 yilinda Denizli’de faaliyet gosteren bir holdin-
gin tiim calisanlar1 arasinda yaptig1 calismada, psikolojik sermaye ile is per-
formans: arasindaki iliski ve otantik liderligin diizenleyici etkisi incelenmis-
tir. Buna gore, otantik liderlik algisinin psikolojik sermaye ile is performansi
iligkisini kismi bi¢cimde diizenledigi bulunmustur. Calisanlarin psikolojik ser-
mayelerinin is performansin gelistirici etkisi, otantik liderligin daha pozitif
algilandig: kosullarda daha yiiksek olacagi sonucuna varilmistir (Topaloglu
ve Ozer, 2014, 5.168).

Bu baglamda otantik liderligin ¢alisanlarin performansimi olumlu ve an-
lamli bir sekilde etkiledigi bir iliskide pozitif psikolojik sermayeninin bu etki-
nin bir kismin {izerine alabilecegi nerilmektedir. Bu fikirler 1s1§inda asagi-
daki hipotez olusturulmustur.

e H4: Pozitif psikolojik sermaye, otantik liderlik tarzi ile galisanlarin

performansi arasindaki iligskide aracilik roliine sahiptir.

Arastirma Modeli
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Yontem
Arastirmanin Konusu, Amact ve Onemi

Cevre hizla degismektedir, daha 6nceden belirlenmemis gorevler daha sik
ortaya ¢itkabilmektedir. Bunlar1 yonetebilecek orgiitii basartya gotiirebilecek
bir liderlige ihtiyag vardir (Sengtillendi ve Sehitoglu, 2017:116). Devamh geli-
sen teknoloji, stirekli artan rekabet, orgiitleri degisime zorlamaktadir. Yapi-
sal/fiziksel, finansal veya teknolojik gibi geleneksel sermaye tiirleri giinii-
miizdeki rekabet ve degisim ortamimin ihtiyaglarim karsilayamamaktadir
Artik isletmeler i¢in insan faktoriiniin merkezde oldugu beseri sermaye, sos-
yal sermaye ve en 6nemlisi psikolojik sermaye olduk¢a énemli bir etken ol-
mustur (Luthans ve Youssef, 2004, s.4-5). Kurumlarmn hedeflerine ulagmasi,
rekabet giiglerini artirabilmeleri i¢in ¢alisan performansini en iist seviyeye ge-
tirmeleri, bunun sonucunda etkin ve verimli ve kaliteli bir ¢ikti1 alabilmeleri
gereklidir. Buna ulasabilmek igin otantik liderlik ve pozitif psikolojik sermaye
kavramlar1 giintimiiziin en gozde ve 6nemli kavramlarindan olmustur. Bun-
lardan dolay, iki kavramin galisan performansina etkileri, tigtiniin birbirleri
arasinda iligski olup olmadig1 arastirmanin konusu olarak secilmis ve bu {ig
kavramin incelenmesi hedeflenmistir. Sonug olarak aragtirmada modern li-
derlik tarzlarindan olan ve her gegen giin daha ¢ok giindeme gelen otantik
liderligin calisan personele olan etkisi, bu etkilesimde son giinlerde degerli
bir hal alan ¢alisanlarin pozitif psikolojik sermaye diizeylerinin roliiniin tes-
pit edilmesi amaglanmustir.

Yonetim ve orgiitsel psikoloji literatiirtinde otantik liderlik ile ilgili birgok
aragtirma yapilmis olmasma ragmen, soz konusu kavramin calisan perfor-
manst lizerinde etkisini tespit ederken, bu etkide pozitif psikolojik sermaye-
nin aracilik etkisini 6lgen arastirma eksikligi de bu aragtirmann yapilmasmi
onemli kilmaktadir.

Arastirmamn Evreni-Orneklem-Sumrliliklar
Belediyeler giiniimiizde hizmet yogun bir sekilde ¢alisan kamu kurumlari-
dir. Dolayzst ile bu kurumlar icin insan kaynaklar: ve niteligi ile insan ile insan

kaynaginin performansi ve otantik liderligin buna etkisini 6nemli kilmakta-
dir. Bundan dolay1 aragtirmanin evrenini, Konya ilimizin merkez ilgelerinden
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olan bir belediye teskilatinda gorevli 170 memur personel olusturmaktadir.
Gorevli personelin tamamina ulasilmaya calisilmis, fakat 125 personelden
geri doniis alinmistir. Ancak yanlis ve eksik doldurulan 4 adet anket deger-
lendirmeye alinmamus ve 121 anket degerlendirmeye alinmistir. Arastirma-
nin toplam evreni 170 kisi olup, 6rneklem miktari ise %95 giivenirlige gore
118 kisidir (Survey.com, 2019). Evrene (170) ve ulagilan anket miktarmna (121)
gore orneklem yeterlidir (Giirbiiz ve Sahin, 2018:72). Arastirma Konya ili ve
belediye calisanlari ile stnirhidir.

Veri Toplama Aract ve Olcekler

Aragtirmanin amaci dogrultusunda belirlenen hipotezleri test edebilmek icin
nicel bir aragtirma yapilmustir. Arastirmada nicel veri toplama tekniklerinden
birisi olan anket formundan faydalanilmistir. Anket formu doért boliim ve
toplam 46 sorudan olusmaktadir. {lk béliimde yas, cinsiyet, egitim durumu,
toplam ¢alisma y1l1, kurundaki ¢calisma y1li ve pozisyon bilgilerinin yer aldig
6 soru bulunmaktadir.

Ikinci boliimde, calismanin bagimsiz degiskeni olan otantik liderlik algi-
sin1 Olgmek i¢cin Walumbwa vd. (2008) tarafindan gelistirilen ve Tabak vd.
(2012) tarafindan Tiirkge uyarlamasi ile gegerlilik ve giivenirlik ¢alismasi ya-
pilan “Otantik Liderlik Olgegi” (Authentic Leadership Questionnaire ALQ)
kullanlmuistir. Otantik liderlik 6lgegi 4 boyuttan (Bireysel farkindalik, dengeli
davrarnus, ahlaki davranus, seffaflik) ve 16 ifadeden olugsmaktadir.

Ugiincii boliimde, pozitif psikolojik sermaye diizeyini dlgmek igin Lut-
hans vd. (2007) tarafindan gelistirilen 24 sorudan olusan pozitif psikolojik ser-
maye dlcegi kullamilmustir. Olgek pozitif psikolojik sermayeye iligkin; umut,
psikolojik dayaniklilik, iyimserlik ve 6z-yeterlilik olmak tizere toplam dort
boyuttan olusmaktadir. Olgegin Tiirkge uyarlamasi ile gegerlilik ve giivenir-
lik ¢alismasi Cetin ve Basim (2012) tarafindan yapilmigtir. Son béliimde ise,
calisan performansini olgmek icin (Buldu, 2016, s.75) ile (Tayfun ve Catir,
2013, s.121) tarafindan kullanilan ve 6 maddeden olusan bireysel performans
olgeginden faydalanmlmustir.
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Bulgular

Istatistiksel analizler icin SPSS Windows version 24.0 paket programi kulla-
nilmus ve P<0.05 istatistiksel olarak anlamli kabul edilmistir. Olceklere ait fak-
tor analizlerini degerlendirilmesinde ilk asama olan “KMO (Kaiser Meyer Ol-
kin) Orneklem Uygunlugu” degerleri ile verilerin homojen bir dagilim goste-
rip gostermedigi; Barletts Testi (Barlett’s Test Of Sphericity) ile de faktor ana-
lizinin dayandig1 korelasyonlarin istatistiksel olarak anlamli olup olmadig:
degerlendirilmistir. Otantik liderlik 6lcegine yonelik yapilan KMO analizi
soncuna (0,889) gore verilerin homojenligi faktor analizine uygun diizeyde
oldugu yine benzer sekilde Bartlett testine gore faktorler arasi korelasyon dii-
zeyinin analiz yapilmasina uygun diizeyde oldugu (p<0,05) gozlenmistir. Ca-
lisan Performansi 6lgeginde toplamda K=6 tane madde gozlenmistir ve yapi-
lan faktor analizinde yeterli diizeyde bir faktor ayrilmasi gozlenmediginden
bu dlgegin faktor analizi yapilamamuistir. PPS 6lgegine yonelik yapilan KMO
analizi soncuna (0,897) gore verilerin homojenligi faktor analizine uygun dii-
zeyde oldugu yine benzer sekilde Bartlett testine gore faktorler arasi korelas-
yon diizeyinin analiz yapilmasma uygun diizeyde oldugu (p<0,05) gozlen-
mistir.

Tablo 2. Giivenirlilik Analizi Sonuglar

N Min. Max Ortalama Std. Sapma  Cronbach’s
Alfa
Olgek OTL 121 56,97 13,40 22,00 98,00 0,880
Olgek PER 121 24,89 349 16,00 30,00 0,801
Olgek PPS 121 93,26 11,92 62,00 116,00 0,895

Otantik liderlik 6l¢eginin Cronbach’s Alfa degeri 0,880 olarak ol¢iilmiis-
tiir. Calisan performansi 6lgeginin 0,801 ve pozitif psikolojik sermaye 6lgegi-
nin degeri ise 0,895 olarak 6lgiilmiistiir. Olgeklerin Cronbach’s Alfa degerle-
rinin yiiksek diizeyde oldugu, bu da anketin giivenilir oldugunu gostermek-
tedir.

Tablo 3'te goriildiigii tizere calisma yapilan kisilerin, %10,7’si ilkogretim
mezunu iken, %18,2 lise mezunu, %?20,7 on lisans ve %50,4'iinlin ise lisans
tizeri egitim programindan mezun oldugu saptanmustir. Kisilerin %79u evli
iken, %21’i bekardir. Katilanlarin %24,8’i kadin, %75,2'si erkektir. Arastir-

OPUS © Uluslararasi Toplum Arastirmalart Dergisi ¢ 304



Rifat Iraz - Namik Ata

maya katilanlarin %94,2’sinin pozisyonu ¢alisan %5,8'1 ise yoneticidir. Aras-
tirmadaki kisilerin %14,9"unun ¢alisma siiresi 1-3 y1l arasinda iken, %13,2'i 3-
6 yil arasinda, %26,4'tiniin 6-10 y1l ve %10,7’sinin ise 10-15 yil arasinda ol-
dugu tespit edilmistir. Ayrica kisilerin %2,0’sinin ¢alisma stiresi 15-20 y1l ve
%?2,2’sinin ise ¢alisma stiresinin 20 y1ldan fazla oldugu belirlenmistir.
Demografik bilgilere gore olgek analizleri de yapilmustir. Demografik
ozellikler ile otantik liderlik, ¢alisan performans: ve pozitif psikolojik sermaye
arasinda anlaml bir iliski bulunamamustir. Demografik 6zelliklerin 6lgeklere
herhangi etkisi goriilmemistir.

Tablo 3. Arastirmaya Katilanlara ait Demografik Ozellikler (N=121)

Degisken Frekans (n) Yiizde (%)
Cinsiyet Erkek 379 248
Kadmm 66 752
Yas 20 Yas ve Al 1 0,8
20-29 Yas 29 24,0
30-39 Yas 58 479
40-49 Yas 23 19,0
50-59 Yas 10 8,3
Egitim Durumu ilkokul 13 10,7
Ortadgretim 22 18,7
On Lisans 22 20,7
Lisans ve Ustii 61 50,4
Medeni Durum Evli 94 79,0
Bekar 25 21,0
Unvan Calisan 114 94,2
Yonetici 7 58
Calisma Stiresi 1-3 Y1l 18 14,9
3-6 Y1l 16 13,2
6-10 Y1l 32 264
10-15 il 26 21,5
15-20 Yil 13 10,7
20 y1l ve Uzeri 16 132
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Tablo 4. Otantik Liderlik Olgeginde Yer Alan Sorulara ait Tanimlayici Ozellikler

Ort.  Ss.
iligkilerde Seffaflik
1. Ne demek istiyorsa onu agikgca soyler. 4,0 1,0
2. Hata yaptiginda kabul eder. 31 12
3. Herkesin diisiindiiklerini sdylemesini tesvik eder. 35 13
4. Insanlara aal gergekleri soyler. 3,7 1,1
5. Agga vurdugu duygulari hissettikleriyle tam olarak aymdir. 35 12
icsellestirilmis Ahlak Anlayist
6. Inandiklaryla yaptiklari tutarlidar. 37 12
7. Kararlarimi deger yargilarina gore verir. 38 12
8. Insanlarin da kendi deger yargilarinin arkasinda durmasin ister. 3,7 1,3
9. Ahlaki boyutu yiiksek standartlara dayah zor kararlar verir. 35 12
Bilgiyi Dengeli Degerlendirmek
10. Derinden inandiklariyla ters olan goriiglerin belirtilmesini israrla ister. 30 12
11. Karar vermeden once ilgili bilgiyi enine boyuna inceler. 38 12
12. Sonuca varmadan 6nce degisik goriisleri dikkatle dinler. 3,6 1,2
Oz Farkandalik
13. Bagkalariyla etkilegimi/iletisimi gelistirmek igin geri besleme arayis1 icinde olur. 3,4 1,1
14. Yeteneklerinin baskalar1 tarafindan nasil degerlendirildigini bilir. 3,6 1,1
15. Onemli konulardaki tavrinin ne zaman yeniden degerlendirilmesi gerektigini bilir. 36 12
16. Ozel/sahsi durumlarinin insanlari nasil etkiledigini anlar ve bunu onlara belli eder. 35 12

Otantik liderlik 6lcegindeki (Tablo 4) alt boyutlara ait aritmetik ortalama-
lar su sekildedir: Tliskilerde seffaflik aritmetik ortalamasi 3,56; icsellestirilmis
ahlak anlayzs1 3,675; bilgiyi dengeli degerlendirmek 3,46; 6z farkindalik 3,525.
Otantik liderlik 6lgeginin aritmetik ortalamasi ise 3,56'dir. En yiiksek orta-
lama igsellestirilmis ahlak anlayisinda goriilmektedir. Verilen cevaplara ba-
kildiginda en ¢ok katilimin birinci anket sorusu olan “ne demek istiyorsa onu
actkga soyler” ifadesidir. En diisiik olan ise “derinden inandiklariyla ters olan

gortislerin belirtilmesini 1srarla ister” ifadesidir.

Tablo 5. Calisan Performanst Olgeginde Yer Alan Sorulara ait Tanimlayict Ozellikler

Ort. Ss.
1. Is hedeflerime fazlastyla ulagirim. 4,0 9
2.Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim. 4,1 8
3. Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 44 7
4. Bir sorun giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim {iretirim. 4,1 8
5. Moralim yiiksektir. 3,9 9
6. Devamsizlik oranlarim diisiiktiir. 44 8
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Calisan personel performans: aritmetik ortalamasi 4,148 olarak bulun-
mugtur. Personelin kendi performansini dordiin tizerinde, yani iyi bir sevi-
yede gordiigii soylenebilir.

Tablo 6. Pozitif Psikolojik Sermaye Olgeginde Yer Alan Sorulara ait Tammlayict Ozellik-
ler

Ort.  Ss.

1. Bu is yerinde isler asla benim istedigim sekilde yiiriimez. 2,7 11
2. Bu aralar kendim igin belirledigim is amaglarimu yerine getiriyorum. 3,6 12
3. Bir grup is arkadagima bir bilgi sunarken kendime giivenirim. 43 8
4. Cahsma alaumda, hedef / amag belirleme konusunda kendime giivenirim. 43 8
5. Daha onceleri zorluklar yasadigim icin, isimdeki zor zamanlarin {istesinden ge- 42 8
lebilirim. i !
6. Herhangi bir problemin ¢6ziimii icin birgok yol vardir. 41 1,0
7. Genellikle, isimdeki stresli durumlar sakin bir sekilde hallederim. 3,7 9
8. Isimde bir terslikle karsilagtigimda, onu atlatma konusunda sikint1 yagtyorum. 2,6 1,0
9. i§imde benim i¢in belirsizlikler oldugunda, her zaman en iyisini isterim. 4,1 9
10. Eger zorunda kalirsam, isimde kendime yeterim. 43 8
11. Eger isimde bir seyler benim i¢in yanls gidecekse, o sekilde gider. 2,5 1,2
12. Eger calisirken kendimi bir tikaruklik i¢inde bulursam, bundan kurtulmak igin

. s 4,0 1,0
bircok yol bulabilirim.
13. Isimde bir¢ok seyi halledebilecegimi hissediyorum. 42 8
14. Isimle ilgili seylerin daima iyi tarafim goriiriim. 39 9
15. Yonetimin katildig1 toplantilarda kendi cahsma alanumu agiklarken kendime 40 9
glivenirim. ’ ’
16. Uzun dénemli bir probleme ¢6ziim bulmaya calisirken kendime giivenirim. 41 8
17. Su anda, isimde kendimi ¢ok bagarli goriiyorum. 4,0 8
18. Isimle ilgili gelecekte bagima ne gelecegi konusunda iyimserim. 3,7 1,1
19. Isime "Her seyde bir hayir vardir" seklinde yaklagtyorum. 41 1,0
20. Su anda is amaglarimu siki bir sekilde takip ediyorum. 42 8
21. Organizasyonun stratejisi konusundaki tartismalara katkida bulunmada ken- 40 9

dime giivenirim.

22. isimdeki zorluklar genellikle bir sekilde hallederim. 42 8
23. Organizasyon disindaki kisilerle (ziyaretgiler, tedarikgiler, miisteriler...vs.)
problemleri konugmak igin temas kurarken kendime giivenirim.

43 8

24. Mevcut is amaglarima ulagmak igin bir¢ok yol diisiinebilirim. 42 8

Psikolojik sermaye 6lgegi, toplam 24 ifadeden olusmakta olup; "Tyimser-
lik" boyutu 1, 9, 11, 14, 18, 19; "Psikolojik dayaniklilik" boyutu 5, 7, 8, 10, 13,
22; "Umut" boyutu 2, 6, 12, 17, 20, 24; "Oz yeterlik" boyutu ise 3, 4, 15, 16, 21,
23 numarali ifadelerle olciilmektedir. 1, 8 ve 11. ifadeler ters puanlanmistir
(Karattiirk, 2015:86).
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Tyimserlik alt boyutu 3,5; Psikolojik Dayarklilik alt boyutu 3,86; Umut alt
boyutu 4,016; Oz yeterlilik alt boyutu 4,16; Pozitif Psikolojik Sermaye dlcegi
aritmetik ortalamasi 3,886 olarak bulunmustur. Otantik liderlik 6lgeginde ol-
dugu gibi pozitif psikolojik sermaye 6lgeginin ortalamasi da iyi ¢ikmustir.

Tablo 7. Otantik Liderlik, Calisan Performansi ve Psikolojik Pozitif Sermaye Arasidaki
Korelasyon Analizi Sonuglar

Ort. SS. 1 2 3

1.0tantik Liderlik 356 0,837

r Korelasyon Katsayis1 1

p Anlam Degeri (2-kuyruk)

n Ornek Biiyiikliigii 119
2.Caligan Performansi 4,148 0,582

r Korelasyon Katsayis1 0,304~ 1

p Anlam Degeri (2-kuyruk) 0,001

n Ornek Biiyiikliigii 118
3.Pozitif Psikolojik Ser. 3,886 0497

r Korelasyon Katsayis1 0,232" 0,704™ 1

p Anlam Degeri (2-kuyruk) 0,012 0,000

n Ornek Biiyiikliigii 117 119

** Korelasyon katsayis1 0,01 diizeyinde anlaml
* Korelasyon katsays1 0,05 diizeyinde anlaml

Bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken ile olan korelasyonlari (r) deger-
leri yukaridaki gibidir. Buna gore her iki bagimsiz degisken ile bagimli degis-
ken arasindaki iligkiler anlamlidir. Tabloda, arastirmaya katilan kisilerin
otantik liderlik, calisan performansi ve pozitif psikolojik sermaye’ye ait kore-
lasyon iligkilerine ait bilgiler “korelasyon katsayis1 ve érneklem biiytikligi”
seklinde raporlanmustir. Arastirilan korelasyon iliskisi otantik liderlik, calisan
performansi puanlar1 ve pozitif psikolojik psikoloji puanlari, tizerinden yii-
ritiilmiis olup; s6z konusu puanlar, uygulanan anketlerden elde edilen veri-
ler esas almarak olusturulmustur.

Otantik liderlik ile ¢alisan performansi arasinda pozitif yonlii 0,304 katsa-
yilik bir iliski s6z konusudur. Otantik liderlik puanindaki 1 birimlik artis, ¢a-
lisan performans: puaninda 0,304 birimlik bir artisa sebep olmaktadir. S6z
konusu iligki istatistiksel olarak anlamli diizeydedir (p=0,001). Yoneticilerin
otantik liderlik ozellikleri ile calisanlarin performansi arasinda anlamh bir
iligki vardir.

Otantik liderlik ile pozitif psikolojik sermaye arasinda pozitif yonlii 0,232
katsayil bir iligki gozlenmistir. Otantik liderlik puanindaki 1 birimlik arts,
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pozitif psikolojik sermaye puaninda 0,232 birimlik bir artigsa sebep olmakta-
dir. Otantik liderlik ve pozitif psikolojik sermaye puanlar: arasinda belirlenen
bu iligki istatistiksel olarak da anlamli diizeydedir (p=0,012). Yoneticilerin
otantik liderlik 6zellikleri ile ¢calisanlarin pozitif psikolojik sermaye diizeyleri
arasinda anlaml bir iliski vardir. Calisan performansi ile pozitif psikolojik
sermaye arasinda pozitif yonlii 0,704 katsay1ili bir iliski s6z konusudur. Pozitif
psikolojik sermaye arsindaki 1 birimlik artis, ¢alisan performansmda 0,704 bi-
rimlik bir artisa sebep olmaktadir. A¢iklanan dlgekler arasindaki iligki istatis-
tiksel olarak anlamli diizeydedir (p=0,0001). Olgekler arasinda en giiglii iligki
pozitif psikolojik sermaye ve calisan performansi arasinda belirlenmistir. Ca-
lisanlarin pozitif psikolojik sermaye diizeyleri ile performanslari arasinda an-
lamli bir iliski vardir.

Tablo 8. Nedensel (Hiyerarsik) Regresyon Analizi sonuglari

Bagimsiz  Bagimh B SH B R? t P
Degisken  Degisken
Adim1

Otantik Performans 0,079 0,023 0,304 0,093 3,440 0,001
Adim 2

Otantik PPS 0,213 0,083 0,232 0,054 2,561 0,012
Adim 3
PPS Performans 0,207 0,019 0,704 0,495 10,671 0,000
Adim 4
PPS Performans 0,198 0,020 0,667 0,512 9,923 0,000

Otantik Performans 0,040 0,018 0,146 0,512 2,169 0,032

Ana hipotezdeki araci degisken (mediator) roliinii ve diger hipotezleri test
etmek i¢in nedensel (hiyerarsik) regresyon analizleri yapilmistir. Bunun icin
Baron ve Kenny yontemi de denilen nedensel adim yaklagimi1 uygulanmigtir
(Giirbtiiz ve Sahin, 2018:285). Bu regresyon analizi i¢in dort adiml bir model
olusturulmustur (Baron ve Kenny, 1986:1176). Baron ve Kenny yontemi yu-
karidaki 1 ve 3'ncii adimlar birlestirilerek 3'lii bir model olarak ta uygulana-
bilmektedir.

Tablo 8'de adim 1’e bakildiginda otantik liderlik ve ¢alisan performansi
arasinda pozitif ve anlamh bir etkilesim vardir (p=0,001<0,05). Beta sayist
0,304 olup etkilesim orta seviyededir. Bu durumda H1 hipotezimiz kabul
edilmistir. Yoneticilerin otantik liderlik 6zellikleri calisanlarin performan-
st anlamlr ve olumlu yonde etkilemektedir. Adim 2'de yer alan regresyon
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analizine gore otantik liderlik 6zellikleri ve psikolojik sermaye arasinda pozi-
tif ve anlamli bir etkilesim vardir (p=0,012<0,05). Ancak bu etkilesim zay:f dii-
zeydedir (3=232). Buna gore H2 hipotezimiz kabul edilmigtir. Yoneticilerin
otantik liderlik ozellikleri calisanlarin pozitif psikolojik sermaye diizeyle-
rini anlaml ve olumlu yonde zayif olsa da etkilemektedir. Pozitif psikolojik
sermaye ve ¢alisan performansi arasindaki regresyon analizine gore ise (adim
3) aralarinda giiglii ve anlaml bir etkilesim vardir (3=704, p=0,000<0,05). H3
hipotezimiz kabul edilmistir. Yoneticilerin pozitif psikolojik sermaye diizey-
leri calisanlarin performanslarmi anlamli ve olumlu yonde etkilemektedir.

Bagimsiz degisken (otantik liderlik), araci degisken (pozitif psikolojik ser-
maye) ile bagimli degisken (calisan performansi) 4'ncii adimda birlikte reg-
resyon analizine tabi tutulmustur. Buradaki sonugta eger bagimsiz degiske-
nin bagiml degisken {izerindeki etkisi tamamen ortadan kalkiyor ise “tam
aracilik”, bagimsiz degiskenin bagiml degisken tizerindeki etkisi azaliyor ise
“kismi aracilik” roliinden bahsedebiliriz.

Adim 4'de otantik liderligin etkilesimi azalmaktadir (0,304'ten 0,146'ya
diismektedir). Bagimli degiskenin etkisi azaldigindan pozitif psikolojik ser-
mayenin kismi aracilik rolii bulunmaktadir. Bulunan sonug ise anlamhdir
(p=0,032<0,05). Aracilik roliiniin etkisi Sobel testi ile smanmusgtir. Test sonug-
lar1 anlamlidir ve ulagilan sonucu desteklemektedir (z=2,50, p=0,012<0,05).
Ayrica bagimsiz degiskenler bagimli degiskenin %51,2sini agiklamaktadirlar
(R2=0,512). Bu sonuglara gore H4 hipotezimiz kabul edilmistir. Buna gore
psikolojik sermaye, otantik liderlik tarzi ile ¢calisanlarin performansi ara-
smndaki iliskide kismi olarak aracilik etkisine sahiptir.

Tartisma ve Sonug

Otantik liderlik ve psikolojik sermaye, modern ¢agin sartlarmin ortaya ¢ikar-
dig, psikolojik orgiitsel davrarus alanina yeni bakis acilar: getiren yaklagim-
lardir. Calismada isgorenlerin liderlerine iliskin otantiklik algisi ile ¢alisan
performansi arasindaki iliski ve bu iliskiye ¢alisanlarmn pozitif psikolojik ser-
mayenin aracilik edip etmedigi belirlenmeye calisilmistir. Sosyal psikoloji
alaninda iki 6nemli kuram olan Lider—Uye Etkilesim Kurami (LMX Theory)
ve Sosyal Degisim Kurami (Social Exchange Theory) ¢ergevesinde bir model
olusturulmustur. Elde edilen bulgular, otantik liderligin ¢alisan performansi
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tizerindeki etkisini ve bu etkide pozitif psikolojik sermayenin araci rolii ol-
dugu yoniindeki modelimizi ve hipotezimizi dogrulamistir.

Daha 6nce yapilan ¢alismalarda Tercan (2017) ve Buldu (2016:87) otantik
liderlik ile karizmatik liderligin ¢alisan motivasyonunu ve is performansin
etkiledigini, Ciftci (2018), Tasan (2015), Hirlak (2015) ve Sengiillendi ve Sehi-
toglu (2017) otantik liderligin pozitif psikolojik sermayeyi etkiledigini, Ates
ve Turgut (2018) ve Ozkan (2018) ise psikolojik sermayenin calisan perfor-
mansint olumlu yonde etkiledigini ve yiikselttigini tespit etmislerdi. Yapilan
calismada benzer sonuglara ulagilmistir. Topaloglu ve Ozer (2014) bir holdin-
gin tiim c¢alisanlar1 arasinda yaptig1 calismada, psikolojik sermaye ile is per-
formans arasindaki iliskide ve otantik liderligin diizenleyici etkisi incelemis-
ler ve kismi bi¢gimde diizenledigini bulmuslardi. Calismada elde edilen sonug
benzer sekildedir.

Otantik liderler takipcilerinin pozitif psikolojik sermayeleri {izerinde dav-
raruglar: yolu ile etkili olurlar. Boylece orgiitlerin performansina ve etkinli-
gine katkida bulunurlar. Arastirmada da ortaya ¢iktig: gibi otantik liderlik ve
pozitif psikolojik sermaye bir biitiiniin pargalar1 gibidir. Otantiklik ¢alisarnu
olumlu yonde etkiler, bu da ¢alisanin performansim artirir. Seffaflik, ahlaki
davranus, tarafsizlik ve 6z farkindalik gibi otantik 6zellikler ¢alisanlar tarafin-
dan olumlu algilanmakta ve pozitif psikolojik sermayeyi sekillendirmektedir.

Isgorenin psikolojik sermaye diizeyinin artirabilecegini g6z niinde tutar-
sak, orgiitlerin ve iggorenlerin bu hususu gelistirmek icin gayret igerisinde
olmalar1 6nem arz etmektedir. Bunun icin kisi 6nce kendini tanimali ve dog-
rularimin pesinden giderek bunu artirma ¢abasinda olmalidir. Zayif tarafla-
rin1 igelistirmek igin gerek kendisi, gerekse orgiit birlikte cabalamalidir. Yo6-
neticilerin otantik yaklagimlari ise muhakkak ki burada gelistirici bir faktor
olacaktir. Performansi tetikleyen, verimlilik artis1 ve rekabet avantaji sagla-
yan oOrgiitsel psikolojik sermaye ve otantik liderlik; kamu, 6zel sektor veya
sivil toplum kuruluslar gibi her tiirlii 6rgiitsel yap1 agisindan sahip olunmast
gereken unsurlar olarak degerlendirilmektedir.
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EXTENDED ABSTRACT

The Role of Positive Psychological Capital in The
Effect of Authentic Leadership on The Performance
of Municipal Employees

Rifat iraz - Namik Ata
Selguk University

The concepts of authentic leadership and positive psychological capital are
increasingly taken place in organizations today, and employers prefer aut-
hentic leaders because of their positive contribution to employee perfor-
mance. Positive psychological capital and authentic leadership can be two
elements that complement each other and affect employee performance. This
study examines authentic leadership, positive psychological capital, and
employee performance.

Leadership is the art and capacity to lead people to a common goal, and
it can be described that it is the power to make something embrace and make
it happen. The person who has this power is called as leader. If we consider
leadership as a function; the leader himself, his followers, goals, environment
and conditions are sub-parts of this function (Simsek ve Celik, 2017, p.69).
Manager and Leader are different concepts, although there are similarities
between them. Leader; while motivating and directing people in certain di-
rections for specific purposes, the manager; someone who carries out and ma-
nages the existing works, follows the tasks to be done with the given power,
and evaluates the results obtained at the end of the planning. The leader uses
his own skills rather than his power (Tasan, 2015, p.11,12).

Authentic leadership is one of the most researched leadership styles in re-
cent years, which has positive elements within contemporary leadership app-
roaches (Avolio vd., 2004, p.801), contributes to organizational outcomes be-
cause of its good working environment and moderate organizational climate
(Gardner vd., 2005, p.343). The authentic leadership style for the positive fee-
lings of the employees is based on the concept of authenticity. Although it is
a concept that has been discussed in the literature since the 1990s, its historical
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history is quite old (Karatiirk, 2015, p.11). The word "authentique”, which co-
mes into our language from French, means "has the characteristics that have
existed since the past" according to TDK (TDK.com, 2019). In other words, it
means truth, fidelity, correct, proper and original.

Authentic leadership develops with its followers, it can have a value with
them. Followers can shape the leader's behavior (Eagly, 2005, p.459). The fol-
lowers can decide the authenticity of the leader, authenticity control is how
the behaviors of the leader are seen by other people (Goffee ve Jones, 2005,
p-1). The authentic leadership structure can be explained in four ways. First,
the leadership of authentic leaders is not an imitation. They behaive as they
are, they are original. The latter they lead for not promotion or dignity, but
for their beliefs and their true selves. Third, they act in line with their values
and beliefs, there is a consistency between what they say and what they do.
The last feature is that authentic leaders pioneer in maintaining a value-based
mission depended on their own beliefs (Shamir ve Eilam, 2005, p.396,397).

The notion of performance; is a concept used to indicate what groups or
employees working in the organization are doing, their efforts and what they
have achieved in the end (Buldu, 2016, p.59). According to the dictionary, per-
formance means to overcome a job and to complete its task effectively (Akyol,
2015, p.59). The success of the organizations depends on the performance of
the staff. Factors such as in-service training, promotion, wage increase, pre-
mium, bonuses, holidays are effective strategies to increase the performance
of the personnel. High employee performance is also an important issue for
organizations, managers and employees. It is an important factor that staff
who has a high salary, a good career and good reputation, get pride and sta-
tisfaction while achieving success (Tayfun ve Catir, 2013, p.120). Elements of
performance; productivity, efficiency and quality. In addition, it has three dif-
ferent dimensions: individual, team and organizational.

According to Seligman (2002, p.4), who first mentioned this concept, psyc-
hology science has three main missions; to heal mental illnesses, to make life
more meaningful and productive for individuals, and to make them aware of
their abilities, strengths and potentials. However, according to Seligman,
psychology science does not fulfill these last two missions (Akgay, 2011, p.77).
After making this determination, Seligman suggested the concept of “posi-
tive psychology” by emphasizing that psychological findings should be used
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to teach people how to be more normal, happier, more successful and better
(Keles, 2011, p.346).

Our assessment of a business only by looking at its written balance sheet,
material capital and profitability may mislead us. The psychological capital
of the employees, including optimism, self-efficacy, hope and resilience; hu-
man capital, which is formed by his talents, patience, creativity, farsighted-
ness, knowledge and educational level; social capital, which defines its relati-
ons with, networks, norms and values, is the intangible capital that does not
appear on the balance sheet of the organization, which makes it successful
(Ozkan, 2018, p.16).

Contemporary competitive conditions, being able to compete with other
organizations and gain superiority is not only due to material capital, but also
to having intangible human and social capital, namely, educated, experien-
ced and knowledgeable employees. With the increasing importance of the
human element in organizations, the meaning of capital has expanded and
“psychological capital” has been added to this concept. Psychological capital
is one of the most important factors that ensure the survival and resilience of
institutions both in the difficult competition conditions of the market and in
the crises experienced in the market (Ozkan, 2018, p.16).

Authentic leadership and psychological capital are approaches that are
brought about by the conditions of the modern age and bring new perspecti-
ves to the field of psychological organizational behavior. In the study, it has
been tried to determine the relationship between the perception of the emp-
loyees' authenticity and employee performance and whether or not the posi-
tive psychological capital of the employees mediated this relationship. A mo-
del has been created within the framework of the Leader-Member Exchange
Theory (LMX Theory) and Social Exchange Theory, which are two important
theories in the field of social psychology. The findings has confirmed the ef-
fect of authentic leadership on employee performance and positive psycho-
logical capital plays a mediating role in this effect.

Considering that the psychological capital level of the employee can be
increased, it is important for organizations and employees to strive to imp-
rove this issue. Therefore, the person must first recognize himself and try to
increase it by going after their truth. Both employee and the organization
must work together to develop his/her weakness. Hence authentic approac-
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hes of managers will surely be a developing factor in this regard. Organizati-
onal psychological capital and authentic leadership are concepts that trigger
performance, increase productivity and gain competitive advantage. There-
fore, it is considered that these are the terms which all kinds of organizational
structures such as public, private sector or non-governmental organizations
must have.
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