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OZET

POZITIF PSIKOLOJiK SERMAYENIN ISE ADANMISLIK UZERINDEKI
ETKISINDE Oz LIDERLIK DAVRANISININ ARACI ROLU

Burcu ALTINTAS
Isletme Anabilim Dali
Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi, Lisansiistii Egitim Enstitiisii,
Temmuz, 2022 (178 Sayfa)

Bu arastirmada, c¢alisanlarin pozitif psikolojik sermaye diizeyi ve ise
adanmisliklar1 arasindaki iliski ele alinmis olup, bu iliskide 6z liderligin aracilik rolii olup
olmadig1 belirlenmeye calismis ve bu yonde bir model tasarlanmistir. Bu ¢aligmanin
amaci, akademisyenlerin pozitif psikolojik sermaye, ise adanmishk ve 6z liderlik
diizeylerini tespit ederek, bu {li¢ olgu arasindaki iliski agini ortaya ¢ikarmaktir. Veriler
Antalya ilinde bulunan vakif ve devlet {iniversitelerinde, farkli birim ve unvanlarda goérev
yapmakta olan akademik personelden (n=628) toplanmistir. Calismada veri toplamak
amactyla, Luthans vd. (2007) tarafindan gelistirilen ‘Psikolojik Sermaye Olgegi’,
Schaufeli ve Bakker (2003) tarafindan gelistirilen “Utrecht ise Adanma Olgegi” ve
Houghton ve Neck (2002) tarafindan revize edilen, Tiirk¢eye Tabak vd. (2013) tarafindan
uyarlanan ‘Oz Liderlik Olgegi’ olmak iizere ii¢ farkli dlgek kullanilmistir. Calismada elde
edilen verilerin analizi LISREL ve SPSS paket programlari kullanilarak
gerceklestirilmistir. Verilerin analizinde, tanimlayici istatistikler, korelasyon analizi,
dogrulayici faktor analizi, ANOVA ile yapisal esitlik modellerinden yararlanilmistir.
Toplanan veriler dogrultusunda, pozitif psikolojik sermaye, ise adanmislik ve 6z liderlik
arasinda pozitif yonlii ve anlaml iliskiler oldugu tespit edilmistir. Ayrica yapilan
arastirma sonucunda elde edilen bulgular, 6z liderligin pozitif psikolojik sermaye ile ise
adanmishik arasindaki iligkide kismi aracilik etkisine sahip oldugunu gostermektedir.
Aragtirmadan elde edilen diger bir bulguya gore, akademisyenlerin demografik 6zellikleri
pozitif psikolojik sermaye, ise adanmislik ve 6z liderlik diizeyinde cogunlukla anlaml1 bir

farklilik yaratmaktadir.

Anahtar sézciikler: Pozitif Psikolojik Sermaye, Ise Adanmislik, Oz Liderlik



ABSTRACT

THE MEDIATING ROLE OF SELF-LEADERSHIP BEHAVIOR IN THE EFFECT
OF POSITIVE PSYCHOLOGICAL CAPITAL ON WORK ENGAGEMENT

Burcu ALTINTAS
Department of Business
Graduate School of Alanya Alaaddin Keykubat University,
July, 2022 (178 page)

In this study, the relationship between the positive psychological capital level of
the employees and their work engagement was discussed, and it was tried to determine
whether self-leadership played a mediating role in this relationship and a model was
designed in this direction. The aim of this study is to determine the positive psychological
capital, job dedication and self-leadership levels of academicians and to reveal the
relationship network between these three phenomena. The data were collected from
academic staff (n=628) working in different units and titles at foundation and state
universities in Antalya. In order to collect data in the study, Luthans et al. (2007), the
'Psychological Capital Scale' developed by Schaufeli and Bakker (2003) the 'Utrecht
Work Engagement Scale’, and the Turkish version first revised by Houghton and Neck
(2002), Tabak et al. (2013), three different scales were used, namely the 'Self-Leadership
Scale'. The analysis of the data obtained in the study was carried out using LISREL and
SPSS package programs. In the analysis of the data, descriptive statistics, correlation
analysis, confirmatory factor analysis, ANOVA and structural equation models were
used. In line with the collected data, it has been determined that there are positive and
significant relationships between positive psychological capital, work dedication and self-
leadership. In addition, the findings obtained as a result of the research show that self-
leadership has a partial mediating effect on the relationship between positive
psychological capital and work engagement. According to another finding obtained from
the research, the demographic characteristics of the academicians mostly make a
significant difference in the levels of positive psychological capital, work engagement
and self-leadership.

Key words: Positive Psychological Capital, Work Engagement, Self-Leadership
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GIRIS

Pozitivizmin kurucusu olan Agust Comte’ye gore bilginin en verimli sekilde
kullanilmasinin yolu insan unsurunun kosullarinin iyilestirilmesidir (Akt. Ramlall, 2008).
Orgiitsel davranis alaninda yapilan ¢alismalar alanindaki faydaci yaklasimin da etkisiyle
yaygin olarak is etigine aykir1 davranislar, stres, tiikenmislik, orgiit i¢i ¢atigsma, yanlis
yonetim uygulamalar1 gibi istenmeyen durumlart aragtirma konusu olarak belirlerken,
orgiitsel performansi 6lgmek ya da degerlendirmek icin ekonomik gostergelere agirlik
vermektedir (Luthans ve Youssef, 2004: 145). Ancak bu durum galisanlarin daha mutlu
ve verimli ¢aligmalarin1 saglayacak orgiitsel destegi olusturmamaktadir. Bu hususta,
bireyin daha mutlu ve verimli ¢aligmasin1 hedefleyen, zayifliklarin, olumsuzluklarin
aksine kiside var olan giiclii yonlere odaklanan pozitif psikoloji yaklagimindan
bahsetmemiz gerekir (Gable ve Haidt, 2005: 104).

Seligman ve Csikszentmihalyi pozitif psikolojiyi; pozitif kisisel ozellikler ve
pozitif deneyimlerden olusan bir kavram olarak ifade etmislerdir. Burada bahsedilen
pozitif deneyimlerin genel bir iyilik hali, mutluluk, umut, iyimserlik, memnuniyet, tatmin
gibi olumlu duygulan yansittig1, pozitif kisisel 6zelliklerin ise, anlam, degerler, cesaret,
bilgelik, yaraticilik gibi olumlu duygulari harekete gecirdigini belirtmis, bu sayede pozitif
bireyler, pozitif aileler, pozitif kurumlar, okullar ve toplumlar olusacagini diisiinmiislerdir

(Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 5).

Pozitif psikoloji yaklasiminin orgiitsel bazda da ele alinmasi, orgiitlerde pozitif
bir bakis a¢ist olusmasini saglamis ve orgiitsel davranis alanina pozitif 6rgiitsel davranig

ve pozitif psikolojik sermaye kavramlarini getirmistir (Luthans, 2002a).

Pozitif yaklagim orgiitlere, pozitif yonelimi olan ¢alisanlarin performanslarinin ve
orgiite olan somut katkilarinin diger ¢alisanlara gore daha yiiksek seviyede oldugunu ve
bazi meziyetlerin neden digerlerinden daha 6nemli oldugunu anlama firsati saglamaktadir
(Seligman vd., 2005: 410-421). Avey ve digerlerine (2009) gore, orgiitlerde pozitif
yaklagim ile istenen, pozitifligin 6nemini yeniden vurgulamak degil, yaygin olan negatif
bakis acisindan pozitif bakis agisina gegisi saglamaktir. Bu yeni bir yaklasim olan pozitif
orgiitsel davranis kavramiyla birlikte, 6rgiitlerde etkinlik ve verimliligi arttirabilmek i¢in;
pozitif yonelimi olan c¢alisanlara, ¢alisanlarin giiclii taraflarina ve pozitif psikolojik

kapasitelerine odaklanan ¢alismalar gelistirilmeye baslanmistir (Luthans vd., 2007: 18).



Bireylerin pozitif gii¢lerine ve iyi olma haline odaklanan, bireyin kim oldugu ve
kim olabilecegi ile ilgilenen pozitif psikolojik sermaye, geleneksel ekonomik sermayenin
aksine maddi bir degeri degil, ¢alisanlarin sahip oldugu psikolojik giiciin ve gelistirilebilir
potansiyelinin orgiite kattig1 degeri ifade etmektedir (Luthans vd., 2007: 542; Zhao ve
Hou, 2009: 37). Gelistirilebilen, ol¢iilebilen ve yonlendirilebilen insan unsurunun
psikolojik kapasitesinin ve sahip oldugu potansiyelinin incelenmesine yonelik
uygulamalar olarak tanimlanan pozitif psikolojik sermaye, ¢alisanlarin gii¢lii ve olumlu
yonlerini ortaya ¢ikaran, onlar1 gelistiren, bu sayede performansi ve motivasyonu arttiran

kisisel bir kaynak olarak kabul edilmektedir (Luthans, 2002a: 59).

Pozitif psikolojik sermayenin, bireyin potansiyel kaynaklarin fark edip kendisini
daha fazla gelistirmesini saglayarak, calisanin isini severek ve yiiksek bir motivasyonla
yapmas1 olarak ifade edilen ise adanmislik diizeyini olumlu ydnde etkiledigi
distiniilmektedir (Salanova ve Schaufeli, 2008: 118). Yaptigi ise karsi adanmislik
hisseden calisanlarin is yasamlarinda daha mutlu, iyimser ve yardimsever oldugu ve bu
olumlu duygularin etkisiyle verimliliklerinde, {retkenliklerinde ve ise katihm
diizeylerinde artisa sebep olacagi cesitli ¢alismalar ile ifade edilmistir (Bakker ve
Demerouti, 2008). Bununla birlikte adanmishk seviyesi yiiksek olan calisanlarin
digerlerine gore daha enerjik, daha pozitif bir bakis acisina sahip ve iglerinde daha basarili
kisiler oldugu gozlenmistir (Llorens vd., 2007; Sonnentag, 2011) Bunlardan hareketle
bazi aragtirmacilar, bireysel etkinlik ve verimliligin arttirilmasinda 6nemli bir rol oynayan
1se adanmighg etkileyen faktorlerin neler olduguna yonelik ¢calismalara odaklanmaistir,
Bu calismalarda, kisisel kaynaklar olarak kabul edilen 6z yeterliligin, giivenin, 6z
sayginin, iyimserligin, diger calisanlarla kurulan iyi iligkilerin ve performansa dayali
geribildirimlerin ise adanmishik diizeyini arttirdigi ifade edilmektedir (Bal, 2008;
Salanova vd., 2011).

Ise adanmuglik iizerinde etkileri oldugu diisiiniilen ve birgogu pozitif psikolojik
sermayenin alt boyutlarini olusturan kisisel kaynaklarin orgiitlerde olumlu performans
ciktilarini arttiracagina dair ampirik bulgular mevcuttur. Bakker ve Leiter’in (2010)
‘Calisamaya Adanmuslik’ adli kitabinda, Sweetman ve Luthans pozitif psikolojik
sermayenin alt boyutlar1 (6z yeterlilik, iyimserlik, umut, psikolojik dayaniklilik) ile

adanmuslik olgusu arasindaki iliskileri ele almis ve pozitif psikolojik sermayenin hem alt



boyutlari itibariyle hem de yarattig1 pozitif duygular araciligiyla ¢alisanlarin adanmiglik

diizeyine olan olumlu etkisinden bahsetmistir.

Pozitif duygularin temelinde olusan pozitif psikolojik sermaye gibi (Luthans vd.,
2007a: 3), 6z liderlik de kisisel gelisimi destekleyici, pozitif diisiince kaliplart
gelistirilmeyi amaglar (Houghton ve Yoho, 2005: 66). Calisanlarin 6z liderlik
becerilerine sahip olmasi bireysel etkinligi arttiran stratejik kaynak olarak kabul edilir.
Bu 6z liderlik becerileri; kisinin kendini yonetebilmesi, bagkalarina bagimli olmadan
kendi kendini motive edebilmesi, hi¢bir zorlama olmadan yiiksek bir performans
gosterebilmesi ve gosterdigi performansi kendi i¢in anlamli kilabilmesi, davranis ve
diisiinceleriyle yapici olmasi gibi tutum ve davraniglar: kapsamaktadir (Pearce ve Manz,
2005: 133).

Mevcut calisma kisisel bir kaynak olan pozitif psikolojik sermeyenin, 6z liderlik
davranisi tizerindeki etkisini ele alarak 6z liderlik kavramini ve 6z liderlik kavraminin ige
adanmuislik ile olan iliskisini pozitif psikoloji yaklasimi ¢er¢evesinde tartigmaktadir.

Calismanin temel amaci; pozitif psikolojik sermaye ile ise adanmislik arasindaki
iliskiyi incelemek ve bu iliski lizerinde 6z liderlik davranisinin etkisini arastirmaktir.
Calismamizin amacina yonelik olarak bireysel etkinligi ve ige baglilig1 arttiran etkenler
tizerinde durulmustur. Bu sebeple arastirma evrenini calisma yasaminda gorece
bireyselligin daha 6n planda oldugu akademisyenler olusturmaktadir. Bu calisma ile
pozitif psikolojik sermayenin ve 6z liderligin birer kisisel kaynak olarak ele alinmasi
neticesinde bireysel etkinlik ve verimliligi arttirarak ise adanmishigi olumlu yonde
etkiledigi, 6z liderligin ise, pozitif psikolojik sermaye ile ise adanmishik arasindaki

iliskide kritik bir kavsak noktasi olarak hizmet edebilecegi ileri siiriilmektedir.



1. BOLUM: POZITIF PSIKOLOJIiK SERMAYE

1.1. Pozitif Psikoloji Kavrami ve Gelisimi

Davranig bilimlerinin yapi tasi olan psikoloji bilimi, insan davraniglarin1 ve bu
davraniglarin altinda yatan nedenleri bilimsel olarak ele alan bilim dali olarak
tamimlanmaktadir (Hall, 1960: 1).

Psikoloji biliminin var olmasindan bu yana sahip oldugu ii¢ temel amac1 vardir.
Bunlar; ruhsal hastali tedavi etmek, insanlarin yasamlarini daha iyi bir hale getirmek ve
yetenekleri ortaya ¢ikarip, gliclii yonler insa etmektir (Luthans, 2002a: 58).

Psikoloji bilimi bundan yillar 6nce de sadece psikolojik rahatsizliklari iyilestirme,
olumsuz ve yanlis olani diizeltme amacini degil ayni zamanda insanlarin yasamlarini
olumlu anlamda etkileme, var olan potansiyeli gelistirme ve daha iyiye tasima amaci
tasimaktaydi. Ancak tizerinde durulan konular genellikle; tiikenmislik, caresizlik,
basarisizlik gibi insanin negatif yoniinii vurgulayan konulardi. Bu dogrultuda yapilan
calismalar da ¢ogunlukla insanlarda neyin yanlis oldugunun tespit edilmesine, zayif
yanlarinin nasil gelistirilebilecegine ve psikolojik problemlerinin nasil tedavi
edilebilecegine yonelik olmaktayd: (Kutanis ve Yildiz, 2014: 136).

Psikoloji biliminin sorunlara, sikintiya ve yanlis olan1 diizeltmeye odaklanmasinin
nedenleri son yiizyilda yasanan savaslar, 6nemli tarihi olaylar ve bunlar neticesinde
gelisen pragmatik yaklasimdir. Ozellikle II. Diinya Savasi sonrasinda yasanan psikolojik
¢okiintli nedeniyle teshis ve tedavi 6nem kazanmistir. Sonraki siirecte de bu durumun
etkileri silinmemis ve psikolojik rahatsizliklara yol agan sorunlarin tespit edilmesi ve bu
kisilere yonelik etkili iyilestirici uygulamalar psikoloji biliminin odak noktasi haline
gelmistir (Karairmak ve Sivis, 2008: 104-105).

Seligman’ a gore (1998), psikoloji biliminin goz ardi ettigi dnemli iki amaci daha
bulunmaktadir. Bunlar; mutlu bir yasam i¢in gerekli olan ideal ortami saglamak ve kiside
var olan gii¢lii yonlere odaklanarak onlar1 ortaya ¢ikartmaktir. Yapilan tiim arastirmalar
bireylerdeki zayifliklara, sorunlara, eksik yanlara odaklandigindan, giiglii yonlere
odaklanarak 1y1 olani ortaya cikarmak ve gelistirmek uzun yillar geri plana atilmistir.
Oysa kisinin olumlu yonleri iizerine yapilacak arastirmalarin gelecekte olusabilecek
psikolojik rahatsizliklar1 Onleyebilecegi ya da azaltabilecegi gercegi gozden

kacirilmaktadir (Gable ve Haidt, 2005).



Psikoloji biliminin odak noktas1 zihinsel hastaliklart ve patolojik rahatsizliklari
iyilestirmek iken pozitif psikoloji, psikolojinin biliminin g6z ardu ettigi iki temel misyonu
vurgulamaktadir. Bunlardan bir tanesi, insanlarin hayatlarin1 daha iiretken ve degerli
kilmak, digeri ise insanin potansiyelini gergeklestirmesini desteklemektir (Kutanis ve
Yildiz, 2014: 137).

Pozitif psikoloji kavrami, insanin sadece patolojik rahatsizliklar1 ve negatif yoni
tizerinde duran psikoloji bilimine kars1 bir tepki olarak gelismistir (Luthans, 2002a: 58).
Selligman, psikoloji biliminin insanin dogasi disinda gelisen ve istenmeyen durumlar
tizerinde durdugunu, bireylerin olumlu ve gii¢lii yonlerini ve bunlarin gelistirilebilir
oldugunu goz ardi ettigini, tizerinde durulmasi gereken konunun insanin nasil daha mutlu,
daha normal, daha basarili olabilecegini kesfetmek oldugunu ifade etmistir (Linley vd.,
2006). Bununla birlikte Seligman’in 6nderliginde, arastirmaci psikologlardan olusturulan
icerisinde Rick Snyder, Ed Diener ve Christopher Peterson’in da yer aldig1 grup, pozitif
psikolojinin amacinin yanlis olanin degil dogru olanin vurgulanmasi oldugunu, zayif
yonlerin aksine giiclii yanlara odaklanilmasi gerektigini, zayifligin, kirilganlhigin degil
dayaniklihigin gelistirilebildigini, saglikli ve mutlu bir yasam i¢in yapilmasi gerekenin
iyiye odaklanmak ve pozitif duygular gelistirmek oldugunu ifade etmislerdir (Luthans,
2002b: 697).

Pozitif psikoloji kavrami, her ne kadar 1999 yilinda Seligman tarafindan ele
alinmasiyla popiiler bir kavram haline gelmis olsa da kavramin literatiirde yer almas1 ¢ok
daha 6ncesine dayanmaktadir. Ornegin, Maslow 1954 yilinda yayiladig1 ‘Motivation ve
Personality’ kitabinda pozitif psikoloji kavramina deginmis ve psikoloji biliminin
bireylerdeki pozitif duygulara degil negatif duygulara odaklandigini belirtmistir (Wright,
2003: 437). 11k kez Maslow tarafindan 1954 yilinda ele alinan pozitif psikoloji kavrami
sonrasinda Martin Seligman tarafindan daha kapsamli bir sekilde tanimlanmistir. Bu
baglamda pozitif psikoloji; pozitif kisisel 6zellikleri, pozitif 6znel deneyimi ve yasam
kalitesini gelistirerek, giicliiklerle karsilasildiginda ortaya ¢ikan negatif duygu durumunu
Onlemeyi vaat eden bir yaklasim olarak ifade edilmektedir (Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000: 5).

Pozitif psikoloji en genel anlamda, bir iyi olus halini, mutluluk ve i¢ huzuru
saglamaya yonelik davranislar1 gelistirmeyi ve insanin 6zlinde var olan iyilikleri besleyen

durumlari ifade etmektedir (Gable ve Haidt, 2005: 103; Gohel, 2012: 35).



Pozitif psikoloji, pozitif duygularin giiclendirilmesi olarak bilinen yeni bir
yaklasim olmakla birlikte, 6nceki yillarda sadece ruhsal hastaliklarin iyilestirilmesinde
kullanilan daha ¢ok olumsuz bir durumu diizeltmek iyiye yonlendirmek olarak algilanan
bir kavramdi. Psikoloji alaninda yasanan gelismeler pozitif psikolojinin temel misyonu
olan; insanin potansiyelini kullanabilmesi, insan hayatinin daha iiretken ve degerli hale

gelebilmesi konularini giin yiiziine ¢ikarmistir (Zeynel, 2018: 456).

Pozitif psikoloji yaklasimi, sorunlara odaklanip ¢dziim yolu aramanin yaninda,
olaylarin olumlu yanlarina odaklanip, onlar1 gelistirilmeye c¢alisilmanin yollarini sunarak
bunun bireylerde uzun vadede pozitif sonuglar doguracagini savunmaktadir (Kumlu ve
Nergiz, 2018: 2).

Seligman ve Csikszentmihalyi (2000), pozitif psikolojinin temel amacinin,
psikolojideki olumsuzluklari onarmaya odaklanan bakis agisinin yerine olumlu nitelikleri
gelistirme ve insa etme iizerine odaklanan bir bakis agis1 gelistirmek oldugunu ifade

etmektedir (Akt. Wright, 2003: 437).

Pozitif psikoloji, olumlu duygular insa edip yasami degerli kilacak giiclii yonlerin
ele alinmasinda, 6znel, bireysel ve grup diizeyinde olmak iizere ii¢ farkli analiz
diizeyinden bahsetmektedir (Gable ve Haidt, 2005). Pozitif psikoloji kavrami 6znel
diizeyde ele alindiginda, iyi olma hali, memnuniyet, umut, iyimserlik, mutluluk gibi
bireylerin 6znel deneyimlerine katkida bulunan nitelikler 6znel diizeyde incelenmektedir.
Pozitif psikoloji bireysel diizeyde ele alindiginda, bireylerin sahip oldugu, yetenek,
cesaret, bagislayicilik, ileri goriisliiliik, bilgelik sebat gibi bireysel diizeyde olumlu kisisel
ozellikler kapsaminda ele alinmaktadir. Grup diizeyinde ise, bir gruba ait olmay1
kolaylastiran, sorumluluk, fedakarlik, nezaket, yardimseverlik, is etigi, hosgorii gibi
ozellikler ile iligkilendirilmektedir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000).

Pozitif psikoloji temelde neyin ya da nelerin yanls gittigine degil de nelerin dogru
gittigine odaklanir. Baska bir deyisle, bireyin nasil oldugu, neye sahip oldugu ve neyin
gelismekte ve gelisebilir oldugunu ele alir (Luthans vd., 2007). Pozitif psikolojinin
gelistirici ve destekleyici bu yonii bireylerin i yasamina ve orgiitsel performanslaria da
onemli katkilar saglamaktadir. Bu hususta insan sermayesini gelistirebilecek, etkinligi ve
verimliligi artirabilecek pozitif psikoloji yaklasiminin Orgiitler i¢in 6nemli bir destek

unsuru oldugu disiiniilmektedir (Davis, 2010: 5).



1.2. Pozitif Psikolojinin Orgiitsel Boyutu
Icinde bulundugumuz toplumun onemli bir pargasi olan oOrgiitler, ortak amac
igerisinde olan iki veya daha fazla bireyin bilingli olarak bir araya geldikleri ve giic birligi

yaparak olusturduklari bir sistemi ifade etmektedir (Barnard, 1994).

Degisen ¢evre kosullariyla iliskili olarak yasanan gelismeler orgiitlerde etkinlik
ve verimliligi arttirmak igin stirekli bir arayis halinde olmay1 gerekli kilmistir. Giinlimiiz
modern yonetim yaklagiminda, orgiitlerin hayatta kalabilmek ve rekabet iistiinliigii elde
edebilmek icin taklit edilemez yetenekler gelistirmeleri gerekir. Orgiitler igin bu taklit
edilemez yetenegin insan unsuru oldugu diisiiniilmektedir. Orgiit icin gerekli her
malzeme, ekipman veya teknoloji belirli bir bedel karsiliginda satin alinabilir. Ancak bu
malzeme, ekipman ve teknolojiye deger katan insanin bilgi, beceri ve yetenekleridir

(Ozbag, 2017: 1).

Orgiitlerin isleyisinde ana unsurun insan unsuru oldugu diisiiniildiigiinde, 6rgiitiin
etkinlik ve verimliliginin arttirilmasinin yolunun insan unsurunu gelistirmekten gectigi
yadsinamaz bir gercektir. Bu baglamda iizerinde durulmasi gereken konu, insanin sahip
oldugu potansiyeli en iist seviyede kullanabilecegi orgiitsel ortamin hangi faktdrlerden

etkilendigi ve etkinlik ve verimliliginin nasil arttirilacagidir.

Psikoloji bilimi, insanin potansiyelini tam anlamiyla kullanamamasinin arkasinda
yatan ruhsal ve davranigsal sorunlari inceleyerek sebeplerini aragtirmaya ve ¢6ziim yolu
bulmaya calismaktadir. Psikoloji alaninda yapilan ¢alismalar bireylerin yasamis oldugu
sorunlara ¢6ziim bulmanin yaninda olumlu taraflarim1 da gelistirebilecekleri yol ve
yontemleri ele almaktadir. Burada kisilerin olumlu y6nlerine odaklanip bu yonlerinin
gelistirilmeye ¢alisilmasinin bireyler tizerinde olumlu etkiler yaratacagi ‘pozitif psikoloji’
yaklasimi ile ifade edilir (Kumlu ve Nergiz, 2018: 2). Son yillarda 6rgiitsel davranig
alaninda yapilan calismalarda sik¢a kullanilan “pozitif orgiitsel bilim” ve “pozitif

psikoloji” kavramlar1 bu kapsamda ele alinabilir.

Fredrickson (1998) tarafindan gelistirilen ‘Pozitif Duygular1 Gelistirme ve Insa
Etme Teorisi’ de orgiitlerde pozitif psikoloji yaklagiminin gelismesinde 6nemli rol
oynamistir. Bu teoriye gore pozitif duygular negatif duygularin aksine kisilerde
yaraticilik, farkindalik gibi diisiinme becerilerini gelistirip, yeteneklerini destekleyerek
potansiyellerini etkili bir sekilde kullanmalarini saglayacaktir. Bu bilgiler dogrultusunda

orgiitsel davranig literatiirii de pozitif bakis a¢isini benimsemistir (Cameron vd., 2003).



Pozitif psikoloji; bireylerdeki pozitif yaklagimlari, pozitif kisilik 6zelliklerini ve
bunlar1 ortaya ¢ikaran durumlari ve kosullar1 ele alan bir kavrami ifade etmektedir
(Seligman vd., 2005: 410). Genel anlamda bir iyi olus hali olarak tanimlanan pozitif
psikolojinin orgiitsel bazda da ele alinmasi, orgiitlerde pozitif bir perspektif olugsmasini
saglamig ve oOrgiitsel davranig alanina pozitif orgiitsel davranis ve pozitif psikolojik

sermaye kavramlarini getirmistir (Luthans, 2002a, 2002b; Wright, 2003).

Pozitif orgiitsel davranig, 1990’11 yillarda Seligman ve arkadaslarinin ¢alismalari
ile gelistirilen pozitif psikoloji yaklasiminin orgiitlerde ele alinmasi ile oOrgiit
calisanlarinin giiclii taraflarina odaklanan, gii¢lii yanlar1 olarak tanimlanabilecek olumlu
niteliklerin ortaya ¢ikmasindaki psikolojik faktorleri 6lgme ve gelistirmeye calisan, bu
sayede Orgiitsel performansi arttirmay1 hedefleyen bir yaklasim olarak ifade edilmektedir
(Luthans ve Youssef, 2004). Baska bir degisle, pozitif orgiitsel davranig, olgiilebilen,
gelistirilebilen, yonetilebilen insan kaynagmin giiclerini, psikolojik kapasitelerini ve
pozitif yonelimlerini ortaya c¢ikaran, Orgiitsel performansi 6nemli 6l¢iide etkileyen
uygulama ve ¢alisma alani olarak tanimlanmustir (Luthans, 2002a: 59),

Pozitif psikoloji yaklasiminin orgiitsel boyutta ele alinmasinin amaci temelde
orgiitsel performansi arttirmak olmakla birlikte, Orgiitsel basariy1 getirecek insan
kaynaginin gelistirilebilen, olgiilebilen ve yonetilebilen giiclii yonlerini ortaya ¢ikarmay1
ve bunlar orgiitsel ¢iktilara doniistiirmeyi saglamaktir (Turner vd., 2002).

Avey, Luthans ve Jensen’e (2009) gore, orgiitlerde pozitif yaklasim ile istenen,
pozitifligin 6nemini yeniden vurgulamak degil, yaygin olan negatif bakis agisindan
pozitif bakis agisina gecisi saglamaktir. Bu yeni bir yaklasim olan pozitif orgiitsel
davranig kavramiyla birlikte, orgiitlerde etkinlik ve verimliligi arttirabilmek i¢in; pozitif
yonelimi olan ¢alisanlara, c¢alisanlarin giiglii taraflarma ve pozitif psikolojik
kapasitelerine odaklanan galismalar gelistirilmeye baglanmistir (Luthans vd., 2007: 18).

Gelistirmeye ve desteklemeye odaklanan pozitif orgiitsel davranisin 6rgiite olan
somut katkilarina ragmen, orgiitsel davranis iizerine yapilan ¢aligsmalar daha ¢ok yonetsel
ve operasyonel sorunlar {lizerinde olmaktadir. Bu alanda yapilan ¢alismalar genellikle
diisiik performans sergileyen calisanlart motive edecek, degisim karsisinda olusan direng
kaynaklarin1 yok edecek, stres ve tiikkenmislik ile basa ¢ikmanin yollarini arayacak,
olumsuz tutum ve davramiglart diizeltici eylem planlar1 olusturacak faaliyetleri

kapsamaktadir (Luthans, 2002a: 57). Konu ile ilgili olusan genel goriis ise, pozitif ve



negatif kavramlarin birlikte ele alinmasi ve dengeli bir yaklasimin benimsenmesidir

(Luthans ve Youssef, 2007: 321).

Orgiitsel davranis alaninda yapilan ¢alismalarda, drgiitlerde benimsenen pozitif
yaklasimin, ¢alisan performansi ve is tatmini gibi orgiitsel basariy1 etkileyecek konular
tizerindeki olumlu etkisi ¢ok defa arastirilmis ve kabul edilmistir. Bu gelismelere ragmen,
orgiitsel davranig yaklasimi, alanindaki faydaci yaklagimin da etkisiyle is etigine aykiri
davraniglar, stres, tiikenmislik, Orgiit i¢ci catisma, yanlis yOnetim uygulamalar1 gibi
istenmeyen durumlar1 arastirma konusu olarak belirlerken, orgiitsel performansi 6lgmek
ya da degerlendirmek igin ekonomik gostergelere agirlik vermektedir (Luthans ve
Youssef, 2007). Ancak bu durum calisanlarin daha mutlu ve verimli ¢aligmalarini
saglayacak orgiitsel destegi olusturmamaktadir.

Organizasyonlarda ¢alisanlarin bir ara¢ olarak goriilmesinden ziyade, ¢alisanlarin
psikolojik kapasitelerine ve gelistirilebilir yonlerine odaklanan pozitif bakis agisinin
benimsenmesinin performansa etkisinin daha biiyiik olacag: diisiiniilmektedir (Wright,
2003: 441). En genel anlamda pozitif orgiitsel davranig; giiniimiiz is yasaminda,
gelistirilebilir ve iyilestirilebilir bir performans i¢in insan unsurunun pozitif psikolojik
kapasitesine yonelik arastirma ve uygulamalari igerir (Luthans, 2002a: 698; Luthans,
2002Db: 59).

Pozitif orgiitsel davranis yaklagiminin benimsenmesiyle birlikte bu kavramla
iliskili yeni alt kavramlar da ortaya ¢ikmustir. Oz yeterlilik, umut, iyimserlik ve
dayanikliliga dayanan ve bu niteliklerden yola c¢ikarak bireylerin pozitif zihin
durumlarina odaklanan pozitif psikolojik sermaye bunlardan bir tanesidir (Woolley ve
Lester, 2011).

1.3. Pozitif Psikolojik Sermaye

Sermaye kavrami, simdi ve gelecekte kullanilmak {izere, bireysel ya da orgiitsel
amaclan gergeklestirmek i¢in meydana getirilen, kisinin veya bir grubun sahip oldugu
imkanlardir (Yazic1,1990).

Stirekli gelisen teknoloji ve yasanan kiiresellesmeyle birlikte ¢aligma hayatinda
yasanan zorunlu degisim isletmelerin faaliyetlerini siirdiirebilmeleri i¢in gerekli olan
sermaye kavramini da etkilemistir. Sermaye kavrami artik sadece kisilerin veya
isletmenin sahip oldugu maddi unsurlar1 degil, sahip olunan manevi degerleri de
kapsamaktadir. Manevi degerlerle anlatilmak istenen kisilerin veya isletmenin sahip

oldugu bilgi birikimi, deneyimi, tecriibesi, yetenekleri, sosyal ¢evresi, kiiltiirii veya
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psikolojik kapasitesi gibi isletmeye deger katan ve rekabet listiinligii saglayan degerlerdir
(Aslan, 2017: 9)

Geleneksel ekonomik sermaye rakipler tarafindan kolayca taklit edilebilir bir
Ozellige sahip oldugu i¢in artik siirdiiriilebilir rekabet tstiinliigii saglamak icin yeterli
gelmemektedir (Luthans ve Youssef, 2004: 145). Tesis ekipman teknoloji gibi ekonomik
sermayeyi olusturan faktorlerin isletme icin temel bir yetkinlik olugturmamasi ve rekabet
edebilme amacina hizmet etmemesi, isletmelerin dikkatlerini mali olmayan unsurlara
¢evirmesine neden olmustur. Bu noktada insan odakli bakis agisinda sahip olan, 6rgiit
icin insanin degerini vurgulayan, insanin potansiyeli gerceklestirmesinde dnemli rol
oynayan ve gelistirilebilir psikolojik bir kaynak olarak kabul edilen psikolojik sermaye
kavrami 6n plana ¢ikmaktadir.

Pozitif psikolojik sermaye, ilk olarak 2004 yilinda Fred Luthans ve arkadaslari
tarafindan, ‘Pozitif Duygular1 Gelistirme ve Insa Etme Teorisi’nden hareketle bireylerin
pozitif giiclerine ve iyi olma haline odaklanan bir kavram olarak ortaya atilmistir (Zhao
ve Hou, 2009: 37). Fredrickson tarafindan gelistirilen ‘Pozitif Duygular1 Gelistirme ve
Insa Etme Teorisi’ne gore; olumlu duygular, insanligin basindan beri hayatta kalma ve
tireme olasiligini arttiran evrimsellesmis psikolojik adaptasyonlardir. Fredickson, kisinin
davranigsal diirtiilerini ve yaratici diisiinme kapasitesini azaltan olumsuz diisiincelerin
aksine, pozitif duygularin disiince eylemini gelistirdigini bu sayede {iretkenligi,
yaraticilig1 ve davranigsal esnekligi arttirdigini ifade etmektedir (Fredrickson, 1998).

Teori, yasami tehdit eden olumsuz duygularin da uyum saglama ve hayatta kalma
giidiisii olusturma gibi faydalar1 oldugunu ancak olumlu duygular ile olusan gelismis
diisiince sistemi ve davranigsal esnekligin daha uzun vadeli, daha kalic1 ve daha iistiin
nitelikli faydalar sagladigini savunmaktadir. Arastirmalar, ilgi ve merak gibi olumlu
duygularin kesfi tesvik ederek deneyimsel 6grenme sagladigini, korku ve sinizm gibi
olumsuz duygularin ise kaginmay1 tesvik ederek dogru bilgiye ulasmay1 engelledigini
gostermektedir. Ayrica kesfi tesvik ederek zihinsel gelisimi destekleyen pozitif duygular,
zaman igerisinde neyin dogru neyin yanlis oldugunu gosteren biligsel haritalar
olusturmaktadir. Bu bilissel haritalar da zaman igerisinde daha fazla kalic1 bilgiyi igeren
degerli kisisel bir kaynaga dontismektedir (Fredrickson ve Losada, 2005).

Pozitif duygular gelistirme ve insa etme teorisi, olumlu duygularin bilissel
kaynaklarla (yaraticilik, problem ¢6zme yetenegi vb.) birlikte fiziksel (kardiyovaskiiler
saglik, koordinasyon vb.), sosyal (yakin iligki kurabilme, arkadaslar, kisisel aglar vb.) ve

psikolojik kaynaklari (pozitif zihin yapisi, iyi olus hali vb.) da arttirdigini ifade
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etmektedir. Tiim bunlar kisinin hem &zel yasantisini hem de is yasamini olumlu yonde
etkileyip, kisisel performansi ve drgiitsel basarty1 arttirmada kaldirag etkisi yaratmaktadir
(Fredrickson ve Losada, 2005).

Bu teori Luthans ve arkadaslar tarafindan (2004) ortaya atilan pozitif psikolojik
sermaye kavraminin temelini olusturmaktadir. Burada kullanilan sermaye kavrami
geleneksel ekonomik sermayede oldugu gibi maddi bir degeri degil, bireysel diizeyde bir
potansiyeli ve sahip olunan psikolojik giliciin Orgiite kattigr degeri ifade etmektedir.
(Luthans vd., 2007: 542). Bu yeni kavram olan psikolojik sermayenin giiniimiizde
kazandig1 6nemi ve oOrgilite kattig1 degeri anlayabilmemiz i¢in tarihsel siire¢ igerisindeki
gelisimini ele almamiz gerekir.

Psikolojik sermaye, geleneksel ekonomik sermaye, insani sermaye ve sosyal
sermaye kavramlarindan sonra gelisen ilave bir sermaye tiirii olarak ortaya c¢ikmustir.
Diger sermaye tiirlerinden sonra gelisen bir tiir oldugu i¢in biitiinlestirici bir etkiye
sahiptir (Kutanis ve Orug, 2014: 150).

Sermaye kavraminin tarihsel gelisim siirecine baktigimizda sermaye tiirlerinin ilki
olan ekonomik sermaye, isletmelerin faaliyetlerini siirdiirebilmek ve gelirlerini
arttirabilmek amaciyla ihtiya¢ duyduklar1 finansal varliklar olarak tanimlanmaktadir
(Tonta ve Kiigiik, 2005).

Adam Smith (2004), ekonomik sermayeyi, bireylerin sahip olduklar1 maddi
kaynagin, faaliyetlerini siirdiirmek ve gelirlerini arttirmak amaciyla kullandiklar: kismi
olarak ifade etmektedir. Luthans vd. ise ekonomik sermayeyi, gelecekten beklenen gelir
icin harcanan kaynaklar olarak tanimlamistir (Luthans vd., 2004: 45). Ekonomik
sermayenin odak noktasi tim finansal ve maddi varliklardir. Bir bagka ifadeyle ekonomik
sermaye kar amaci giliden Orgiitlerin faaliyetleri i¢in gerekli olan finansal varliklardir
(Tonta ve Kiigiik, 2005)). Bu finansal varliklar orgiitlerin tretimin herhangi bir
asamasinda ihtiya¢ duydugu tiim arag ve geregleri igermektedir.

Glinlimiiz i yasaminda ekonomik sermaye kadar biiyiik bir 6neme sahip diger bir
sermaye tiirii ise insani sermayedir. Luthans ve Youssef’a gore insani sermaye, kisinin
sahip oldugu veya herhangi bir egitim sonunda elde ettigi yetenek, bilgi, beceri, deneyim
gibi kazanimlardir (Luthans ve Youssef, 2004: 146). Orgiitler acisindan ele alindiginda,
bireyin sahip oldugu donanim ve yetkinligin orgiite sagladigi somut katki insani
sermayenin dnemini yansitmaktadir.

Sosyal sermaye ise, kisiler arasi veya grup igi iliskileri, sosyal aglari ve
baglantilar1 igermektedir (Luthans ve Youssef, 2004: 149). Baska bir ifadeyle sosyal
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sermaye, bireylerin birbirleri ile olan iligkileri ve bu iliskilerin insan yasamina olan etkisi
tizerine kurulmustur. Bireyin kim oldugundan ¢ok kimi tanidigiyla ilgilenir. Burada
onemli olan baglantilar, iligkiler ve arkadaslardir (Luthans vd., 2004: 46). Bu ii¢ sermaye
tiirliniin eksiklerini kapatan ve etkisini artiran diger bir sermaye tiirii ise psikolojik
sermayedir (Luthans vd., 2006).

Pozitif psikolojik sermaye 2004 yilinda Luthans ve arkadaslari tarafindan,
ekonomik, insani ve sosyal sermayelerinin degerlendirilmesi ve bu sermaye tiirleri ile
kurulan iligkiler sonucunda gelistirdikleri, bireylerin pozitif giiclerine odaklanan bir
kaynag1 ifade eden sermaye tiirii olarak ortaya atilmistir. Sonrasinda kavram daha da
gelistirilmis psikolojik sermayenin dl¢tilebilir, yonetilebilir ve gelistirilebilir bir kaynak
oldugu ifade edilmistir (Luthans vd., 2004).

Psikolojik sermaye, giiniimiiz 6rgiit ihtiyaclar1 dogrultusunda gelismis, bireylerin
potansiyellerine ulagsmasinda destekleyici bir rol {istlenen, bireyin ‘kim oldugu’ ve ‘kim
olabilecegi ile ilgilenen, bu sayede siirdiiriilebilir orgiitsel basar1 ve rekabet iistiinliigii
elde etmeyi amaglayan essiz bir kaynak olarak ifade edilir (Luthans vd., 2006, Cetin ve
Varoglu, 2015: 107).

Ekonomik sermaye; ‘Neye sahipsin?’ sorusuna, insan sermayesi; ‘Ne biliyorsun?’
sorusuna, sosyal sermaye; ‘Kimi taniyorsun?’ sorusuna odaklanirken, pozitif psikolojik
sermaye bunlarin 6tesinde bir bakis acis1 benimseyerek kisinin psikolojik kapasitesine,
kendisini nasil algiladigina, aslinda kim olduguna, giiclii yonlerine, potansiyeline ve
gelisim siireci sonunda kim olabilecegine odaklanan bir yaklasimdir (Luthans ve Youssef,
2004). Bu yaklagim bireylerin eksik veya olumsuz yonlerine odaklanmanin degil, olumlu
ve gliclii taraflarina odaklanmanin gerekliligini savunur (Luthans vd., 2004: 542).

Pozitif psikolojik sermayenin diger sermaye tiirlerinden farki; psikoloji
yaklasimini esas almasi, pozitif orgiitsel davranisa dayali durumsal nitelikteki psikolojik
faktorler igermesi, insani sermaye ve sosyal sermayenin Otesinde calisanlarin pozitif
kaynaklarina odaklanmasi ve son olarak ekonomik sermayeden farkli olarak insana deger
vermesi ve insan odakli bir yaklasim benimsemesi olarak ifade edilebilir (Cetin ve
Varoglu, 2015: 106).

Geleneksel finansal sermaye bir 6rgiitiin “neye sahip olunduguna”, beseri sermaye
“Orgiitiin birikmis bilgi diizeyine ve sahip oldugu yeteneklerin neler olduguna”, sosyal
sermaye ise “bir Orgiitiin i¢ ve dis ¢evresiyle olan iligskisine” odaklandig: farkli kavramlari

ifade etmektedir (Luthans vd., 2004: 46).
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Geleneksel Insani Sosyal Pozitif
Ekonomik Sermaye Sermaye Psikolojik
Sermaye Sermaye
Neye sahip Ne Kimleri Kim
oldugun bildigin tamdigm oldugun
-Finans -Tecriibe -Baglantilar -Oz yeterlilik
-Fiziki Varliklar -Egitim ligkiler Aga -Umut
(bina, ekipman, -Yetenckler -Arkadaglar -Iyimserlik
patent, bilgi) -Bilgi -Dayaniklilik
-Fikirler

Sekil 1.1. Sermaye Tiirleri
Kaynak: Luthans vd., 2004: 46.

Ozetle yukaridaki tabloda da gosterildigi gibi geleneksel sermaye i¢in 6nemli olan
finansal, yapisal, fiziksel veya teknolojik varliklardir. insani sermaye igin énemli olan
egitim, tecriibe, deneyim sonucunda olusan bilgi birikimi, sosyal sermaye i¢in dnemli
olan ise sosyal ¢evre ve kurulan iligkilerdir. Psikolojik sermaye ise, diger sermaye
tirlerinde farkli olarak Orgiite, bireylerin psikolojik kaynaklari olarak ifade edilen 6z
yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik bilesenlerinden olusan daha derin etkiler
yaratabilecek bir kaynak sunar (Luthans vd., 2007; Luthans vd., 2004).

Pozitif psikolojik sermaye kavramiyla ifade edilmek istenen, calisanlarin
yeteneklerinin, psikolojik kapasitelerinin, giiclii yonlerinin 6rgiit i¢in degerli, iiretken ve
sirdiiriilebilir sonucglar elde etmede onemli rol oynadigi ve Orgiite yaptigi somut
katkilardir (Luthans vd., 2004: 46). Ayrica psikolojik sermayenin bilesenleri olan 6z
yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik gelistirilerek toplam etki arttirilabilir (Bitmis,
2014: 47).

Yapilan arastirmalar gostermistir ki, orgiitler performanslarini arttirmak igin
cogunlukla finansal, beseri ve sosyal sermaye unsurlari iizerinde durmus pozitif

psikolojik sermaye unsurlar1 goz ardi edilmistir. (Zeynel, 2018: 460).

Pozitif psikolojik sermaye, pozitif orgiitsel davranis alaninda yapilan ¢alismalarin
bir sonucu olarak ortaya ¢ikmis olup, bireyin pozitif psikolojik gelisimini ifade etmektedir
(Luthans ve Avolio, 2009: 300). Bununla birlikte pozitif psikolojik sermaye, etkinlik ve
verimliligin arttirllmast amaciyla Orgiitlerdeki insan unsurunun gelistirilebilir,
yonlendirilebilir, dl¢tilebilir varliginin ve psikolojik yeterliliginin ele alinmasina yonelik
uygulamalar seklinde ifade edilebilir (Keles, 2011: 243). Diger bir tanima gore pozitif

psikolojik sermaye, oOrgiitlerde performansi iyilestirebilmek icin insan kaynaklarinin
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pozitif yonlerini ve psikolojik kapasitelerini ortaya ¢ikaran inceleme ve arastirmalardir

(Luthans, 2002a: 59).

Pozitif psikolojik sermaye literatiirde taklit edilemeyen, benzeri olmayan ve
teoriye dayali olmasi gibi Ozellikleriyle ele alinmistir. Ancak tiim bunlarin yani sira
aragtirmaya dayali Olciilebilir, yoOnetilebilir ve gelistirilebilir 6zelliklere sahiptir. Bu
yoniiyle orgiitlerin performansint artirmada etkili bir rol oynadigi disiiniilmektedir
(Nelson ve Cooper, 2007: 13). Calismalarda da Olgiilebilir olmasiyla anilan pozitif
psikolojik sermaye diizeyi onu olusturan 6z yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayaniklilik
bilesenlerinin Ol¢iilmesiyle ve bu bilesenlerin toplam degeriyle dlgiilmektedir. Ayrica
psikolojik sermaye algisinin, kisinin 6zellikle is yasamindaki performansi basta olmak

tizere bircok konuda onemli bir etkiye sahip oldugu diisiiniilmektedir (Luthans vd.,

2007h).

Psikolojik bir kaynak olarak ele alinan pozitif psikolojik sermayenin, bireysel
boyutta performansa ve kisisel gelisime olan katkisi, 6rgiitsel boyutta ise insan sermayesi
ve sosyal sermayeye olan kaldira¢ etkisi, verimliligi arttirmasit ve rekabet avantaji
yaratmasi gibi birtakim iistiinliikler saglamasi nedeniyle her bir kurulusun elde etmesi ve

yonetmesi gereken bir gii¢ olarak ifade edilmektedir (Luthans vd., 2007a; Wright, 2003).

Orgiitsel anlamda ele alindiginda pozitif psikolojik sermaye, ¢alisanlarin sahip
oldugu pozitif zihin durumlari, ¢alisanlarin karsilagtiklar1 giigliikleri asma kapasitelerini
arttirirken yeteneklerini gelistiren ve Orglite olan somut katkilarini arttiran bir isleve
sahiptir (Luthans vd., 2004: 46). Orgiit igerisindeki en 6nemli unsurun insan, insanimn
potansiyelini gergeklestirebilmesine etki eden en onemli faktoriinde psikolojik durum
oldugu diistliniildiiglinde, insanin psikolojik sermaye diizeyinin yiiksek olmasi, hem sahip
oldugu potansiyeli tam olarak kullanabilmesini hem de is ile ilgili algisin1 olumlu yonde

etkileyecektir.

Pozitif psikolojik sermayenin iizerinde durdugu konu sadece giiclii yanlarinin
etkilerini incelemek degil ayn1 zamanda karsilastigi zorluklarin {istesinden gelebilmesi
icin sahip oldugu pozitif psikolojik kaynaklar1 ortaya c¢ikarmak ve gelistirmektir
(Stajkovic ve Luthans, 1998). Pozitif psikolojik sermaye, iistesinden gelinmesi zor olan
gorevleri basarili bir sekilde tamamlayabilmek i¢in yeterli cabay1 gosterebilme ve kiginin
yetkinligine olan giiveni (6z yeterlilik), belirlenen hedeflere ulagsmak i¢in miicadele

etmeyi ve giicliiklerle karsilasildiginda alternatif yollar bulmayi (umut), belirlenen
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hedeflere ulagma ve basarilt olma inancina sahip olmasi (iyimserlik) ve son olarak
asilmasi gii¢ engellerle karsilasildiginda dahi miicadeleyi birakmamay1, pes etmemeyi ve
kalkip yeniden baslayacak giicii bulabilmeyi (dayaniklilik) ifade eden 4 temel boyuttan
olusmaktadir (Luthans vd., 2007b: 3).

Oz yeterlilik, umut, dayaniklilik ve iyimserlikten olusan pozitif psikolojinin
bilesenleri gelistirmeye ve yonetmeye agiktir. Psikolojik bir kaynak olan pozitif
psikolojik sermaye diizeyi ancak kendisini olusturan bilesenlerinin (6z yeterlilik umut
iyimserlik dayaniklilik) gelistirilmesi yoluyla arttirilabilir (Luthans vd., 2007a). Ornegin
alt boyutlarindan umut diizeyinin gelistirilmesiyle psikolojik sermaye diizeyini

arttirmaktadir.

Luthans ve Youssef (2004), bu durumu pozitif psikolojik sermayenin su
ozellikleri ile agiklamistir (Luthans ve Youssef 2004: 159);

- Oz yeterlilik gelistirme

Luthans ve Youssef’e gore ¢alisanlarin 6z yeterliliklerini gelistirmenin ilk yolu
basariy1 deneyimlemelerine izin vermektir. Bandura, bunu ustalik deneyimleri olarak
adlandirmigtir (Bandura 1997). Kisinin bir iste sergiledigi yiiksek performans sonraki
gorevleri de basariyla yerine getirebilecegine olan inancini artirir. Burada yoneticiye
diisiin gorev, ¢alisanlarin olumlu deneyimler edinmelerine yardimci olacak, zorlayici
ancak ulagilabilir, somut, spesifik hedefler belirlemeleridir. Kisinin kendi kendine
koydugu somut, spesifik zorlayic1 ancak yapilabilir hedefler de yine 6z yeterlilik ve giiven

gelistirmek icin destekleyicidir.

Oz yeterlilik gelistirme igin 6ne siiriilen diger bir yaklasim, dolayli 6grenme ve
modellemedir. Bazen istenen Oz yeterliligi ve giiveni gelistirmek i¢in o isi deneyimlemek
veya bagarili deneyimler elde etmek miimkiin olmayabilir. Isi bizzat deneyimlemek ¢cogu
zaman fazla maliyetli ya da riskli olabilir (Ornegin pilot ugus egitimi). Boyle bir durumda
basaril1 bir mentorii rol model almanin ya da o is ile ilgili gbzlem yapmanin 6z yeterliligi
gelistirmeye yardimci oldugu ifade edilmektedir. Son olarak 6z yeterliligi gelistiren bir

diger eylem ise hayali deneyimlerdir.

Kisinin bir isi deneyimle imkanmin ya da gozlemleyebilecegi herhangi bir rol
modelin olmadig1 durumda ikame bir rol model belirlenebilir. Bu ikame rol model, hayal
edilen basaril1 benliktir. Kisi s6z konusu gorevi basar ile yerine getirdigini ve karsilastigi

zorluklarin iistesinden geldigini hayal ederek o is ile ilgili 6z yeterliligini arttiracaktir.

15



Oz-yeterligi arttirdipy diisiiniilen diger yaklasimlar; olumlu geribildirim, sosyal ikna,
fizyolojik ve psikolojik uyarilmadir (Luthans ve Youssef, 2004).

- Umut gelistirme

Pozitif psikolojik sermaye bilesenlerinden olan umut faktoriinii gelistirebilmek
icin 6z yeterlilikte oldugu gibi ulasilabilir, net, somut hedefler belirlemek burada da ¢ok
O6nemli bir yer tutar. Bununla birlikte uzun vadeli, karisik ve ulagilmasi zor hedeflerin
kiiglik alt hedeflere ayrilmasi, elde edilen kiiglik kazanglar ve kademeli bir ilerleme,
calisanlarin basarili olacaklarina dair inancim arttirdigi i¢in umudu gelistirmektedir.
Ayrica is verenin i gorenin basarili olacagina dair duydugu giliven ve inang, is gorenin
umut diizeyini arttirmada etkilidir. Son olarak is gorenin veya is verenin yaklasan 6nemli
bir olay1 zihninde canlandirmasi, ¢ikabilecek sorunlar1 6n gérmesi ve bu sorunlarin
tistesinden gelmek i¢in zihninde alternatif yollar belirlemesi de umut diizeyini

arttirmaktadir (Luthans ve Youssef, 2004).
- TIyimserlik gelistirme

Iyimserlik gerek is gerekse dzel yasaminda bireyin basarili olabilmesi, gelisim
gbstermesi ve i¢ huzura ulasabilmesi icin ¢ok onemlidir. Iyimser olmayan insanlar
genellikle baglarina gelen olumlu olaylar1 sansa, durumsal faktorlere ya da bagkasinin
destegine atfederler. Bunlarin disinda kalan nedenler ise genellikle gecici (tek seferlik),
kontrol edilemez ve gelecekteki eylemler igin genellestirilemez (anlik) olarak

igsellestirilir.

Biitiin bu 6n kabuller, basarili bir deneyimden edinilen kazanimlarin, sonraki
deneyimler icin gerekli olan 6z yeterliligin, kontrol edebilme ve yonetebilme becerisinin
oniinde bariyer gorevi goriir ve gelismenin oniindeki en biiyiik engellerden birisi olarak
kabul edilir. Bununla birlikte bu kisiler baslarina gelen kotii ve olumsuz olaylari, yasanan
aksakliklar asla ¢oziilemeyecek ve stirekli tekrarlayacak bir problem olarak kabul edip,
tek hatalinin da kendileri ve kendi yetersizlikleri oldugunu diisiintirler. Bu niteliklere
sahip kisiler nadiren hatalarindan ders ¢ikarip gelisme gosterebilirler. Ancak iyimserlik
de diger pozitif psikolojik sermaye bilesenleri iyilestirilebilir ve gelistirebilir niteliktedir

(Luthans ve Youssef. 2004)

Iyimserligi gelistirmek icin Schneider (2001) tarafindan ortaya atilan ii¢ yaklasim
vardir. Bunlardan ilki ge¢misi affedebilme ve gecmise karsi hosgoridir. Kisiler

gecmisteki basarisizliklarini kabul etmeli ve geri alamayacaklari hatalar i¢in kendilerini
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affetmelilerdir. ikincisi ‘anda olabilmek ve simdiki zamani takdir etmektir’. Yani anda
kalip mevcut yasamlarindaki olumlu yonlerin farkinda olup bunlar i¢in memnuniyet ve
minnettarlik duymaktir. Uciinciisii ise gelecegi bir firsat olarak gorebilmektir. Kisi
gelecegin bilinmezligini bir biiylime ve ilerleme firsat1 olarak goriip, gelecegi olumlu,
kaygisiz ve kendinden emin bir sekilde kucaklamayi basarabilmelidir (Luthans vd.,
2007a).

- Dayamikhihgin gelistirilmesi

Dayaniklilik, ¢ogu zaman kisiyi olumsuzluklara ve basarisizliklara karsi koruyan
bir esneklik ve ender bir kapasite olarak degerlendirilir. Luthans ve arkadaslarina gore
dayaniklilik, gelisimi 6miir boyu devam edecek olan bir siirectir. Yani aslinda ulagilmasi
gereken bir hedef degil siirectir. Dayaniklilig1 gelistirmek icin bircok strateji vardir.

Bunlardan bir tanesi Masten tarafindan 6nerilen stratejilerdir.

Masten bu stratejileri, varlik odakli risk odakli ve siire¢ odakli olmak {izere

temelde 3’e ayirmistir (Masten ve Reed, 2002: 84).

Risk odakli stratejiler, istenmeyen sonuglari dogurabilecek riskleri ve stres
faktorlerini azaltmaya odaklanir. Bir is yerinde kaza ve yaralanma olasiligini azaltmay1

hedefleyen giivenlik 6nlemlerinin alinmasi buna 6rnek olarak gosterilebilir.

Varlik odakli stratejiler; kisinin hayati boyunca karsilagabilecegi tiim olas1 risk
faktorlerine ragmen, olumlu sonug alma olasiligini arttiran faktdrlere odaklanir. Ornegin,

etkili liderlik ve mevcut kaynaklar yaganan olumsuzluklarin etkisini de azaltabilir.

Stire¢ odakl: stratejiler ise, kisinin sahip oldugu maddi manevi degerlerin, ihtiyac
halinde tam kapasite seferber edilmesini igerir. Ornegin 6rgiitsel degisime hizli bir sekilde
uyum saglayabilmek icin insan kaynagi basta olmak lizere kurulusun tiim varligindan
etkin bir sekilde faydalanilmasi, ¢ikan sorunlarla basa ¢ikma giiciinii ve dayaniklilig
arttiracaktir (Masten ve Reed, 2002: 84). Bununla birlikte Martin Seligman (1998)
‘Ogrenismis iyimserlik’ kitabinda pozitif psikolojik sermaye bilesenlerinden iyimserlik
bilesenin gelistirilebilir oldugunu ifade etmistir. Synyder (2000) de, umut bileseninin
gelistirilebilir ve Olciilebilir 6zelligine vurgu yapmis ve umut 6lgegini gelistirmistir
(Snyder, 2000: 83).

Luthans ve Youssef, psikolojik sermayenin bilesenlerinin birbiri ile iliski

igerisinde olan ve birlikte ¢ok daha biiyiik bir etki yaratan yapisinin rekabet iistiinliigii

saglamadaki 6nemini su sekilde acgiklamaktadir; Higbir is goren bos bir zihinle orgiite
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gelmemekte, aksine tipki bir bavul gibi yasanmigliklari, gegmis deneyimleri, hayat
tecriibelerini ve sikintilarini yaninda getirmektedir. Ayrica bireyin ¢evresinde olan her
olay onun pozitif psikolojik kapasitesi olan 6z yeterliligini, iyimserligini, umudunu ve
dayanikliligini etkileyecektir. Ya da baska bir agidan bakacak olursak ¢evresinde olan her
olay kisiyi sahip oldugu psikolojik kapasitesi ¢ergevesinde etkileyecektir. Yani yliksek
psikolojik dayanikliliga, yiiksek iyimserlik diizeyine sahip bireyler ¢evresel faktorlerden
digerlerine oranla daha az etkileneceklerdir. Tiim bu dinamiklerin farkinda olan igveren ,
calisanin psikolojik kapasitesini dikkate alan, onu gelistirebilen, esneklik saglayarak
giiven ortami yaratan, ona orgiit iginde kendisini degerli hissettiren ve pozitif psikolojik
sermayeye odaklanan yeni bir yoOnetim ideolojisi kuruldugunda, is gorenler sahip
olduklar1 pozitif psikolojik sermayeyi gelistirebilir bu sayede de rekabet avantaji elde
edebilir (Luthans ve Youssef, 2004: 157).

Psikolojik sermaye bireylerin belirli bir konuda edindigi bilgi birikimi, tecriibe,
deneyim ve bireysel farkindalik ile olusmaktadir (Erkus, Findikli 2013). Pozitif psikolojik
sermayenin alt boyutlar1 ile birlikte ele alindiginda, kisinin pozitif psikolojik gelisimsel
durumu tizerinde sinerjik etki yaratarak, orgiitsel ciktilar1 tek baslarina olduklarindan
daha giiclii bir sekilde etkilerler (Luthans vd., 2006; Luthans vd., 2007a; Luthans vd.,
2010).

Avey ve arkadaglan pozitif psikolojik sermayenin isleyisinin, Hobfoll’un (2002)
‘Psikolojik Kaynaklar’ teorisi ile agiklanabilecegini ifade etmektedir. Bu teoriye gore
bazi yapilar onlarin temelini olusturan faktorler yardimiyla daha anlasilir ve aciklanabilir
bir hale gelir. Yani gegerliligi ve giivenilirligi kabul edilmis bir yapinin kendisini de
kapsayan temel bir yapry1 agiklamada kullanilmas: daha faydali olabilir. Ornegin benlik
saygisini, Oz degerlendirme gibi daha temel bir yapmnin gdstergesi olarak

diisiindiigimiizde, bu iki kavramin daha iyi anlagilabilecegini ifade etmektedir.

Pozitif psikolojik sermaye acisindan baktigimizda da gegerliligi ve giivenilirligi
ispatlanmis iyimserlik Ol¢eginin kendisinden daha temel bir yapiy1 olusturan pozitif
psikolojik sermayeyi agiklamada kullanilmasi hem iyimserligin hem de pozitif psikolojik

sermayenin daha iyi anlagilmasini saglayacaktir (Avey vd., 2011: 131)

Pozitif psikolojik sermayenin bilesenleri arasindaki ayirt edici ve uyum
gegcerliligi, yapilan arastirmalarla desteklenmistir (Luthans vd., 2007: 16). Pozitif
orgiitsel davranis icerisinde ele alinabilecek cesaret gibi, bilgelik gibi baska olumlu

psikolojik yapilar da mevcuttur. Bu kaynaklar da pozitif psikolojik sermaye bilesenleri

18



gibi siire¢ icerisinde gelisim gostermektedir. Ancak pozitif psikolojik sermaye
bilesenlerini diger pozitif psikolojik kaynaklardan ayiran teorik olarak desteklenebilmesi

ve Ol¢iilebilir olmasidir (Avey vd., 2008: 13).

Lithans ve arkadaglarina gore herhangi bir psikolojik kaynagin pozitif psikolojik
sermaye iist boyutunun bir bileseni olmasi i¢in; pozitif orgiitsel davranis kapsaminda yer
almali, arastirma temelli olup teorik olarak desteklenebilmeli, 6l¢ek gibi bir dlgme
araciyla 6lciilebilir olmali, egitim, deneyim gibi igten veya disaridan belirli miidahalelerle
gelistirilebilir olmali ve son olarak oOlgiilebilir olumlu performans etkilerine sahip

olmalidir (Luthans vd., 2007D).
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Kaynak: Luthans, F., Youssef, C.M., Avolio, B.J. (2007a).

Sekilde de ifade edildigi gibi pozitif psikolojik sermaye ve bilesenleri baglama
Ozgii olarak gelisebilir niteliktedir (Avey vd., 2009: 435). Bununla birlikte pozitif
psikolojik sermayenin siirdiiriilebilir is performansi tizerindeki etkisi dort bilesenin ayri
ayr1 olan etkisinden daha biiyiiktiir ve her bir bilesen digeriyle etkilesim halindedir.
Ornegin, iyimserlik diizeyi yiiksek bireyler gelecekte iyi seyler olacag: beklentisi i¢inde
olduklari i¢in umut seviyesi de yiiksektir. Dolayisiyla her alt boyut pozitif psikolojik
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sermayeye farkli bir katki saglar ve bu katkilarin etkisiyle pozitif psikolojik sermaye her
bir alt boyutunun ifade ettigi anlamin ¢ok daha fazlasidir (Luthans vd., 2006: 19).

Pozitif psikolojik sermayenin davranis ve performans tizerindeki etkisi kendisini
olusturan alt boyutlarinin her birinin davranis ve performans {izerindeki etkisinden ¢ok
daha biiytiktiir. Bunun nedeni pozitif psikolojik sermayenin her bir alt boyutu bir digeriyle
etkilesim halindedir ve hepsi birlikte ¢ok daha biiyilik bir etki yaratirlar (Luthans vd.,
2006).

Avey ve arkadaslarina gore pozitif psikolojik sermayenin her bir boyutunun ana
yapiya kendine 6zgii bir katkis1 vardir. Bagka bir deyisle, bu dort bilesen pozitif bakis
acis1, caba gosterme ve basari beklentisi gibi ortak noktalarinin yani sira her biri siireg
igerisinde farkli etkilere sahiptir. Ornegin kisinin yiiksek 6z yeterlilik diizeyine sahip
olmasi, basarili olacagina dair umudunu arttiracaktir. Bu durum 6z yeterlilik ve umut
arasindaki iligkiyi ispatlamakla birlikte umut bileseninin yarattigi etkiyi acgiklamada
yeterli degildir. Oz yeterlilik ve umut birlikte kisinin motivasyonunu ve ¢alisma azmini
arttiracaktir ancak umut, zorluklarla karsilagildiginda yeni yollar arama ve pes etmeme
gibi etkiler de yaratir. Bu durum her bir bilesenin farkl etkiler yarattigini ve ayirt edici

ozelliklere sahip olduklarini géstermektedir (Avey vd., 2010: 437).

Yapilan calismalar yiiksek pozitif psikolojik sermaye diizeyine sahip bireylerin,
kendine ve yeteneklerine gilivenen, gelecegin bilinmezligine karsi iyimser olan,
basarisizlik karsisinda pes etmeyen ve yeni yollar arayan, olumsuzluklara kars1 psikolojik
dayanikliligi yiiksek bireyler oldugunu gostermektedir (Wang vd., 2015). Bununla
birlikte Avey ve arkadaslari (2011) pozitif psikolojik sermayenin, sinizm, isten ayrilma
niyeti ve tiretim hatalar1 ile negatif yonlii bir iliski igerisinde, is tatmini ve Orgiitsel
baglilik ile pozitif yonlii bir iliski igerisinde oldugunu ifade etmistir (Avey vd., 2011).
Bununla birlikte pozitif psikolojik sermaye kavraminin diger kavramlarla iliskisi
incelendiginde literatiirde ‘Work Engagement’ olarak ele alinan ise adanmislik ve kuruma
adanmiglik kavramlarinin 6nemli ¢iktilarindan biri oldugu goriilmektedir. (Turgut, 2011:

156).

Pozitif psikolojik sermayenin kavramsal temelleri yakin gegmiste atilmis olsa da,
kendisini olusturan 6z yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayaniklilik bilesenleri ile ilgili
calismalar daha eskilere dayanmaktadir. Bu nedenle pozitif psikolojik sermaye kavraminm
daha iyi anlamak ancak kendisini olusturan bilesenlerin detayl ele alinmasiyla miimkiin

olacaktir.
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1.4. Pozitif Psikolojik Sermaye Boyutlari

Pozitif psikolojik sermaye, performans ve kisisel gelisimle dogrudan bir iligki
igerisinde olan, orgiitsel anlamda ise yiiksek performans géstermenin bir sonucu olarak
yiiksek getiri ve rekabet stiinliigli saglayan kisisel bir kaynak ifade edilmektedir (Cetin
vd., 2013: 99). Baska bir deyisle; bireyin psikolojik olarak olumlu yonde gelisme hali
olarak tanimlanmaktadir (Luthans vd., 2007:3).

Pozitif psikolojik sermaye dort alt boyuttan olusmaktadir. Bunlar Luthans (2002)
tarafindan ortaya atilan; Oz yeterlilik, Umut, lyimserlik ve Psikolojik dayanikliliktir.

1.4.1. Oz yeterlik

Oz yeterlilik kavrammin ilk ortaya cikist Albert Bandura’min ‘Sosyal Biligsel
Teorisi’ dayanmaktadir. Albert Bandura, bu teorisinde, 6z yeterlilik kavramini bireylerin
yasamlarinda karsilastiklar: giigliiklerle basa ¢ikabilmek i¢in kisinin yapmasi gerekenleri
ne kadar iyi uygulayabilecegine dair 6z inanisi1 olarak ifade etmistir (Bandura, 1976:
1982). Bandura (1977) 6z yeterliligin, kisinin karsilastig1 giigliikleri asabilmesi igin

yapmasi ve yapmamasi gerekenler hususunda yol gosterici oldugunu ifade eder.

Bu teoriye gore pozitif psikolojik sermaye bilesenlerinden olan 6z yeterlilik bes
biligsel siireg tizerine insa edilmistir. Bunlar; simgelestirme, gézlem yapma, ileriyi gérme,

0z yansitma ve 6z diizenlemedir.

Simgelestirme; kisaca kisinin bir eylemi gerceklestirmenden once zihinde bir
model olusturmasidir. Orneginin kisinin hedefi bir isletmenin mevcut miisteri
potansiyelini arttirmak olsun. Burada kisi zihninde bir model olusturup hedefini
simgelestirirken, potansiyel miisterinin karar verme siirecini inceleyebilir ve potansiyel
miisteriler lizerinden zihinsel bir model gelistirebilir. Bu simgelestirme gelecekteki

eylemler i¢in de bir rehber vazifesi gortir.

Ileriyi gérme siirecinde, kisi eylemlerini hedefledigi performans seviyesine ve
ulasmak istedigi sonuglara gére planlar. Ornegin miisteri potansiyelini arttirma hedefinde,
potansiyel miisteri beklentilerinin 6nceden bilinmesi ve bu beklentiler karsilayacak

eylemlerde bulunulmasi bu siirecte fayda saglayacaktir.

Gozlem yapma ya da bagka bir ifadeyle model alma ile anlatilmak istenen; kisinin
iistelerini veya daha deneyimli meslektaglarini gézlemleyerek 6grenme siirecine katki

saglamasidir. Burada sadece gozlem degil tavsiye ve geri bildirimlerle de olusabilecek
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katkilar ele alinir. Ancak en etkili yontem eylemlerin gozlemlenerek sonuglarin

degerlendirilmesidir.

On diizenleme ise, kisinin kendi performansini arttirmak igin kendine koydugu
hedefler ve belirledigi standartlardir. Béylece birey kendi performansini yiikseltebilir.
Son olarak bahsedilen ise 6z yeterlilik seviyesi ile dogrudan iliski igerisinde olan 6z

yansitmadir.

Oz yansitma, kisinin ge¢misteki eylemlerinden edindigi olumlu ya da olumsuz
tecriibeleri bugiine yansitmasidir. Bagka bir ifadeyle anlatmak gerekirse ge¢miste edinilen
bilginin, kazanilan deneyimin, gelecek eylemlerimiz i¢in 6z yeterlilik olusturmasidir.
Bunu su sekilde ozetleyebiliriz; gegmiste kazanilan basari 6z yeterliligi besler, 6z
yeterlilik ise gelecekteki basari i¢in zemin hazirlar. Kisaca simgelestirme, gézlem yapma,
ileriyi gérme, 6z yansitma ve 0z diizenleme olarak ifade edilen 6z yeterliligin yap1
taglarinin dogru ve etkili bir sekilde kullanilmasi 6z giiven olarak da ifade edilen kisinin

kendine olan inancini ve basari olasiligini arttiracaktir (Luthans vd., 2007a).

Oz yeterlilik bireyin karsilastig1 giicliiklerin iistesinden gelebilmesi, bir alandaki
ilgi, yetenek, motivasyonu ve kendi potansiyeline olan giiveni olarak da tanimlanabilir
(Luthans ve Youssef, 2004: 153). Baska bir ifadeyle 6z yeterlilik kisin istenen bir isi ya
da gorevi basariyla tamamlamasi i¢in ihtiyag duydugu bilissel kaynaklar, motivasyon ve
gerekli olan davranis bi¢cimini ortaya koyabilecek giicte olduguna dair inanisidir (Wood
ve Bandura, 1989: 408). Genel anlamda kisinin bir gorevi ya da bir davranist basariyla
yerine getirmede kendisine duydugu giiveni ifade eden 6z yeterlilik kavrami bir¢cok
arastirmaci  tarafindan  6zgiiven kavramm ile iliskilendirilmistir.  Ozgiivenle
iliskilendirilmesindeki ana sebep, 6z yeterlilikle anlatilmak istenenin bireyin sahip oldugu
ist meziyetler degil bireyin giiclii yonlerinin farkinda olabildigi bir biling diizeyini ifade

etmesidir (Luthans vd., 2006: 388).

Bandura (1977), 6z yeterliligin kisinin ¢ocuklugundan itibaren karsilastigi
zorluklar ve istlendikleri sorumluluklar sonucunda gelisen ve yasanan deneyimler,

edinilen tecriibeler, kazanilan yetkinliklerle olustugunu ifade etmektedir.

Luthans vd. (2007: 36), calismalarinda 6z yeterliligin 4 temel 6zelliginden

bahsetmistir. Bunlar;

Tekrarlanabilir _uygulamalar: Onceki basarilarin  ve kazanilmis olumlu

tecriibelerin bireyin 6z yeterlilik diizeyine olumlu katkilar1 bulunmaktadir.
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Baglama 06zgiiliikk: Herhangi bir baglamda kazanilmis 6z yeterliligin baska bir

baglama etkisinin olmamasi olarak ifade edilebilir.

Digerlerinden etkilenme: Baskalarinin kendisi hakkindaki olumlu diisiincelerinin

bireyin 0z yeterlilik diizeyine olan katkis1 olarak agiklanabilir. Bu o0zellige gore

etrafindaki insanlarin kisiye olan inanci, kisinin kendisine olan inancini artirir.

Gelisime ag¢iklik: Kisinin bilgi seviyesine glivendigi alanda dahi gelistirebilecek

yonleri olduguna olan inancini ifade etmektedir.

Luthans, Youssef ve Avolio’e gore yiiksek 6z yeterlilik diizeyine sahip kisilerde
su ozelliklere rastlanmaktadir; bu kisiler kendileri i¢in ulasilmasi zor hedefler belirlerler,
miicadele etmeyi sevip, meydan okumada basarili olurlar, basarilmasi gli¢ gorevler i¢in
kendilerini motive ederler, hedeflerine ulasmak icin gereken cabay1 gdsterirler ve son

olarak kararli ve azimlerdir, kolay pes etmezler (Luthans vd., 2007: 38).

Literatiirde genellikle 6z yeterlilik kavrami ¢alisan performansi ile birlikte ele
almmig ve aralarindaki iligki incelenmistir. Yapilan bir meta analiz ¢alismasinda, 6z
yeterlilik ve performans arasinda giiclii bir iliski oldugu goriilmiistiir (Luthans vd., 2007:
545). Bununla birlikte pozitif geri bildirim, dolayli 6grenme, modelleyerek 6grenme,
psikolojik veya fizyolojik uyarilma, sosyal ikna gibi tekniklerle gelistirilebilir nitelikte
olup bu 6zelligi ile de literatiirde yer almaktadir (Bandura, 1997).

Oz yeterlilik diizeyi yiiksek olan kisiler sahip olduklar1 motivasyon ve inangla
digerlerine gore daha zorlu gorevleri amag¢ edinip, daha istiin bir performans
gosterebilirler (Luthans ve Youssef, 2004: 153).

1.4.2. Umut

Pozitif psikolojik sermayenin diger bir alt boyutu olan umut kavramin1 Snyder
(2000), bireyin belirledigi hedeflere basariyla ulasabilmesi i¢in izledigi yol ve yontem
olarak tanimlamistir (Snyder, 2000: 2002). Maclnnis ve Mello (2005) umudu; gelecegin

belirsizligine kars1 olusturulan pozitif bir beklenti diizeyi olarak tanimlamistir.

Psikolojik bir gii¢ olarak kabul edilen umut kavramini neyin olusturduguna, umut
diizeyi yliksek bireylerin 6zelliklerinin neler olduguna dair pek ¢ok goriis vardir. Bazilar
umudu gercek olmayan inanig veya bir yanilsama olarak tanimlarken bazilarina gore

tutkulu diistinme ve olumlu bir tutum olarak tanimlarlar.
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Synyder’in (2000) umut {izerine yaptigi calismada umudun, kisinin gergekgi
ancak ulasilmasi zor hedefler belirleyebilmesini saglayan ve bu hedefleri
gerceklestirebilmesi icin ihtiyact olan kararlilik, yiiksek enerji ve 6z kontrol gibi
duygular1 harekete gegiren psikolojik bir gii¢ oldugunu ifade etmektedir (Luthans ve
Youssef, 2004). Bununla birlikte Snyder, umudun bireyin eylemlerini ger¢eklestirirken
gerekli motivasyonu ve kararliligi saglayan, bir durumdan ziyade basar1 odakli bir siireci

ifade ettigini savunur.

Umut en iyisini ummaktan ziyade kisinin kendindeki giiglii ve zayif yonleri
gercekei bir sekilde gorebilmesinde 6nemli bir aractir (Snyder vd., 2002: 268). Bu
baglamda, kisinin amaclarina basariyla ulasmasinda kararli bir tavir ve arzu edilen
basariya ulasabilmek icin alternatif ¢6ziim yollariin kullanilabilmesi i¢in benimsenen

biligsel bir tutumdur.

Umut, orgiitsel agidan ele alindiginda ise kisinin kendisinden istenen gorevleri
yerine getirirken olusabilecek zorluklarin {istesinden gelebilmesini ve bu zorluklarin
iistesinden gelebilmek icin kisinin belirledigi alternatif ¢6ziim yollarin1 6nceden
belirleyebilmesidir (Rego vd., 2011: 524). Ayrica umut, amaca ulasma yolunda motive
edici ve pozitif bir etkiye sahiptir (Peterson vd., 2011: 427- 450)

Umut diizeyi yiiksek olan kisilerin kendilerine olan inanglari, yaptiklari ise
yonelik beklentileri daha fazla oldugu i¢in, amaglarina ulagsmada daha istekli olacaklardir
(Cetin vd., 2013: 35). Bununla birlikte umut diizeyi yiiksek olan bireyler olumsuzluklarla
karsilastiklarinda alternatif c¢oztimler iiretirler. Alternatif c¢Ozlimler iiretme siireci,
bireylerin zorluklarla miicadele ederken ihtiya¢ duydugu dayaniklilik seviyesini
arttirirken, diistinsel bir silireg olmasi nedeniyle yaraticiliklarini da olumlu yodnde
etkileyecektir (Luthans ve Youssef, 2004). Bu a¢idan kisinin hedeflerine ulasmasinda itici
bir gii¢ olusturan, hem bireysel hem de orgiitsel basariy1 dogrudan etkileyecek olan umut
kavramu pozitif orglitsel davranis alaninda 6nemli bir boyutu temsil etmektedir. Tipki 6z
yeterlilikte oldugu gibi umut diizeyi yiiksek olan kisiler hedeflerine ulagmak icin gerekli
motivasyona sahip oldugundan bu kavraminda performans ile gii¢lii bir korelasyona sahip
oldugu diistiniiliir (Luthans vd., 2007: 541). Ayrica bu kisiler de hedeflerine ulasma

siirecinde birtakim engellerle karsilagabileceklerinin farkindalardir. Ancak bu engeller
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kisinin amaca ulagsmadaki motivasyonunu olumsuz etkileyecek sonuglara yol agmaz

aksine alternatif yollar aramanin gerekliligini vurgular (Luthans vd., 2007: 541).

Pozitif psikolojik sermayenin diger bilesenleri gibi Umut bileseni de
gelistirilebilir ve Ol¢iilebilir bir yapiya sahiptir. Synder vd. (1991), umut kavraminin
gelistirilebilir oldugunu ifade etmis ve ‘Durum- Umut Olgcegi’ adi verilen bir dlgek

gelistirmistir.

1.4.3. TIyimserlik

Pozitif psikolojik sermaye bilesenlerinden olan iyimserlik sadece gelecekle ilgili
beklentilerin olumlu olmasini ifade etmez. Asil vurgulamak istedigi, olumlu ya da
olumsuz fark etmeksizin, ge¢miste, bugiin de veya gelecekte gerceklesen veya
gerceklesecek olan olaylarin altinda yatan nedenleri pozitif bir bakis agisiyla
yorumlayabilmektir (Luthans vd., 2007; 89).

Scheier ve Carver (1992)’ a gore de iyimserlik bireylerin gerek 6zel gerekse is
yasaminda, asilmasi zor engellerle karsilastiginda zorluklarin iistesinden gelebilme
yetenegini gelistiren ve bireyin dayanikliligini arttiran bir etki yaratmaktadir (Scheier ve
Carver, 1992: 202).

Iyimserlik kavraminin teorik alt yapis1 biiyiik oranda, pozitif psikolojinin babasi
olarak tanimlanan Martin Seligman tarafindan olusturulmustur (Luthans vd., 2008).

Seligman, bireylerin istesinden gelinmesi zor ve istenmeyen durumlara kars
giiclii kalabilmesinin yegane yolunun iyimserlik oldugunu ifade etmektedir. Ayrica
Seligman iyimserlik diizeyi yiiksek bireylerin bazi ortak 6zelliklere sahip oldugunu ve bu
bireylerin olumlu olaylar1 kisisel ve kalict nedenlere, olumsuz olaylari ise durumsal ve
digsal nedenlere atfeden kisilik Ozelligine sahip bireyler oldugu goriisiini ileri
stirmektedir (Seligman, 1998). Bu baglamda iyimserlik diizeyi yiiksek kisiler i¢in olumlu
sonuglanan her bir eylem, bireysel gelisime katki saglamakta ve kisilerin kendilerine olan
giivenlerini arttirmaktadir. Ornegin yoneticilerinden olumlu geri bildirim alan, iyimserlik
diizeyi yiiksek bir ¢alisan bu durumu gosterdigi performansa atfedecek ve bu da gelecekte
gosterecegi performans i¢in daha iyimser bir bakis a¢is1 saglayacaktir. Ayrica bu kisiler
basarisizlikla sonuglanan eylemleri neticesinde de olaylari kendilerine atfetmediklerinden
depresyon, yetersizlik, sugluluk gibi negatif bir duygu durumu igerisinde olma olasiliklar
daha azdir (Luthans ve Youssef, 2004: 153). Diger taraftan iyimser olmayan bireyler
yasadiklar1 olumlu olaylar1 kendi disindaki faktorlere atfederek bu olaylarin sans eseri,

disaridan gelen bir destek sonucu, tekrarlanamayacak sekilde gelisen ve belirli bir duruma
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0zgl olarak gergeklestigine inanma egilimindedirler. Bu tutum sadece bugiinii degil
gelecekteki eylemleri de olumsuz olarak etkilemektedir. Ornegin is yerinde terfi almis
kotiimser bir kisi, bu durumu sansa, diger adaylarin deneyimsizligine veya eleman
yetersizligine baglayabilir. Bu durumun bireysel bir basari sonucu olusmadigi algisi,
kiside gelisim firsat1 ve tatmin duygusu da yaratmayacaktir (Luthans vd., 2007: 90).

Carver ve Scheier’ e gore, gelecek zamanda gerceklesecek bir olaya veya bir
duruma kars1 olumlu beklenti igerisinde olan kisiler iyimser olarak tanimlanmaktadir
(Carver ve Scheier, 2002).

Harms ve Luthans’ a gore lyimserlik, bilinmeyen gelecekle ilgili olarak olumlu
bir beklenti gelistirebilme ve yasanan olaylara da olumlu nitelikler atfetme olarak ifade
edilmektedir (Harms ve Luthans, 2012: 590).

Pozitif psikolojik sermayenin bilesenlerinden olan Iyimserlik, en genel anlamda,
devamli olarak pozitif bir bakis agisina sahip olmak ve beklentilerinin de genellikle bu
yonde olmasi seklinde ifade edilmektedir (Luthans vd., 2007: 87). Seligman, iyimserligi,
bireyin yasadigr kotli tecriibelerin ardindan depresyon gibi olumsuz duygulara
kapilmasinin 6niinde bir bariyer olarak gdrmiis ve ¢alismalarinda iyimserligin 6neminden
bahsetmistir (Seligman, 2011: 102).

Iyimserlik de tipki umut gibi dlciilebilir ve gelistirilebilir 6zellikleri cercevesinde
kavramsallastirilmistir. Seligman (1998), arastirmalarinin basinda iyimserligin degismez
ve gelistirilemez nitelikte oldugunu ifade etse de sonrasinda Ogrenilmis iyimserlik
kavramui ile iyimserligin gelistirilebilir oldugunu vurgulamistir (Luthans ve arkadaslari,
2010: 46). Ayrica Seligman (2011), gecmiste yasanan olumsuz deneyimlerin kisinin
tyimserlik diizeyini negatif yonde etkiledigini ancak iyimserligin zaman igerisinde
ogrenilebilen ve gelistirilebilen bir kapasite oldugunu ifade etmistir.

Olumlu ya da olumsuz tiim olaylara kars1 pozitif bakis agis1 sergilemesi kisinin
beklentilerinin, moralinin ve enerjisinin yiiksek olmasinda, sadece psikolojik agidan degil
fiziksel acidan da daha saglikli olmasinda 6nemli bir role sahiptir (Caligkan ve Erim,

2010: 265).

Iyimserligin psikolojik ve fiziksel katkilarinin yani sira bireylerin performans
ciktilarin1 da dogrudan etkiledigi diisiiniilmektedir. Aragtirmalarda genellikle iyimserlik
kavraminin performans ile iligkisi iizerinde durulmustur ve aralarindaki iliski ampirik
caligmalarla gosterilmistir (Morgan ve Luthans, 2015: 181). Ayrica iyimserlik diizeyi

yiiksek ¢aliganlarin orgiitsel bagliliginin da ytiksek oldugu ve bu sayede iyimser olmayan
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bireylere gore yaptiklari iste daha yiiksek performans gosterdikleri ifade edilmektedir
(Luthans ve Youssef, 2004).

Luthans ve arkadaslarina (2007) go6re, pozitif psikolojinin en 6nemli
unsurlarindan birisi olan iyimserlik, durumsal faktorlerle birlikte ele alinmasi gereken,
dinamik, gelistirilebilir ve degisebilir bir siirectir (Luthans vd., 2007).

Iyimserlik seviyesi yiiksek olan bireyler yasadiklari olumlu durumlar igsel,
genellenebilir ve kalic1 sebeplerle aciklarken, negatif olaylar1 ise dissal, gecici ve
genellenemez olarak aciklarlar. Ornegin, calistig1 birimden pozitif bir geri bildirim alan
iyimserlik diizeyi yiiksek calisanlar bunu sahip olduklar1 giizel niteliklere baglarlar ve
bunu genelleyerek, sadece bu iste degil diger biitiin islerinde basarili olacaklarina dair bir
tutum gelistirirler. Iyimserlik diizeyi diisiik calisanlar ise, aldiklar1 pozitif geribildirimleri
digsal, gecici ve sadece o duruma 6zgii olarak kabul edip, negatif geri bildirimleri ise
kalici, igsel ve biitiin isleri kapsayan genellenebilir bir durum olarak algilarlar (Luthans

vd., 2007: 91; Seligman, 1998: 43-47).

Ozetle, iyimserlik diizeyi yiiksek olan bireyler, calismaya karsi daha istekli,
zorluklar karsisinda daha miicadeleci, gelecek ile ilgili olumlu beklenti igerisinde olan,
kararl1 ve sabirl1 bir tutum sergileyen, zihinsel ve bedensel olarak daha aktif kisiler olarak
calisma yasaminda daha {istiin bir performans gosterecegi diisiintilen kisilerdir (Luthans
ve Youssef, 2007: 331-332). Calisanlarin iyimserlik diizeylerinin yiiksek olmast, bireysel
boyutta degerlendirilmesi gereken bir 6zellik gibi goriinse de birgok oOrgiitsel ¢ikt

tizerinde anlaml bir etkiye sahiptir (Nguyen ve Nguyen, 2011: 3).

Seligman ve Csikszentmihalyi (2000) iyimserlik diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin
pozitif perspektife sahip olmalari nedeniyle ruhsal agidan daha giiglii ve hedeflerine
ulagma hususunda daha azimli olduklarini ifade etmektedir. Ayrica Luthans vd. (2007),
iyimserlik diizeyi yiiksek caliganlarin degisime karsi gosterdikleri tepkinin iyimser
olmayanlara gore daha farkli oldugunu, iyimser olmayan calisanlarin degisimi
benimseyememe ve diren¢ olusturma gibi tepkilerine karsi, iyimser calisanlarin bu
konuya daha 1limli yaklastigin1 ve degisimi bir firsat olarak degerlendirme egiliminde

olduklarini ifade etmislerdir.

Seligman ve Schulman (1986) ise, calisanlarin iyimserlik diizeylerinin

performansa etkisini 6lgmek i¢in satis danigmanlari ile yapmis olduklar1 bir ¢aligmada,
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iyimserlik diizeyi yiiksek ¢alisanlarin satis performanslariin diger ¢alisanlara gore daha

yiiksek oldugunu tespit etmislerdir (Seligman ve Schulman, 1986).

Seligman (2011), calismalarinda iyimserligin pozitif duygularin siiresini ve
etkinligini arttirdigini ve bu sayede kisinin potansiyelini daha etkin ve verimli bir sekilde
kullanmasina olanak sagladigini ifade etmektedir. Ayrica olaylarin veya olgularin bir
anlam ifade etmesi de biiylik oranda iyimserlik ile ilgilidir. Kisi, inandig1 ve anlamli

buldugu isler i¢in daha fazla ¢aba ve cesaret gosterecektir.

1.4.4. Psikolojik dayamklihk

Bir donem psikoloji biliminin odak noktasinin olumsuzluklar ve yanlig olanin
diizeltilmesi oldugu gibi, dayaniklilik arastirmalarinda da baslangicta iizerinde durulan
konu; travmatik deneyimler yasamis ve psikolojik olarak kotii durumda olan bireylerdi.
Yasanan travmatik deneyimlerin ardindan giindelik yasama uyum saglayan bireyler gii¢lii
ve istisnai kisiler olarak nitelendirildi. Sonrasinda ise arastirmalar kimin giiglii oldugunu
ve giiclii olarak nitelendirilen bireylerin sahip oldugu kisilik 6zelliklerinin neler oldugunu
belirlemeye yonelik olarak devam etti (Luthans vd., 2007: 112).

Baslangigta dayaniklilik sadece bazi kisilerin sahip oldugun {istiin bir yetenek
veya dogaiistii bir durum olarak algilanmaktaydi. Ancak sonrasinda yapilan ¢aligmalar
gostermektedir ki, dayaniklilik da temeli pozitif psikolojiye dayanan, kisilerde dogustan
olabildigi gibi yasanan deneyimlerle ortaya ¢ikan veya gelisen psikolojik bir kaynaktir
(Luthans, 2002: 702).

Morgan ve luthans’a (2005) gore, dayaniklilik; yasanan sikintilar, hastaliklar ve
travmatik olaylar sonrasinda olusan gerileme durumuna verilen tepki olarak ifade
edilmektedir (Morgan ve Luthans, 2015: 181). Wilkes (1979: 1241), dayanikliligi,
kisilerin yasadiklar1 olumsuzluklarin etkisinden hizli bir sekilde kurtulabilmesi olarak
tanimlanmaktadir. Baska bir deyisle dayaniklilik; kisiyi denge noktasindan uzaklastiran
olumlu veya olumsuz olaylarda, kisinin normale donmesini saglayan gelistirilebilir bir
kapasite olarak ifade edilmektedir (Luthans vd., 2007a: 116).

Benard (1993) dayanikliligi, kisinin maruz kaldig: riskler ve tehditler karsisinda
kendini toparlayabilmesi olarak tanimlamistir. Ayrica bu kisilerin problem ¢6zme
becerisi, sosyal yeterlilik, otonomi, azim ve kararlilik gibi niteliklere sahip olduklarini
ifade etmektedir. Luthans ve Youssef (2004)’ gore ise dayaniklilik, belirsizlik, sanssizlik,
basarisizlik veya mevcut durumun degismesinin yarattigi gerginlik gibi negatif

duygularin {istesinden gelebilme giiciidiir.
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Pozitif psikolojik sermayenin bir bileseni olan psikolojik dayaniklilik ile ifade
edilen, bireylerin her tiirlii degisime agik ve esnek olmasi, degisen i¢ ve dis gevre
faktorlerine uyum saglayabilmesi ve degisimlerden en az diizeyde etkilenip her kosulda

yiiksek performans gosterebilme kapasitesidir (Luthans vd., 2007: 542).

Masten ve Reed (2002)’ e gore psikolojik dayaniklilik bir uyum saglayabilme
becerisidir. Kisinin stresli, belirsiz ve degisken yasam bigimine gosterdigi uyum bireyin
psikolojik dayaniklilik diizeyine gore farklilik gosterebilir (Akt. Maddi, 2006; 228),
psikolojik dayanikliligi, zor durumlarda kaygiy1 azaltan ve miicadele etme giidiisiinii
destekleyen gelistirilebilir bir kapasite olarak tanimlamaigtir.

Psikolojik dayaniklilik sadece, risk, sikinti, zorluk, catisma, belirsizlik gibi negatif
durumlarda gosterilen pozitif bir tepki degil ayn1 zamanda amagclar dogrultusunda artan

sorumluluk, olumlu degisim veya terfi gibi ilerleme karsisinda harekete gegebilme giicii

olarak ifade edilmektedir (Avey vd., 2008).

Bireylerin psikolojik dayanaklilik diizeyini arttiran unsur, pozitif psikolojik
sermayenin diger bilesenlerinde oldugu gibi ge¢mis olumlu tecriibeler degil aksine
gecmiste yasanan kotii olaylar karsisinda kazanilan tecriibeler ve zorlu sartlardir (Luthans
vd., 2007: 547). Luthans ve digerleri (2007), karsilagilan zorluklarin veya yasanan
aksakliklarin  kisinin dayaniklilik diizeyini kesfetmesi ve gelistirmesine olanak
sagladigim1 ifade etmektedir (Luthans vd., 2007a: 123). Bu acgidan psikolojik
dayanikliligin, kisinin tahammiil seviyesini zorlayan sartlar ve basarisizliklar sonucunda

tekrarlanan cabalar ile kazanilabilecegi ifade edilir (Block ve Kremen, 1996).

Orgiitsel agidan ele alindiginda ise, ¢alisanlarin yasadig basarisizlik, karsilastig
zorluk veya herhangi bir anlasmazlik durumunda, bireyin bu sikintili durumun iistesinden
gelebilmesi, kendini yonetebilmesi ve zorlu kosullarda dahi kendisinden istenen gorevi
basariyla yerine getirebilmesi olarak aciklanabilir. Baska bir ifadeyle, kosullar siirekli
degisen is yasaminda bireylerin degisen kosullara ve zorluklara dayanma giicii psikolojik
dayaniklilik olarak ifade edilir (Ozkalp, 2009: 494). Bununla birlikte olaylarin tiim
gercekligiyle kabul edilebilmesi, glicli manevi degerlere sahip olmak, basar1 inanci ve
beklenmedik durumlar karsisinda reaktif ¢ozlimler iiretebilme yetenegi dayaniklilik
kavraminin kapsamini olusturmaktadir. Bu acidan dayaniklilik diizeyi yiiksek bireylerin
verimliliklerinin ve is performanslarinin daha yiiksek olacagi diisiiniilmektedir (Sutcliffe

ve VVogus, 2003).
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Psikolojik dayaniklilik calismalarda daha ¢ok orgiitsel boyutta ele alinmis olup,
calisanlarin ig performans ile psikolojik dayaniklilik diizeyi arasindaki iliski iizerinde
durulmustur (Coutu, 2002). Bu dogrultuda yapilan ¢aligmalar psikolojik dayaniklilik ile
is performansi arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu ortaya koymustur (Youssef ve
Luthans, 2004).

Sartlar1 siirekli degisen gilinlimiiz is diinyasinda c¢alisanlarin  psikolojik
dayaniklilik seviyesinin gostergelerinden olan; yaraticilik, esneklik, degisime kolay
adapte olma, sorunlarin iistesinden kolaylikla gelebilme ve miicadeleci olma gibi kisilik
ozelliklerine sahip olmasi, bu bireylerin orgiit ortaminda daha distiin performans

gostermelerini saglamaktadir (Cetin ve Basim, 2012: 126).

Luthans vd. (2005), tarafindan yapilan ¢aligmada, biiyiik bir degisime maruz kalan
orgilit calisanlarmin psikolojik dayaniklilik seviyeleri ile degisime uyum saglama
kabiliyetleri arasindaki iligki incelenmistir. Yiiksek dayaniklilik diizeyine sahip olan
calisanlarin degisime hemen adapte oldugu ve dayaniklilik seviyesi diisiik olan
caliganlara gore daha yiiksek performans gosterdigi sonucuna ulagilmistir (Luthans vd.,
2005: 249). Ayrica orgiitlerde psikolojik dayaniklilik seviyesi yiiksek olan caliganlarin
diger calisanlara gore daha rekabetci, esnek ve belirsizlik sartlar1 altinda da verimli bir
sekilde galisan bireyler oldugu ifade edilmektedir (Luthans vd., 2007: 120-123).

Youssef ve Luthans (2007: 774), psikolojik dayanikliligin orgiitsel performansa
olan katkisinin yani sira kisinin yasaminda daha fazla anlam bulabilmesi, doyuma ulasma,
olumlu degisime ve gelisime olanak saglamasi acisindan da 6nemli bir kaynak oldugunu

ifade etmektedir.

Timli ve Recepoglu (2013)’nun psikolojik dayaniklilik ile yasam doyumu
arasindaki iliskiyi incelemek i¢in akademisyenler iizerinde yaptiklari ¢alisma, bu iki
kavram arasinda pozitif yonde bir iligki oldugunu gostermektedir. Ayrica ¢alismada
demografik faktorlerin de psikolojik dayaniklilik diizeyini etkiledigi saptanmis olup,
kadinlarin, yasca biiyiiklerin ve is deneyimi fazla olanlarin psikolojik dayanikliliginin

daha yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir.

Ozetle, yiiksek psikolojik dayaniklilik diizeyine sahip bireyler; gercegi oldugu
gibi kabul etme cesaretini gosteren ve psikolojik olarak kendini buna hazirlayan, sahip
oldugu degerleri ve inanglariyla yagamlarin1 anlamli kilan ve her tiirlii degisime karsi

uyum kabiliyeti gelismis olan bireylerdir (Coutu, 2002).
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1.5.  Pozitif Psikolojik Sermaye ile ilgili Calismalar

Pozitif psikolojik sermayenin ilk defa bir arastirma konusu olmasi Goldsmith
vd.’nin tcret tizerinde etkili oldugunu diisiindiikleri psikolojik ve beseri sermayenin
arastirilmasi ile gerceklesmistir. Arastirmada temel yetenek, deneyim, egitim ve gorev
olarak 4 grupta smiflandirilan beseri sermayenin {icret lizerindeki etkisi incelenmistir.
Yapilan bu arastirmada egitimin iicret {izerinde en fazla etkiye sahip oldugu ve en diisiik

etkiyi ise deneyimin olusturdugu sonucuna ulasilmistir (Goldsmith vd., 1997: 815-829).

Larson (2004), pozitif psikolojik sermayenin kendisini olusturan dort bileseniyle
birlikte daha gii¢lii oldugunu savunmus ve bir biitiin olarak pozitif psikolojik sermaye ile
orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi ele almistir. Calismada ilk 6nce pozitif psikolojik
sermayenin ¢aligan bagliligi iizerindeki etkisi incelenmis, sonrasinda ise pozitif psikolojik
sermayenin her bir bileseninin tek basina orgiitsel baglilik tizerindeki etkisine bakilmistir.
Sonug olarak pozitif psikolojik sermayenin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinin bir biitiin

olarak daha fazla oldugu sonucuna ulasilmaistir.

Luthan vd. tarafindan (2006: 387) yapilan bir aragtirmada kiiciik ancak etkili bir
miidahalenin ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeylerini arttirabilecegi savunulmustur.
Luthan ve arkadaglarina gore psikolojik sermayedeki %?2 oraninda bir artisin Orgiit
gelirlerine 10 dolardan fazla bir katki yaratacagi ifade edilmektedir. Bu arastirma
kapsaminda 74 yonetici pozisyonunda ¢aligan miithendise psikolojik sermaye diizeylerini
arttiracak miidahalelerde bulunulmus ve bunun sonucunda orgiit gelirlerinde bir yilda

73919 dolarlik bir artis saptanmustir.

Avey, Patera ve West (2006: 42) yiiksek teknolojinin kullanildigi bir {iretim
isletmesinde yaptiklar1 arasgtirmada pozitif psikolojik sermaye ile ise devamsizlik
arasindaki iliskiyi ele almis ve bu iki degisken arasinda negatif yonde bir iliski tespit
etmislerdir. Aragtirmaya gore pozitif psikolojik sermaye diizeyleri yiiksek calisanlar ile
diger calisanlarin ise devamsizlik davranislari arasinda anlamli bir farklilik oldugu

belirtilmektedir.

Luthans, Zhu ve Avolio (2006) tarafindan yapilan ¢alismada, pozitif psikolojik
sermayenin alt boyutlarindan 6z yeterlilik ile Orgiitsel baglilik arasindaki iligki ele
alinmigtir. Aragtirmada orgiitsel yeterlilik ile orgiitsel bagliligin pozitif yonde bir iligki
igerisinde oldugu tespit edilmistir. Ayrica aragtirmada 6z yeterlilik ile isten ayrilma niyeti

arasinda negatif yonlii iliski oldugu sonucuna ulagilmistir.
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Luthans vd. (2007) tarafindan yapilan baska bir arastirmada psikolojik sermaye
ve onun bilesenleri olan 6z yeterlilik, umut iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik ile is
performansi ve is tatmini arasindaki iliski incelenmistir. Bu arastirmada 6nce psikolojik
sermayenin bilesenlerinin is performansi ve is tatminini nasil etkiledigine sonra ise
psikolojik sermayenin dort bileseninin toplam yarattig1 etkinin is performansi ve is
tatminini nasil etkiledigi ele alinmistir. Birinci arastirma sonucunda bu dort bilesenin her
birini degerlendirmek igin tasarlanan yeni bir dlcege katkida bulunulmustur. Ikinci
arastirmanin sonucunda ise dort bilesenin toplam etkisinin performans ve is tatminiyle

onemli oranda pozitif bir iliski i¢erisinde oldugu saptanmistir.

Norman (2006), yaptig1 c¢alismada liderlerin psikolojik sermaye diizeyleri ile
nalmis ve pozitif yonde iliski oldugunu belirmistir. Arastirmaya gore ¢alisanlarin lidere
duyduklar1 giiven, liderin pozitif psikolojik sermaye diizeyi ile dogrudan iligkilidir.
Ayrica yiiksek psikolojik sermaye diizeyine sahip liderlerin etkinlik degerlendirmelerinin

de yiiksel seviyede oldugu tespit edilmistir.

Avey, Luthans ve Youssef (2008), pozitif psikolojik sermaye ile orgiitsel
vatandaslik arasinda pozitif yonde, pozitif psikolojik sermaye ile isten ayrilma niyeti ve

sinizm arasinda negatif yonde bir iligski oldugunu belirtmislerdir.

Avey (2007), liderin pozitif psikolojik sermaye diizeyinin galisan performansi
tizerindeki etkisini incelemek i¢in mithendisler (Elektrik, havacilik ve mekanik) tizerinde
bir aragtirma yapmustir. Bu ¢aligma ile Avey, liderlerin yiiksek pozitif psikolojik sermaye
diizeyinin calisanlarin pozitif psikolojik sermayelerini destekleyen bir etki yarattigini ve
bdylece calisanlarin psikolojik sermayeleri ile iirettikleri fikirlerin veya eylemin kalitesini
ve yogunlugunu arttirdigini ifade etmis olup, liderin pozitif psikolojik sermaye diizeyi ile

calisan performansi arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu sonucuna ulagmistir.

Avey, Wernsing ve Luthans (2008: 48), calisanlarin pozitif duygu durumlarinin
orgiitteki tutum ve davraniglart ile iligkisini incelemek amaciyla bir arastirma
baslatmiglardir. Calismada cok sayida is alanindan toplamda 132 calisana anket
yapilmistir. Calisma sonunda, pozitif psikolojik sermayenin pozitif duygular etkiledigi
ve pozitif duygularinda orgiitsel baglilik, ise katilim, orgiitsel vatandaslik gibi olumlu
davranislarla pozitif yonde, sinizm ve Orgiitsel sapma gibi davranislarla ile negatif yonde

bir iligki i¢erisinde oldugu tespit edilmistir. Ayrica pozitif duygularin, pozitif psikolojik
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sermaye ile yukarida bahsedilen tutum ve davranisla arasinda araci bir etkiye sahip

oldugu ifade edilmektedir.

Avey, Luthans, Smith ve Palmer (2010: 17), farkli is alanlarinda ¢alisan 280 kisi
tizerinde yaptiklar1 ¢alisma sonucunda, pozitif psikolojik sermaye ile psikolojik iyi olus
arasinda pozitif yonde bir iligki oldugunu tespit etmiglerdir. Sonrasinda Luthans ve
digerleri (2013: 118), de pozitif psikolojik sermaye ile psikolojik iyi olus arasindaki
iliskiyi incelemek i¢in farkli sektorlerde calisan bireyler iizerinde detayli bir arastirma
yapmislardir. Arastirma sonucunda pozitif psikolojik sermaye ile psikolojik iyi olus
kavramlarinin birbirleri ile pozitif yonde anlamli bir iliski gosterdigi ve bu iligkide yagam

tatmininin aracilik rol tistelendigi belirtilmistir.

Avey, Nimnicht ve Pigeon (2010: 384-386) banka ¢alisanlari iizerinde yaptiklari
bir arastirmada, Oncelikle pozitif psikolojik sermaye ile calisanlarin finansal
performanslari arasindaki iliskiyi ele almislar ve bu iki degisken arasinda pozitif yonde
bir iligki oldugunu belirtmislerdir. Sonrasinda ise pozitif psikolojik sermaye ile
calisanlarin satig performansi arasindaki iliski incelenmis ve pozitif psikolojik sermayesi
yiiksek olan banka g¢alisanlarinin satis performansinin diger calisanlara oranla daha
yiiksek seviyede oldugu gozlemlenmistir. Sonug olarak pozitif psikolojik sermaye ile
finansal performans ve yine pozitif psikolojik sermaye ile satis performansi arasinda

pozitif yonde anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Erkmen ve Esen (2012) ise, ¢alisanlarin pozitif psikolojik sermaye diizeylerinde
demografik oOzelliklerin anlamli bir farklihk yaratip yaratmadigini arastirmayi
amaclamislardir. Bu arastirma sonucunda yonetici pozisyonunda gorev yapmakta olan,
yasca biyiik, toplam kidemi daha fazla olan erkek calisanlarin psikolojik sermaye
diizeylerinin daha yiiksek oldugu saptanmistir. Bununla birlikte kurumdaki kidem ve
egitim faktoriiniin psikolojik sermaye diizeylerinde anlamli bir farklilik yaratmadigi

sonucuna ulagilmistir.

Roche, Haar ve Luthans (2014: 477), bireylerdeki farkindalik diizeyinin psikolojik
iyi olus tizerindeki etkisinde, pozitif psikolojik sermayenin aracilik roliinii incelemek
amaciyla ¢ok sayida yonetici pozisyonunda calisan bireyler iizerinde bir arastirma
gerceklestirmiglerdir. Arastirma sonucuna gore, yoneticilerin farkindalik diizeylerinin
yuksek olmasinin depresyon, endise, kaygi gibi olumsuz ¢iktilar1 azalttig1 bu agidan da

mental iyi olus hali ile pozitif yonde bir iligki i¢erisinde oldugu ayrica pozitif psikolojik
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sermayenin, yoneticilerin farkindalik diizeyi ile mental iyi olus arasindaki iligkide aract

rol Ustlendigi tespit edilmistir.

Tiiziin, Cetin ve Basim (2014: 85), pozitif psikolojik sermaye ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskiyi incelemek icin 255 akademisyen iizerinde gergeklestirdikleri
aragtirma ile pozitif psikolojik sermayenin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif bir etkisi

oldugu tespit edilmistir.
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2. BOLUM: iSE ADANMISLIK

2.1. ise Adanmishk Kavram
Pozitif oOrgiitsel davranisin g¢alisma alanlarindan bir tanesi de ‘Employee

Engagement’ ve ‘Work Engagement’, olarak ortaya atilan adanmislik kavramidir.

Adanmuslik kavrami literatiirde ‘Ise Adanmislhik’ (Work Engagement) ve ‘Calisan
Adanmishigr’ (Employee Engagement) olmak iizere iki farkli sekilde yer almaktadir. Bu
kavramlar ¢cogu zaman birbiri yerine kullaniyor olsa da aralarinda kapsam bakimindan
farklilik s6z konusudur. Ise adanmislik is gorenin isi ile olan iliskisini ele alirken, ¢alisan
adanmisgh@i, i gorenin hem isiyle hem de orgiitle olan iliskisini ele almaktir (Schaufeli
ve Bakker, 2010: 10). Bu ¢alismada ele alinacak olan ise adanmislik (Work Engagement),
en genel anlamda bireyin isi severek, yiiksek enerji ve motivasyonla yapmasi ve isi ile

kendini 6zdeslestirmesidir (Salanova ve Schaufeli, 2008: 118).

Ise adanmuslik kavramu ilk olarak Khan (1990) tarafindan ortaya atilmistir. Kahn
calisan adanmiglik diizeylerini, ¢alisanlarin performansini ve is yasaminda tstlendikleri
rolleri, kisilerin psikolojik ve bireysel ozelliklerine vurgu yaparak ele almigtir (Kahn,
1990: 698). Kahn bu kavrami, bireylerin 6rgiit icerisindeki rollerini benimsemesi ve bu
rollere kendini bilissel, fiziksel ve duygusal olarak adamasi seklinde tanimlamistir. Bagka
bir deyisle Kahn, ise adanmay1 bireylerin enerjisinin is ile ilgili biligsel, fiziksel ve
duygusal ¢abaya doniismesi ve kisinin yaptigi iste tiim benligi ile var olmasini ifade

etmektedir.

Bilissel olarak var olma veya bilissel adanma ile anlatilmak istenen, ¢alisanlarin
isin gerekliliklerine ve sorumluluklarina kars1 zihinsel olarak da hazir olmasi ve isleri ile
ilgili kendilerinden beklenenler konusundaki farkindaliklaridir (Kahn, 1990: 694).
Biligsel adanmislik seviyesi yiiksek calisanlarin islerine odaklanma ve sorumluluklarini

yerine getirme hususunda daha basarili olduklari gozlenmektedir (Kahn, 1990).

Fiziksel olarak adanmayla anlatilmak istenen, bireyin isini yaparken ve orgiit
igerisindeki roliinli gergeklestirirken enerjik ve coskulu olmasidir. Fiziksel adanmiglik
seviyesi ylksek olan calisanlarin daha cok g¢alisma egilimde olduklari, daha verimli
calistiklart ve daha iyi bir performans sergiledikleri ifade edilmektedir (Rich, vd., 2010:
617-635).

Duygusal adanmislik ise, bireyin orgiitiin amaglarina, yoneticilerine ve galisma

kosullarina olan pozitif tutumudur (Kular vd., 2008: 3). Duygusal adanmislik biiyiik
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oranda bireylerin isyerlerinde olumlu sosyal iliskiler kurmalari ile olusur. Bu kisilerin
sorumluluk almaktan kagmayan, empati yetenegi yliksek ve is yerlerinde daha 6zverili

davraniglar sergileyen bireyler olduklari diisiiniilmektedir (Esen, 2011).

Kahn’a gore bir ise fiziksel, duygusal bilissel olarak baglanan bir kisinin katkisi,
enerjisi ve ¢abasi diger bireylere gore daha fazla olacaktir (Kahn, 1990: 698). Ayrica
adanmislik seviyeleri yiiksek olan ¢alisanlar, islerini eglenceli bulduklar igin, is i¢in
gerekli olan eylemlerin ¢ok Otesinde bir performans gosterme egilimindelerdir. Kahn
ayrica c¢alismalarinda, calisanlarin adanmislik diizeyini etkileyen faktorlerden

bahsetmistir. Bunlar; gliven, anlamlilik ve uygunluktur.

Anlamlilik, birey i¢in isin degerini, giiven, ig gorenin genel olarak kurulusa,
calisma kosullarina, yoneticilere olan inancini, uygunluk ise, bireyin is ile ilgili listlendigi
roller ile kisilik 6zelliklerinin, degerlerinin ve beklentilerinin uyusmasini ifade eder
(Collins, 2009: 17). Anlamlilik kisinin gosterdigi ¢abanin karsiligini alabilecegine dair
inancini giiclendirmesi, giiven; isini kaybetme korkusu ve endisesi olmadan performans
gosterebilmesini, uygunluk ise; kisinin is i¢in gerekli psikolojik, fiziksel ve duygusal
kaynaklara sahip oldugu hissini yarattigindan, bu ii¢ faktor birlikte kisilerin ise

adanmislik diizeylerini 6nemli derecede etkilemektedir (Simpson, 2009: 1018-1019).

Kahn’a gore her is goren bilingli ya da bilingsiz olarak kendine su sorular1 sorar

ve bu sorular ¢alisanin ise adanmislik diizeyini belirler ve sekillendirir;

(1) Bu is benim i¢in ne anlam ifade ediyor ve bu is i¢in gdsterecegim performans

benim i¢in ne derece anlamli1?

(2) Calistigim kurulusa, iistlerime ve bu ise ne kadar giiveniyorum, bu iste

kendimi ne derecede giivende hissediyorum?
(3) Bu is benim i¢in uygun mu?

Bu ii¢ kosul bireylerin isleri ile yaptiklari igsel sozlesmelerinin kaynagini
olusturur. Bireyler bu kaynaklara sahip olduklarin1 diisiindiiklerinde is rollerini

benimseyip istenen performansi gosterebilirler (Kahn, 1990: 703).

Maslach ve Leiter (2008), adanmislik kavramini farkli bir yaklagimla ele almis
olup, ise adanmisghigin ancak tiikkenmislik olgusuna dayandirilarak agiklanabilecegini
ifade etmislerdir. Tiikenmislik kavrami iizerine yapilan c¢alismalar ise adanmishk

kavraminin da temelini olusturmaktadir. Ilgili literatiir incelendiginde tiikenmislik
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tutumlarinin aksine ¢alisanin ise yonelik aktif rol {istlenmesi, enerjik olmasi, yaptigi ise
fiziksel ve zihinsel olarak kendini adamasi gibi 6zelliklere sahip olmasi ise adanmislik

olarak tanimlanmustir (Schaufeli vd., 2008: 176).

Maslach ve Leiter (2008)’ a gore tikenmislik kavraminin bilesenleri olan
bitkinlik, sinizm ve basarisizlik, ise adanmigligin bilesenleri olan dinglik, adanmislik ve
yogunlasma boyutlarinin tam zittin1 ifade etmektedir. Bu goriise gore, adanmislik
tilkenmisligin {i¢ bileseninin tam tersini yansitir. Bunlar enerji, yogun ilgi ve verimliliktir.
Baska bir ifadeyle kisi tiikenmislik hissettiginde ding¢lik bitkinlige, adanmiglik sinizme,
etkinlik ve verimlilik de basarisizliga doniisiir (Maslach vd., 2001). Yine bu yaklasima
gore kisinin ise adanmislik seviyesi yiiksekse tiikenmislik hissetme ihtimali disiik, ise

adanmislik seviyesi diisiik ise tiikenmislik hissetme ihtimali yiiksektir.

Ayrica Maslach ve Leiter (2008), is yiikii, 6diil sistemi, adil yaklasim, kontrol
mekanizmasi, fark edilme, sosyal destek, topluluk destegi gibi is yasamini olusturan
bilesenlerin bireyleri ya arzu edilen bir durum olan adanmishiga ya da bunun tam tersi
olan tiikenmislige gotlirecegini ifade etmektedir. Ancak sonraki yillarda yapilan
calismalar ile adanmislik ve tiikenmislik kavramlarinin birbirinin tam tersi oldugu goriisii
reddedilmigtir. Bu gorlise gore bu kavramlar bir uzantinin iki farkli ucu gibi
degerlendirilse de bu kismen dogrudur. Yapilan ¢calismada tiilkenmisligin alt boyutu olan
tilkenmenin (exhaustation), ise adanmigligin alt boyutu olan dinglik (Vigor) ile arasinda
negatif yonlii anlamli bir iliski tespit edilmistir. Ayni sekilde tiikenmisligin diger alt
boyutu olan sinizm ile adanmiglik (dedication) arasinda negatif yonlii anlamli bir iligki
tespit edilmistir. Ancak adanmigligin ti¢lincii boyutu olan yogunlasma ile tiikenmisligin

alt boyutlar1 arasinda herhangi bir baglant1 tespit edilememistir (Saks, 2006).

Schaufeli vd. (2008) de, tiikenmislik ve adanmigligin birbirlerine adeta bir
stirekliligin u¢ noktalar1 olacak sekilde bagli oldugu yaklasimi elestirerek, bu iki
kavramin arasinda iligki oldugunu ama tek bir ol¢ekle Ol¢limlenmesinin ve tek bir
kavrama dayandirilmasinin miimkiin olmadigim1 ifade etmistir. Ayrica Schaufeli,
Maslach ve Leiter’in iddia ettigi gibi adanmislik ve tiikenmislik arasinda dogrudan
negatif yonde anlamli bir iliski olmadigimi ve tiikenmislik seviyesi diisiik ¢alisanlarin
adanmighk seviyesinin her zaman yiiksek olmayacagimi ayni sekilde ise adanmislik
seviyesi yuksek kisilerin de zaman zaman tiikenmislik hissedebilecegini ifade etmistir

(Simpson, 2009: 51).
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Schaufeli vd. (2008), ise adanmighgin pozitif psikoloji yaklagimi ile
aciklanabilecegini ve ise adanmighginin kisinin isine yonelik pozitif bir tutum
benimsemesi olarak tanimlanabilecegini One siirmektedir. Bu bakis agisina gore,
psikolojik iyi olma, iyimserlik, mutluluk gibi pozitif psikoloji unsurlari, kisinin isine olan
bakis acisini, bagliligini, tatmin duygusunu ve ise adanmisli§ini 6nemli Olclide
etkilemektedir. Buradan yola ¢ikarak Schaufeli vd. (2008), ise adanmayi, bireyin isinde
yuksek enerji, ilgi ve baglilik gostererek isi ile ilgili pozitif bir bakis agis1 benimsemesi
olarak tanimlamakta ve ise adanmishigin dinglik, adanmislik ve yogunlasma boyutlari ile

aciklanabilecegini ifade etmektedir.

Benzer sekilde Attridge (2009) de, ise adanmigligt pozitif psikoloji yaklasim ile
aciklamistir. Attridge (2009)’ye gore isine karsi pozitif duygular besleyip, pozitif bakig
acisin1 benimseyen, ¢ikan sorunlarin iistesinden gelebilecegine dair iyimser bir goriiste
olan ve islerinde anlam bulan bireylerin ise adanmislik seviyelerinin yliksek olacagini

belirtmektedir (Attridge, 2009: 383).

Ise adanmislik kavramimin psikolojik yoniinii esas alan tanimlamalarin yani sira
bu kavrami davranissal acidan ele alan tanilamalara da rastlanmaktadir. Bu hususta
Macey ve Schneider, ise adanmislik kavramini davranigsal agidan degerlendirerek, ise
adanmish@i, kisinin ¢aligma yasantisinda benimsedigi goniillii ve 6zverili bir davranig

big¢imi olarak tanimlamislardir (Macey ve Schneider, 2008: 6).

Harter ve digerleri (2002), ise adanmishigi, ¢alisanlarin islerini zevk ve hevesle
yerine getirmeleri, yaptiklari isten tatmin olmalar1 ve isleriyle biitiinlesmeleri olarak
tanimlamuglardir (Harther vd., 2002: 269). Salanova ve Schaufeli (2008), ise adanmishigi
kisinin isiyle 6zdeslesmesi ve yaptigi isle gurur duymasinin yani sira hedef odakli

davranislar sergilemesi olarak tanimlamistir (Salanova ve Schaufeli, 2008: 118).

Armstrong (2010), ise adanmishgi, is gorenlerin islerin gerekleriyle ilgili
heyecanli ve istekli olmalarini, goniillii davraniglar sergileyebilmelerini ve {istiin bir
performans gostermelerini saglayan igsel bir motivasyon kaynagi olarak tanimlamistir
(Armstrong, 2010: 154). Baska bir tanima gore ise adanmislik, bireyin isini yaparken
sadece fiziksel olarak degil biligsel olarak da orada olmasi olarak tanimlanmaktadir.
Orada olmak ile anlatilmak istenen, bireyin isine odaklanmasini ve tiim enerjisini yaptigi

ise aktarabilmesidir (Rothbard ve Patil, 2010: 60). Esen (2011), de ise adanmishgi,
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bireyin isine olan baglilig: ile degil, bireyin isini yaparken ne derece orada olduguyla

aciklanabilecegini ifade etmektedir (2011: 377-390).

Saks (2006), ise adanmiglik kavraminin sosyal degisim teorisi (social exchange
theory) ile aciklanabilecegini ifade etmistir. Bu teoriye gore sosyal iligkiler degisimin
karsilikli olmasi sartiyla olusur. Bu sebeple ¢alisanin isvereninden ekonomik ya da sosyo-
duygusal kaynaklar elde etmesi onu borglu hissettirir ve karsiliginda bir ¢esit ‘geri 6deme’
yapmak ister. Saks’a gore ¢alisanlarin ise adanmislik seviyelerini igvereninden aldigi
kaynaklar belirler. Isverenin isteklerini karsilamak icin, ¢alisanin tiim fiziksel, duygusal
ve biligsel kaynaklarini kullanarak istenen gorevi yerine getirmesi adanmislik olarak ifade
edilir (Saks, 2006: 611). Bu agidan teoriye gore, bir is gorenin gorevini yerine getirmek
i¢in Ihtiyaci olan fiziksel, duygusal ve bilissel kaynaklarin boyutunu 6rgiitiin sundugu

ekonomik ve sosyo-duygusal kaynaklar belirler (Saks, 2006: 603).

Literatiirde ise adanmislik kavrami ¢esitli sekillerde tanimlansa da ortak goriis, ise
adanmisligin orgiitsel bir amag¢ dogrultusunda, c¢alisanlara yiiksek enerji, tutku ve

konsantrasyon saglayan biligsel bir durumu ifade eder. (Gruman ve Saks, 2011: 125).

Ozetle ise adanmislik, calisanlarin islerini i¢sel bir motivasyonla ve fiziksel,
duygusal, biligsel bir adanmislik ile yerine getirmesi olarak tanimlanabilir (Erdirengelebi
ve Karatas, 2019: 1830) Ayrica kendisinden beklenenlerin bilincinde olan, isinde anlaml
deneyimler kazanma gayesinde olan ve is ile ilgili iligki i¢erisinde oldugu tiim kisilerle
kuvvetli baglar kurabilen kisiler ise adanmus kisiler olarak tanimlanmaktadir (Luthans ve

Peterson, 2002).

2.2. ise Adanmishg Etkileyen Faktorler

Isletmelerin hayatta kalabilmek ve rekabet avantaji elde edebilmek igin ekonomik
sermayenin yaninda gii¢lii beserl sermayeye de ihtiyaclar1 vardir. Ancak tek bagina istiin
nitelikli calisanlara sahip olmak uzun donemli basari icin yeterli degildir. Bunun i¢in
calisanlarin potansiyelini kullanabilecekleri orgiitsel ortamin saglanmasi gerekir (Bakker
ve Demerouti, 2008: 211). Bu noktada orgiitlerin yapmalar1 gereken; enerjisi, bagliligi ve
adanmishg yiiksek calisanlari orgiite kazandirmak veya orgiitte tutabilmektedir. Siirekli
degisen cevre kosullarinda ve zorlu ¢alisma hayatinda adanmis ve orgiitsel bagliligi
yuksek c¢alisanlara sahip olmak bir orgiitiin basarisini etkileyen en temel unsurlardan bir
tanesidir. Bu nitelikte olan ¢alisanlar1 elde tutmak, ancak calisanlarin ihtiyaglarini

karsilayan bir ¢alisma ortami1 yaratmakla miimkiindiir.
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Son yillarda ise adanmislik kavramina olan ilginin artmasinin temel nedeni ige
adanmisligin orgiitlerde yol agtig1 somut ¢iktilardir. Yapilan ¢aligmalar ise adanmiglik
seviyesi yiiksek caligsanlarin, orgiitlerdeki yiiksek finansal performans, miisteri sadakati

ve orgiitsel basari ¢iktilarini olumlu y6nde etkiledigi tespit edilmistir (Yavan, 2016: 288).

Adanmislik, bireyin is rollerinin disinda ekstra rol iistlenmesi, orgiitiin amag ve
hedefleriyle biitiinlesmesi ve hatta orgiit ¢ikarlarini kisisel ¢ikarlarinin iistiinde tutmasi
olarak ifade edilmektedir (Tutar vd., 2009). Adanmis galisanlar ise, duygusal olarak
orgiitlerine bagli, isi ile ilgili ¢aba gostermede istekli, is tatmini yiiksek ve fiziksel olarak

enerjik calisanlar olarak tanimlanmaktadir (Esen, 2011: 377).

Orgiitsel baglilik, is tatmini, yiiksek performans ve ekstra goniillii davranis
sergileme gibi olumlu davranigsal ¢iktilar saglayan ise adanmishigin artmasi orgiit ici
performans diizeyini pozitif yonde etkileyecektir (Schaufeli ve Salanova, 2008: 396).
Ayrica adanmighigin ¢alisanlarin sagligi ve psikolojik durumu tizerinde olumlu etkileri
olduguna dair calismalar mevcuttur. Ornegin, Hallberg ve Schaufeli (2006) ise
adanmishigin, fiziksel olarak bitkinlik, uyku bozukluklari, olumsuz diisiinme ve depresif

semptomlar ile arasinda negatif yonlii bir iliski oldugunu ifade etmistir.

Ise adanmishk seviyesi yiiksek olan calisanlarin is yasaminda daha uyumlu
davraniglar sergiledikleri, olaylara pozitif bir yaklasim sergiledikleri ve islerinde iistiin
basar1 gosterdikleri goriilmektedir (Llorens vd., 2007; Sonnentag, 2011). Ayrica bu kisiler
calisma hayatinda aktif bir sekilde var olabilen ve sorumluluk almaktan ¢ekinmeyen

kisiler olarak belirtilmistir (Demerouti vd., 2001).

Robert ve Davenport’a (2002) gore adanmis kisiler isleriyle kendilerini
0zdeslestirdiginden daha yiiksek calisma motivasyonuna sahip olup daha siki ¢alisma
egilimi gostermektedirler. Bununla birlikte ise adanmislik seviyesi yiiksek c¢alisanlarin
sergiledigi cosku, baghlik, goniilliilik, yliksek 6zveri gibi davraniglar dogrudan isin
verimliligine de etki ederek orglit agisindan olumlu sonuglar dogurmaktadir (Sahinbas ve
Erigiig, 2019). Bu nedenle ise adanmishigi etkileyen faktorlerin belirlenmesi 6rgiit i¢in
onemlidir. Alan yazinda ise adanmishg: etkileyen baslica faktorlerin; is ortami, isin
kendisi, ¢alisma arkadaslar1 ve kisisel unsurlar oldugu belirtilmektedir (Wildermuth ve
Pauken, 2008).

Ise adanmighig arttirmak igin gelistirilen birtakim stratejiler vardir. Bu stratejileri

bireysel ve orgiitsel diizeyde stratejiler olarak ayri1 ayr1 incelenebilir.
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Orgiitsel diizeyde ise adanmishg gelistirme stratejileri adaletli bir ddiillendirme
sistemi kurmak, takim ¢alismalarina agirlik vermek, ¢alisanlarin karar alma siireclerine
katitlimin1 saglamak, diizenli olarak pozitif geri bildirimlerde bulunmak, kariyer
olanaklar1 sunmak, herkesin fikirlerini agik bir sekilde ifade edebilecegi bir gliven ortami

yaratmak olarak siralanabilir (Ardig¢ ve Polat¢i, 2009: 39; Cankir, 2016: 33).

Ise adanmish arttirabilmek icin bireysel anlamda uygulanabilecek stratejiler ise,
kisinin kendini tanimasi, yaptig1 ise iliskin gercekei beklentilere sahip olmasi ve yaptigi
isin beklentilerine uygun olup olmadigini degerlendirebilmesi, olaylara karst pozitif bir
yaklagim sergileme kabiliyetine sahip olmasi, stresle basa ¢ikma konusunda kendini
gelistirmesi gerekli gordiigii takdirde bununla ilgili uzman yardimina basvurmasi, isin
zorluk ve risklerini objektif bir sekilde degerlendirebilmesi , zaman yonetimi konusunda
basarili olmasi olarak siralanabilir (Ardic ve Polatci, 2009: 40). Ayrica, Orgiitsel ve
bireysel diizeyde yapilacak iyilestirmelerin bireylerin adanmislik seviyesini olumlu
yonde etkilemesi, ise adanmislik davraniginin gelistirilebilir bir 6zellikte oldugunu
gostermektedir (Macey ve Schneider, 2008). Yapilan arastirmalar ise adanmislik
boyutunun, orgiit ortamindan, bireylerin kisilik o6zelliklerinden, orgiit ikliminden,

organizasyonel politikalardan ve yonetsel siireclerden etkilendigini gostermektedir.

Anitha (2014), ise adanmishgi etkileyen faktorleri yedi temel grupta

siniflandirmustir.

Is Ortamu

Liderlik Tarz1

Calisma Arkadaslari

Egitim ve Kariyer Gelisimi .
Ise Adanmuslik

/4

Odiil

Organizasyonel Politikalar

Is Gorenin Pozitif Duygu Durumu

Sekil 2.1. ise adanmishig etkileyen faktorler
Kaynak: Anitha, 2014: 311.
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Ise adanmishig: etkileyen bir diger faktdr birey- drgiit uyumu ve birey- is uyumu
iligkisidir. Bu durum Lewin’in alan teorisi ile agiklanabilir. Lewin’in alan teorisine gore,
birey ve Orgiit arasindaki iliskinin iyi ve uyumlu olmasi, kisinin isine adanmasi1 hususunda
tesvik edici olacaktir (Hamid ve Yahya, 2011: 187). Bununla birlikte calisanlarin
adanmislik seviyelerini etkileyen faktorler, orgiitsel ve bireysel faktorler olmak iizere iki

grupta incelenebilir.

Ise adanmishg etkileyen orgiitsel faktorler; orgiitsel adalet, isin dzellikleri,
sosyal destek ve geri bildirim olarak ifade edilmektedir (Bakker ve Demerouti, 2008: 218;
Maslach vd., 2001: 414-415).

Bireysel faktorler ise; duygularin yonetimi, 6z yeterlilik, psikolojik dayaniklilik,
umut, orglitsel boyuttaki benlik saygisi olarak ifade edilmektedir (Bakker ve Demerouti,
2007: 309; Schaufeli, 2012: 5).

2.3. Ise Adanmishk Kavraminin Benzer Kavramlarla iliskisi

Pozitif orgiitsel davranig kapsaminda ele alinan ise adanmislik kavrami, bazi
arastirmacilar tarafindan orgiitsel baglilik, is tatmini, is koliklik ve ise katilim gibi daha
yerlesik yapilarin ortak 6zelliklerini yansittig1 ve bu kavramlardan farkl bir yapiy1 temsil
etmedigi gerekgesiyle elestirilmektedir (Saks, 2007: 451).

Literatiir incelendiginde; bu kavramlarin pozitif orgiitsel davranig kapsaminda ele
alinan yapilar olmas itibariyle bazi ortak 6zelliklere sahip oldugu ancak ise adanmighigin
bu kavramlardan farkli bir yapiy1 temsil ettigini goriilmektedir. Armstrong (2010)’ a gore
bunun nedeni, oOrgiitte aranan her tiirli gonilli ¢alisma davraniginin is performansi
acisindan degerlendirilmesi ve ortak sonuglari olan bu kavramlarin aymi kavramlar
oldugunun diisiiniilmesidir. Ornegin baz1 arastirmacilar ise adanmish@m bireyin isiyle
olan iligkisi iizerinde durdugunu orgiitsel bir boyutta ele alinmamasi gerektigini ifade
ederken, bazi arastirmacilar ise adanmislik ile orgiitsel bagliligin bir arada ele alinmasi
gerektigini, bu kavramlarin ayn diisiinilemeyecegini ifade etmektedir.

Saks (2006), ise adanmighigin is tatmini ve Orglitsel baglilik kavramlariyla
aciklanamayacagini, bu kavramlarin aksine ise adanmigligin bir tutum degil, bireyin isteki
roliine duydugu ilgi ve yogunlasma derecesini gosteren bir durum oldugunu belirtmistir
(Macey ve Schneider, 2008). Christian vd., (2011) de bu {i¢ kavram arasindaki iliskiyi
sorgulamis ve bu kavramlar arasindaki korelasyonun 1.00 olmadigi takdirde, bu

kavramlarin benzer olduklarini sdylemenin yanlis olacagini ifade etmektedir.
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Ise adanmuslik, orgiitsel baglilik ve ise katilim kavramlarinin birbirinden farkli
olup olmadigini ele alan bir arastirmaya gore ise; ise adanmislik, orgiitsel baglilik ve ise
katilim ti¢ farkli boyutu temsil etmektedir. Bu kavramlar her ne kadar birbirleri ile iligkili
kavramlar olarak ele alinsa da yapilan aragtirma sonucunda bu kavramlar arasindaki
paylasilan varyansin %12 ile %21 arasinda bir deger aldigi gozlenmistir. Bu analiz
sonucu ise adanmiglik, orgiitsel baglilik ve ise katilim kavramlarinin {i¢ ayr1 durumu
acikladig1 goriistinii desteklemektedir (Schaufeli vd., 2008).

Robbins ve Judge (2012) da benzer bir goriisii savunmus ve bu kavramlarin
birbirlerinden farkli olduklarin1 ancak birbirlerini tamamladiklarin1 ifade etmistir.
Bununla birlikte literatiirde Ise adanmiglik ile diger iki kavram arasindaki farkliligin
saglik faktorii, is birakma egilimleri ve is karakteristiklerinden kaynaklandigina iliskin
aciklamalar yer almaktadir. Bu goriise gore, ise adanmighik, orgiitsel baghilik ve ise
katilim davranislariin is birakma egilimleri, is karakteristikleri ve saglik faktorii gibi
degiskenlerle farkli iliski igerisinde olduklar1 gdzlenmektedir. Oregin ise adanmislik
seviyesi yiiksek kisilerin daha az sirt ve bel agrist cektikleri ayrica kaygi ve stres
diizeylerinin daha diisiik oldugu tespit edilmistir (Peterson vd., 2011).

Ise adanmislik kavraminin daha iyi anlasilabilmesi i¢in, benzer oldugu diisiiniilen
is tatmini, Orgiitsel baghlik, ise katilim ve iskoliklik kavramlari ile olan iligkisini

incelemek faydali olacaktir.

2.3.1. Ise adanmshk ve is tatmini iliskisi

Is tatmini, bireyin isten maddi ve manevi beklentisinin karsilanmasi olarak
tanimlanmaktadir. Baska bir sekilde ifade etmek gerekirse, bireyin isini degerlendirmesi
ve iginin 6zelliklerinden duydugu memnuniyet derecesidir (Warr vd., 1979: 133).

Is tatmini bireyin isi ile olan iliskisini ele alir. Bu nedenle de ise adanmislik ile
benzer kavramlar oldugu diisiiniilmektedir (Maslach vd., 2001: 416). Ancak ise
adanmislik ve i tatmini etkilesim i¢inde olan kavramlar olsa da birbirlerinden farklidir.
Ise adanmiglik, bireyin isinde gosterdigi yiiksek enerji, dzveri ve Oziimseme ile
olusmaktadir. Is tatminin de ise, pasif bir mutluluk séz konusudur ve ise adanmishgin
boyutlarindan olan yiiksek enerji (dinglik), yogunlagsma ve adanmishigr igermemektedir
(Schaufeli vd., 2002). Bununla birlikte is tatmini, is kaynaklarinin yeterliligi, kisisel
tutumlar, sirket politikasi, ticret, terfi, ilerleme olanaklar1 ve ekip ¢alismasi gibi birgok
farkl1 degiskenin etkisiyle olusup sekillenmektedir (Abraham, 2012; Churchill vd., 1974).
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Is tatminini etkileyen faktorleri agiklamak iizere farkli teoriler ortaya atilmistir.
Bu teoriler; durumsal, etkilesimci ve yatkinlik olmak {izere temelde ii¢ baslik altinda
siiflandirilmaktadir.

Durumsal teoriler, is tatmininin isin Ozelliklerinden ve c¢evresel faktorlerden
kaynaklandigin1 savunmaktadir. Yatkinlik teorileri, i tatmininin belirleyicisinin bireyin
kisilik 6zellikleri oldugunu ileri siirmektedir. Etkilesimci teoriler ise, 6nceki iki teoriyi
kapsar nitelikte olup, is tatmininin durumsal faktorler ve kisilik 6zelliklerin etkilesimi ile
olustugunu ifade etmektedir (Judge vd.,2001).

Is tatminini dogrudan etkiledigi diisiiniilen faktorlerden bir tanesi de ise
adanmusliktir (Schaufeli vd., 2002).

Schaufeli vd. (2006) ise adanmislig1, bireyin isine kars1 olan pozitif bakis agis1 ve
olumlu ruh hali olarak tanimlamaktadir. Harter vd. (2002) de, benzer sekilde ise
adanmislig, bireyin isine duydugu heves, yogun katilim istegi ve yiiksek derecede tatmin
diizeyi olarak ifade etmektedir. Shirom (2003), ise ise adanmishigi fiziksel enerji,
duygusal yogunluk, biligsel odaklanma ile birlikte olusan bireyin isine verdigi duygusal
tepki olarak tanimlamistir. Tipk: is tatminin de oldugu gibi bireyin isiyle olan duygusal
bagin1 vurgulayan bu tanimlar dogrultusunda, ise adanmislik ve is tatminin birbirinden
tamamen bagimsiz kavramlar oldugunu sdylemek dogru olmayacaktir.

Ise adanmis calisanlar isin kendisinden motive olup daha ¢ok calisma
egilimindedirler. Bu ise is tatmini, is performansi ve ise baglilik gibi olumlu sonuglar
dogurmaktadir (Burke vd., 2013). Bununla birlikte ise adanmislik dogrudan eylem ile
ilgiliyken, 1s tatmini kisinin isiyle ilgili olarak verdigi hiikiimdiir. Diger taraftan is tatmini
is kosullar1 ve isin niteligi kapsaminda ele alinirken, ise adanmiglik kisinin isle olan
iligkisini ve i deneyimini kapsamaktadir (Christian vd., 2011: 97).

Ise adanmiglik gdsteren calisanlar is rollerine olan bagliliklar: nedeniyle islerinde
daha {istiin bir performans gosterecek ve islerine karsi daha olumlu bir tutum
sergileyeceklerdir.  Bu olumlu tutum ise, bireylerin is tatminini pozitif yonde
etkilemektedir (Orgambidez-Ramos ve Almeida, 2017).

Ise adanmuslik ile is tatmini arasindaki iliski alan yazindaki calismalarla da
desteklenmektedir. Schaufeli vd. (2002), ise adanmisligin is tatmini tizerinde dogrudan
bir etkiye sahip oldugunu ve bu etkinin ise adanmisligin alt boyutlarinin (dinglik,

adanmislik, yogunlagma), is tatmini ile olan iliskisinden ileri geldigini savunmaktadir.
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Warr vd, (1979), is tatminini, isin ig¢sel ve digsal 6zelliklerinin ¢alisan tarafindan
olumlu yonde degerlendirilmesi olarak tanimlamis ve ise adanmigligin, isin i¢sel ve dissal

Ozelliklerinin algilanmasinda pozitif yonde bir etki yaratacagini ifade etmistir.

2.3.2. Ise adanmshk ve orgiitsel baghhk iliskisi

Ise adanmuslik ile benzer yapilar oldugu diisiiniilen kavramlardan bir tanesi de
orgiitsel bagliliktir. Buchanan (1974) o6rgiitsel bagliligi, bir ¢alisanin 6ncelikle 6rgiitiin
cikarlarim1 gozeterek, orgiitiin hedef ve degerleri dogrultusunda ¢alismasi ve orgiitsel
roline duygusal olarak baglanmasi olarak tanimlamistir (Buchanan, 1974: 2-4). Bu
acidan Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin orgiitlerine ve orgiitsel hedeflere olan baglilig: ile
ilgili olup ise adanmighiktan farkli bir yapiy1 temsil etmektedir.

Orgiitsel baglhlik bir kuruma, degerlere veya bir olusuma kars1 bir yaklasim iken,
ise adanmiglik bireyin is rollerini benimseme ve 6ziimseme derecesidir (Saks, 2006: 602)

Orgiitsel baglilik, calisanin orgiitle olan iliskisi iizerine kurulu olup, kisinin
calistig1 kuruma olan baglilig1 ve sadakatini ifade eder (Maslach vd., 2001: 416). Burada
calisan oOrgiitsel bagliligi dogrultusunda bir davranig kalib1 gelistirir ve ona paralel bir
sekilde hareket eder (Meyer ve Allen, 1991).

Ise adanmuslik ise, orgiitsel bagliligm &tesinde, bireyin is rollerine kendisini
bilissel, fiziksel ve duygusal olarak adamasidir (Kahn, 1992). Orgiitsel baglilik bireyin
calistigi kuruma olan tutumu olarak ifade edilirken, ise adanmislik bir tutum olmayip,
kisinin is rollerine kars1 gosterdigi 6zen ve yogunlasma derecesidir (Saks, 2006: 602).

Macey ve Schneider (2008)’e gore orgiitsel baglilik ise adanmislig1 karsilayan bir
kavram degil ancak onun Onciisii olabilir. Saks’ a (2006) ise, ise adanmislik ve orgiitsel
baglilik arasindaki farkligi bu yapilarin bir tutum ve bir durumu ifade etmesine
dayandirarak aciklamistir. Saks’a gore ise adanmislik bir durum iken, orgiitsel baglilik
bir tutumdur.

Hallberg ve Schaufeli (2006), de ise adanmishik ve orgiitsel baghlik iligkisini
inceledikleri ¢alismaya dayanarak, ise adanmislik ve oOrgiitsel bagliligin orta diizeyde
iliski gosterdigini ancak bu iki yapimin ayrim gecerliligine sahip farkli kavramlar
oldugunu ifade etmislerdir.

Christian vd. (2011)’e gore orglitsel baglilik ise adanmigliktan iki farkli sebeple
ayrilmaktadir. ilki, ise adanmushik orgiitten ziyade isin kendisi ve kisinin is rolleriyle
ilgiliyken, orgiitsel baglhilik temelinde 6rgiitiin amag¢ ve hedeflerinin yer aldigi, orgiitiin

cikarlarina ve biitiiniine olan sadakati ifade etmektedir. ikinci olarak, ise adanmislik
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calisanin isine duygusal, bilissel ve fiziksek olarak dahil olmasin1 kapsarken, orgiitsel
baglilik ¢alisanin sadece duygusal olarak isine ve orgiite baglanmasini ele almaktadir.

Orgiitsel baglilik derecesini belirleyen ii¢ alt baglilik tiiriinden séz edilmektedir.
Bunlar; duygusal baglilik, devam bagimlilig1i ve normatif bagliliktir (Allen ve Meyer,
1990).

Duygusal baglilik, c¢alisanin 6zdeslesme derecesinde oOrgiitle biitiinlesmesi,
orgiitlin sorunlarini kendi sorunlar1 olarak gérmesi, orgiitii bir aile kendisini de bu ailenin
bir iiyesi olarak hissetmesi ve orgiite karsi yogun bir aidiyet duygusu hissetmesi
sonucunda gerceklesmektedir. Duygusal baglilik ¢alisanin orgiitsel bagliliginin temelini
olusturmaktadir. Duygusal baglilik ne kadar yogun olursa 6rgiitsel baglilik da bir o kadar
yiiksek olacaktir (Allen ve Meyer, 1990).

Devam bagimliligi, ¢alisanin drgiitte kalma istedigi olarak ifade edilmektedir. Bu
istegin derecesini Orgiit ve ¢alisan arasindaki uyum ile ¢alisanin beklenti ve ihtiyaglari
belirlemektedir. Bununla birlikte c¢alisanin  hayatini  idame ettirebilmesi  ve
gereksinimlerini karsilayabilmesi i¢in ihtiya¢ duydugu kaynaklari 6rgiitten elde edebilme
diizeyi devam bagimliliginin derecesini etkilemektedir (Meyer ve Allen, 1990).

Normatif baglilik ise, devam bagimliligina benzer sekilde calisanin Orgiitte
calismaya devam etmesi konusundaki yogun istedigi olarak ifade edilmektedir. Devam
bagimliligindan farki, normatif bagimhligin temelinde bireyin oOrgiite duydugu
minnettarlik duygusunun yatmasidir. Bununla birlikte normatif baglilikta kisi orgiitiin
gecmiste kendisine sundugu imkanlar nedeniyle orgiite karsi kendisini bor¢lu hisseder ve
orgiite kars1 yogun bir sitkran duygusu besler. Bunun sonucunda bireyde orgiite sadik
kalma, orgiite kars1 kendisini sorumlu hissetme ve nihayetinde orgiitsel baglilik davranisi
gelismektedir (Ozy1lmaz ve Siiner, 2015: 149).

Ozetle, ise adanmuslik ve drgiitsel baglilik birbirleriyle yogun etkilesim icerisinde
olmakla birlikte farkli yapilari temsil etmektedir. Bu durum su sekilde agiklanabilir; bir
kisi isine duygusal, biligsel ve fiziksel olarak yogunlagmis ve is rollerini tam anlamiyla
benimsemis olabilir. Ancak bu kisinin ayni sadakatle orgiite baglanacagi ve Orgiitiin
cikarlarini kendi ¢ikarlarinin istiinde tutacagi anlamina gelmemektedir. Tersi bir durum
diisiintildiiglinde, orgiitsel baglilig1 yiiksek olan bir ¢alisanin ayni derecede is rollerine ve
isine adanmasi her zaman miimkiin olmayabilir (Yavan, 2016: 285).

Sonug olarak ise adanmisligin odaginda isin kendisi varken, orgiitsel bagliligin
odaginda orgiit ve orgiite olan sadakat vardir. Bu agidan bu iki kavramin birbirlerinin

yerine kullanilmasinin yanlis oldugu dngoriilmektedir.
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2.3.3. Ise adanmishk ve ise katihm iliskisi

Ise adanmislik ile benzer 6zellikler gdsterdigi diisiiniilen kavramlardan bir digeri
de ise katilimdir. Ise katilim ve ise adanmislik gii¢lii bir etkilesim i¢inde olan ve sik sik
birbirlerinin yerine kullanilan kavramlar olarak literatiirde yer almaktadir (Hallberg ve
Schaufeli, 2006).

Ise katilim, c¢alisanin isiyle psikolojik acidan iliski kurma derecesi olarak
tanimlanmaktadir. ise adanmislikta bireyin isine fiziksel, bilissel ve duygusal katilim1 séz
konusu iken ise katilim, calisanin isine olan biligsel katkisi sonucunda olugmaktadir
(Kanten, 2012: 24).

Calisanin isini zevk ve istekle yapmasi olarak da tanimlanan ise katilimin
temelinde duygusal baglilik yer almaktadir. Calisanin ise katilim gdstermesi dogrudan
orgiitle veya isiyle kurdugu duygusal bagliliktan kaynaklanir. Bu agidan ¢alisanin isiyle
veya kurumla kurdugu duygusal bag kendini isiyle 6zdeslestirmesini, is rollerini
benimsemesini ve yiiksek diizeyde ise katilim gostermesini saglayacaktir (DelLoria,
2001).

Brown (1996), ise adanmishk ve ise katilim kavramlar1 iizerine yaptig
incelemede, ise katilmanin ise adanmislik kavramini tam olarak karsilamadigini ancak ise
katilimin, ise adanmishgmn tamamlayicisi oldugunu ifade etmistir. (Akt. Macey ve
Schneider, 2008: 9). Benzer bir sekilde Hallberg ve Schaufeli (2006) de, ise katilimin ise
adanmish@ agiklamada yetersiz kaldigini ve ise katilimin bagimli, ise adanmisligin
bagimsiz degisken olarak goriilmesi gerektigini savunmaktadir (Hallberg ve Schaufeli
2006). Bununla birlikte ise adanmiglik davranigi gosteren ¢alisanlarinin, ise katilimlarinin
ve ise harcadiklar1 enerjinin de yiiksek oldugu ifade edilmektedir. Bu agidan ise
adanmishigin ise katilim1 pozitif yonde etkiledigi diisiintilmektedir (Bakker vd., 2011).

Yiiksek diizeyde ise katilim gosteren ¢alisanlar iseriyle kendini 6zdeslestirirler bu
nedenle isin imaji1 kendi imajlar1 kadar 6nemlidir. Ayrica yiiksek diizeyde ise katilim
bireylerin is rollerini benimsemesinde zaman ve emekten tasarruf edecekleri bir kaynak

niteligindedir (Macey ve Schneider, 2008: 8).

Bakker vd. (2006) kadin okul miidiirleri lizerinde yaptiklar1 bir arastirma ile kisisel
kaynaga sahip olan calisanlarin ise katilim diizeylerinin daha yiiksek oldugunu tespit
etmistir. Burada kisisel kaynak ile ifade edilmek istenen pozitif psikolojik sermaye
bilesenlerinden olan 6z yeterlilik, iyimserlik, umut ve psikolojik dayanikliliktir. Bu

kaynaklar dogrudan ise adanmighg arttirir. Ise adanmislik ve isle katilim arasindaki bu
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etkilesim, kisisel kaynaklar araciligiyla olusmakta olup ise adanmishigin ise katilim
tizerindeki etkisini agiklamaktadir (Akt. Macey ve Schneider, 2008: 9). Bakker vd. 2006
tarafindan yapilan bu ¢alisma da bunu desteklemekte ve 6zellikle kisisel kaynaklardan
psikolojik dayaniklilik ile ise katilim arasindaki iligkiyi isaret etmektedir. Calismaya gore
psikolojik dayaniklilik ise katilim1 kolaylastiracak kisisel kaynaklardan bir tanesidir.

Brown (1996), ise katilimin ise adanmisliktan ziyade orgiitsel bagliligin bir nciilii
oldugunu ve ise katilim ile orgiitsel baglilik arasinda gii¢lii bir iliski oldugunu ifade
etmektedir.

Cook ve Wall (1980) da, yaptiklar1 ¢alisma ile igse katilim ve Orgiitsel baglilik
arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki oldugunu tespit etmistir (Akt, Kacmar vd., 1999).

Ozetle, ise katilimin ¢alisma alanini bireyin yaptig1 isin tiim yasamida kapladig
alan ve isin birey i¢in ne anlam ifade ettigi olusturmaktadir. Bu konuda yapilan ¢alismalar
ise adanmigliktan ziyade genellikle ise katilim diizeyinin Orgiitsel bagliliga veya isten

ayrilma niyetine etkisi tizerinde durmaktadir.

2.3.4. TIse adanmishik ve iskoliklik iliskisi

Ise adanmuslik kavrami ile birlikte ele alman ve benzer kavramlar oldugu
diisiiniilen diger bir degisken ise iskolikliktir. Iskoliklik kavrami ilk kez Oates (1971)
tarafindan ortaya atilmis olup, bireyin is konusunda kendini kontrol edememesi ve
gereginden ¢ok daha fazla galisma ihtiyaci hissetmesi olarak tanimlanmistir (Andreassen
vd., 2007: 615).

Schaufeli vd. (2008), ise adanmislik ve iskoliklik kavramlar1 arasindaki iliskiyi
ele almig ve bu iki yapinin birbirinden farkli boyutlar oldugunu ifade etmislerdir.

Literatiirde ¢ok calismaya yonelik karsi1 konulamaz bir diirtii olarak tanimlanan
iskoliklik, kelime anlam1 olarak bir tiir bagimlilig1 ifade eder. Tiim bagimlilik tiplerinde
oldugu gibi iskoliklik de bireyde mutsuzluk, zayif sosyal iligkiler ve saglik sorunlari gibi
istenmeyen sonuglara yol agmaktadir. Ise adanmus ¢alisanlarda ise, bagimlilik s6z konusu
degildir. Bu kisiler yaptiklar isten haz duyduklari i¢in ¢alisirlar (Schaufeli vd., 2008;
Bakker vd., 2009).

Iskoliklik ile adanmislik kavraminin benzer oldugunun diisiiniilmesinin nedeni
baz1 ortak noktalarda bulusuyor olmalaridir. Ornegin hem iskolikler hem de ise adanmis
kisiler ¢aligmay1 seven, zamanlarinin ¢ogunu isine adayan ve ¢ok ¢aligkan bireyler olarak
nitelendirilmektedir. Ancak eylemler benzer olsa da eylemlerin dayandiklari neden ¢ogu

zaman farkhidir. Ise adanmis bireyler bundan keyif aldiklarn i¢in siki calisirlarken,
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iskolikler kars1 koymada zorlandiklar1 giiglii i¢sel bir diirtli nedeniyle siki calismaktadirlar
(Demerouti vd., 2001). Bununla birlikte ise adanmislik kavraminin bilesenlerinden olan
yogunlasma, kisinin i¢sel motivasyonunun bir sonucu olarak ortaya ¢ikarken, iskoliklerin
uzun saatler caligmasinin altinda yatan neden igsel motivasyon degildir. Ayrica
iskoliklerin, kariyer, iicret, finansal Odiiller, basar1 ve statii gibi tipik motivasyon
faktorlerinin etkisiyle degil, i¢sel bir zorlama veya kars1 konulamaz bir diirtii sebebiyle
cok calistiklar1 ifade edilmektedir (Schaufeli vd., 2008; 175). Diger bir farklilik ise, ise
adanmis kisilerinden is dis1 faaliyetlerinden sugluluk duymamasidir. Adanmis kisilerin
aksine igkolikler is dis1 faaliyetleri hususunda daha kati bir goriise sahiptir (Schaufeli vd.,
2008).

Is kolikler de ise adanmis calisanlara benzer sekilde hem fiziksel hem de zihinsel
olarak kendilerini yaptiklari ise vermelerine ragmen, ise adanmisliktan farkli olarak bu
durum bireyde pozitif duygu durumu yaratmamaktadir. Bu nedenle is kolikler de iglerinde
yiiksek enerji diizeyine sahip, aktif birer ¢alisan olduklar1 halde bu kisilerde adanmis
calisanlarda oldugu gibi tatmin ve memnuniyet duygusu ¢ok daha diisiik bir diizeyde
gelismektedir (Salanova vd., 2014: 77). Bununla birlikte is kolikler is zamanlar1 disinda
da isi disinmekte ve adanmislikta olusan yogunlasmanin Otesinde siklikla isten
kopamama davranisi1 gostermektedir. Bu agidan adanmishigi olusturan yiiksek enerji
(dinglik), adanma ve yogunlagma davraniglarin iskoliklik ile benzerlik gosterdigi
diisiiniilse de ise adanmis calisanlar is koliklerin yasadiklar1 is konusunda takintili olma
egilimini gostermemektedir (Bakker vd., 2008: 190).

Ise adanmishgin alt boyutlart olan dinglik, yogunlasma ve adanmshk ile
iskoliklik iliskisine bakildiginda, yalnizca yogunlasma bileseni ile igkoliklik arasinda
iliski oldugu, din¢lik ve kendini adamanin igkoliklik ile anlaml bir iligski géstermedigi
tespit edilmistir (Kozo, 2017).

Bu iki kavram arasindaki farkliligi tespit etmek amaciyla Schaufeli vd. (2008) bu
kavramlarin tiikenmiglik ile olan iligkilerini incelemislerdir. Arastirma sonucunda,
iskoliklik ile tiikenmiglik arasinda pozitif yonlii anlaml bir iligki tespit edilirken, ise
adanmishik ile tiikenmislik arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski oldugu sonucuna
ulasilmigtir. Bu agidan iskoliklik tiikenmislige sebep olarak kisinin saglik durumunu
olumsuz yonde etkilerken ise adanmishigin saglik agisindan bir sorun olusturmadigi

gbzlemlenmistir (Schaufeli vd., 2008).
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Iskolikligin ise adanmishigin aksine ¢alisanlar iizerinde fiziksel ve psikolojik iyilik
hali agisindan olumlu etki yaratmadigi sonraki yillarda yapilan c¢alismalarla da
desteklenmektedir (Bakker vd., 2009).

2.4. Ise Adanmishgin Boyutlar

Herhangi bir kisiye, nesneye ya da duruma 6zgii olmayip, kisinin isiyle olan
iliskisini ele alan ve kisinin isine yonelik duygusal ve biligsel durumu olarak tanimlanan
ise adanmiglik, ¢ alt boyuttan olusmaktadir. Bunlar; dinglik, adanmislik ve yogunlasma

olarak adlandirilir (Schaufeli ve Bakker, 2001; Schaufeli vd., 2002).
2.4.1. Dinglik

Dinglik boyutu, c¢alisanin calisma sirasinda yiiksek enerjiye sahip olmasini,
psikolojik dayanikliligini, yaptigi is i¢in yogun ¢aba sarf etmesini ve fiziksel olarak ding
olmasini1 ifade etmektedir (Turgut, 2011: 156).

Dinglik, ¢alisirken yiiksek diizeyde enerji, zihinsel esneklik ve kisinin isi i¢in ¢aba
gostermede istekli olmasi ile karakterize edilir (Schaufeli vd., 2002: 74). Shraga ve
Shirom (2009), dingligi, bireyin fiziksel anlamda gii¢lii, bilissel olarak arzulu, istekli ve
duygusal olarak da enerji dolu olmasi seklinde tanimlamistir. Baska bir ifade ile dinglik;
bireylerin is yasaminda sahip oldugu fiziksel, duygusal ve biligsel canliligi ifade eden bir
¢esit duygu durumudur (Bakker ve Leither, 2010: 69). Burada calisan, psikolojik agidan
giicll, yaptig1 is i¢in ¢aba sarf etmek i¢in goniillii, fiziksel anlamda ding ve enerjik,
karsilasacagi zorluklara karsi istekli olarak miicadele etme halindedir (Caliskan, 2014).

Fiziksel ve psikolojik olarak hissedilen dinglik kisinin yaptig1 ise daha fazla
giidiilenmesine ve potansiyelini gergeklestirmesine olanak saglar. Ayrica dinglik, kisinin
zorluklarla karsilagtiginda yiiksek diizeyde dayaniklilik, caba gdsterme ve miicadele
edebilme giicii sagladigindan bu kisiler orgiitsel amaglar1 gergeklestirme hususunda daha
basarililardir (Salanova ve Schaufeli, 2008).

Din¢lik boyutunun orgiitlerde bu denli 6nemli olmasinin sebebi, ding¢ligin
calisanlarin fiziksel sagligini ve proaktif davranislarini olumlu yonde etkilemesidir.
Bununla birlikte dinglik, calisanlarin daha esnek ve yaratici diisiinmesine olanak
saglayarak etkili karar verme siirecine ve bireysel performans ¢iktilarina katki saglar
(Bakker ve Leither, 2010: 70).

Enerji ve dinglik sadece is yasantisinda degil bireylerin giinliik yasamlarinda da

olumlu etkilere sahiptir. Ornegin bireylerin fiziksel aktivitede bulunmalarinin nedeninin
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din¢g ve enerjik hissetmek oldugu diisiiniilmektedir. Ayrica dinglik ile is yerindeki
motivasyonel siireglerle yakindan iliskilidir (Bakker ve Leither, 2010: 70).

Is motivasyonunu olusturan faktér ¢ogunlukla bireylerden kaynaklanan enerjik
kuvvetlerdir. Kisi bu enerjik kuvvetler sayesinde motive olup, gereken ¢abay1 ve dogru
davramis bicimlerini sergileyecektir. Ozetle dinglik, is gdrenlerin motivasyonunun

arkasindaki itici bir gili¢ olarak kabul edilmektedir (Latham ve Pinder, 2005).

2.4.2. Adanmishk

Ise adanmishk kavrammm bir diger alt boyutu adanmuslik ile bireyin isine
yiiklemis oldugu anlam ifade edilmektedir. Calisanin isiyle olan iliskisinde yliksek derece
baglilik hissetmesi, isine tam anlamiyla dahil olmasi, yaptig1 isle gurur duymasi, isini
yaparken heyecan dolu olmasi ve isini anlamli bulmasidir (Schaufeli vd., 2002: 74,
Schaufeli ve Taris, 2005). Bagka bir deyisle, bireyin yaptigi ise olan bagliliginin yiiksek
derecede olmasi anlamina gelmektedir. Calisan kisi isine kars1 gii¢lii bir baglilik duyar ve
bu pozitif hal meydan okuma, sevk, ilham, gurur, anlam cosku gibi duygulari da
beraberinde getirmektedir (Turgut, 2013: 2; Schaufeli vd., 2006: 3).

Adanmislik, kiginin yaptigi isle 6zdeslesmesi ve isini yaparken sahip oldugu tim
bilissel, fiziksel ve duygusal kaynaklarini kullanmasi ile meydana gelmektedir (Khan,
1990). Ayrica adanmislik, kisinin isine cosku, gurur, ilham gibi gii¢lii pozitif duygularla
birlikte isinin geregini yerine getirmesidir. Yaptig1 is ile 6zdeslesen ve adanma duygusu
besleyen kisiler iglerinin miicadeleye deger, ilham verici, anlamli ve ilgi ¢ekici oldugunu
diisiintirler. Bu diisiince yapist kisinin isine odaklanmasini ve igsel motivasyonunu da
arttirmaktadir (Schaufeli vd., 2002).

Isine adanmus olan ¢alisanlar islerini severek yaparlar, islerini ilgi ¢ekici bulurlar
ve islerini bir motivasyon kaynagi olarak goriirler (Turgut, 2011: 156). Ozetle adanma
calismaya olan gii¢lii bir baghlig1 ifade eder. Adanma diizeyi yiiksek bireyler, isleriyle
onemli bir amaca hizmet ettiklerini, islerinin anlamli ve adanmaya deger oldugunu

diistiniirler. Bu nedenle islerini severek yapar ve isleriyle gurur duyarlar.

2.4.3. Yogunlasma

Ise adanmislik kavramiin diger alt boyutu olan yogunlasma ise, kisinin mutlu ve
tamamen konsantre olmus bir sekilde kendini isine vermesi, bu sirada zamanin nasil
gectiginin dahi farkina varamamasidir (Bakker ve Schaufeli, 2015: 13). Baska bir deyisle,
bireyin yaptig1 ise tam manasiyla odaklanmasi olarak tanimlanmaktadir (Schaufeli vd.,
2006).
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Yogunlasma ile kisi baski endise gibi herhangi bir olumsuz duyguyu hissetmeden
huzurlu ve mutlu bir sekilde yaptig1 ise odaklanir, uzun saatler boyunca araliksiz
caligabilir. Bu kavram yiiksek enerji diizeyi, 6ziimseme, odaklanma, 6zveri ve zamanin
hizli gegmesi ile karakterize edilir ve temelde kisinin yaptig1 ise odaklanmasi, kendini
isinden ayirmakta zorluk c¢ekmesi ve calisirken zamanin nasil gectiginin farkinda
olmamasi gibi durumlar i¢in kullanilir (Schaufeli vd., 2002).

Isinde yogunlasabilen bireyler, is siireglerine kendi istekleri dogrultusunda katilir
Ve uzun saatler boyunca konsantrasyonlar1 bozulmadan galigabilirler (Schaufeli ve Taris,
2005). Bu kisiler ¢alisma esnasinda tam kontrol, net bir zihin, 6ziimseme, zihinsel
odaklanma, zihinle bedenin uyumu ve ig¢sel bir mutluluk iceren, bir akis halinde

gerceklesen is deneyimleri yasamaktadir (Schaufeli vd., 2002: 75).

Bakker ve Schaufeli (2015), calisanlarin yogunlasma diizeyini etkileyen birtakim
faktorler oldugunu ifade etmektedir. Bunlar; giiven, 6z yeterlilik, odaklanabilme giicii ve
iyimserlik gibi pozitif duygulardir. Bakker ve Schaufeli (2015)’a gore bu pozitif duygular
isgoérenin uzun siireler boyunca isine odaklanip, yogunlasmasinda énemli derecede rol

oynar.

2.5. Ise Adanmshk ile Tlgili Calismalar

Ise adanmuglik kavrami ilk kez 1990 yilinda Kahn tarafindan ampirik bir inceleme
olarak ele alinmistir. Kahn bu aragtirmasinda ilk olarak ¢alisanlarin adanmislik seviyeleri
tizerinde etkili olabilecegini diislindiigii durumlar1 ve kosullar1 gozlemlemis ve ise
adanma konusunda birtakim bosluklarin var oldugunu ifade etmistir. Kahn incelemeleri
sonucunda ¢aliganlarin bazilarinin sadece ondan istenen gorevi yaptigini isi i¢in ekstra bir
caba harcamadig1 sonucuna ulasmistir. Bununla birlikte bu ¢aligma sonucunda ise adanan
calisanlarin orgiitsel roliinii benimsemis ve oOrgiitsel roliiyle tamamen uyumlu bireyler
oldugunu belirtmistir (Kahn, 1990). Ayrica Kahn, adanmis calisanlarin yaptiklar ise
bilgisini, duygularini, bedenini ve tiim benligini ortaya koyma derecesine gore bir
performans sergileyecegini ifade etmektedir. Kahn bu 0ngoriisiinii test etmek igin
mimarlar ve dalis uzmanlar {izerinde bir aragtirma yapmistir. Arastirma sonucunda bir
calisanin isine adanmasi i¢in duygusal, bilissel ve fiziksel olarak da hazir olmasi

gerektigi, performansin ancak bu sekilde artabilecegi sonucuna ulasilmistir (Kahn, 1990).

Harter vd. (2002), is doyumu ve adanmislik ile miisteri memnuniyeti, kar, i géren
devir hizi, iiretkenlik gibi is birimi sonuglar1 arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla 36

farkl sirkette ¢alisan toplam 7.939 calisan {izerinde bir arastirma gergeklestirmislerdir.
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Arastirma sonunda adanmislik ve is doyumu ile her bir is birimi ¢iktis1 arasinda
genellenebilir iligkiler oldugu tespit edilmistir. Ayrica calismada, ise adanmishigt ve is
doyumunu arttiran etkili yonetim uygulamalarinin kar dahil olmak tizere is birimi

sonuglarii olumlu yonde etkileyecegi ifade edilmektedir.

Sonnetag (2003), ise adanmislik ile proaktif davranmiglar arasindaki iligkiyi
incelemek amaciyla farkli is alanlarindan 147 c¢alisan {izerinde bir arastirma
gerceklestirmistir. Bu arastirmada kisisel insiyatif alabilme veya 6grenme istedigi gibi
proaktif davraniglar ile ise adanmislik arasindaki iliski incelenmis ve bu iki degisken

arasinda pozitif yonlii bir iligki oldugu tespit edilmistir.

May vd. (2004), anlamlilik, gilivenlik ve erisilebilirlik olarak ifade edilen ii¢
psikolojik kosulun ise adanmislik iizerindeki etkisini ve araci roliinii incelemek amaciyla,
sigorta sirketinde ¢alisan 213 kisi iizerinde bir arastirma gerceklestirmislerdir. Yapilan
inceleme sonucunda her {i¢ psikolojik kosulunda ise adanmislik ile arasinda pozitif yonde
bir iliski tespit edilmis olup en giiglii iliskinin anlamlilik ile ise adanmislik arasinda
oldugu gozlemlenmistir. Ayrica is zenginlestirme ve uyumlu is rolii ile ise adanmiglik ve
uyumlu is rolii arasindaki iliskide ti¢ psikolojik kosuldan birisi olan anlamlilik aract rol
tistlenmistir. Son olarak is arkadasi normlarina baglilik ve ise adanmishik arasindaki

iliskide giivenligin araci rol iistlendigi ifade edilmistir.

Schaufeli ve arkadaslar1 (2006), ise adanmislik konusunu tiikkenmislik kavramiyla
iliskilendirerek ele almislardir. Islerinde tiikenmislik yasayan calisanlarm aksine,
adanmis ¢alisanlarin islerine kars1 daha istekli, enerjik ve verimli oldugu, ayrica adanmis
calisanlarin kendilerini yaptiklar1 iste mesleki olarak yeterli gordiikleri sonucuna

ulasilmistir (Schaufeli vd., 2006: 701-702).

Lengelaan vd. (2006) de, tiikenmislik ile ise adanmighik arasindaki iligkiyi ele
almis ayrica bu iliskide kisiligin aract roliinii inceleyen bir arastirma
gerceklestirmislerdir. Arastirma sonuglarina gore, tiikenmislik ile ise adanmislik
arasindaki iliskide kisilik ozelliklerinin giiclii aract bir etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Ayrica nevrotik kisilik 6zelliginin tiikenmisligin belirleyicisi oldugu, yiiksek
disa doniiklik ve yiiksek enerjinin ise, ise adanmishigi onemli derecede etkiledigi

sonucuna ulagilmistir.

Hakanen, Bakker ve Schaufeli (2006) ise adanmislik, is kaynaklari, tiikenmiglik

ve Orgiitsel baglilik iligkisini incelemek amaciyla bir arastirma gergeklestirmistir.
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Finlandiya’ da 6gretmenler iizerinde yapilan bu arastirma ile, is kaynaklari ile orgiitsel
baglilik arasindaki iliskide, ise adanmighigin araci rol iistlendigi tespit edilmistir. Ayrica
arastirma ile, ise adanmislik ve tiikenmislik arasinda negatif yonde anlamli bir iliski
oldugu ve tikenmisligin ise adanmighk davranisinin eksikliginde goriildiigi

gbzlemlenmistir.

Koyuncu vd. (2006), yaptiklari ¢alisma ile ise adanmisligin 6nciilleri ve ardillarini
incelemeyi amaclamaktadir. Aragtirmanin 6rneklemini yonetici ve i goren pozisyonunda
calisan 286 kadin banka c¢alisan1 olusturmaktadir. Arastirma sonucunda, is
deneyimlerinden kontrol, 6diil, taninma ve deger uyumunun ise adanmislig1 pozitif yonde
etkiledigi tespit edilmis ve bunlar ise adanmishigin Onciilleri olarak tanimlanmistir.
Bununla birlikte arastirma ile elde edilen sonug neticesinde, i§ tatmini, isten ayrilma niyeti
ve psikolojik iyi olus ise adanmishigin ardillari olarak belirtilmis ve ise adanmisligin is
tatminine, psikolojik iyi olusa ve isten ayrilma niyetinde diisiise sebep oldugu ifade

edilmistir.

Bakker ve Demerouti (2008) de, ise adanmishgin onciilleri ve ardillarini tespit
etmek amaciyla bir ¢alisma gergeklestirmislerdir. Bu kapsamda, ise adanmisliga iliskin
yapilan nicel ve nitel ¢alismalar detayl: bir sekilde incelenmistir. Calisma sonunda is
kaynaklar1 ve kisisel kaynaklarin ise adanmishigin onciilleri oldugu ve bu kaynaklarin
yiiksek is talepleri baglaminda onem kazanacag: tespit edilmistir. Ayrica ¢aligmada,
yaraticilik, lretkenlik ve ekstra rol iistlenme gibi calisan davraniglarinin, yiiksek ise

adanmishgin sonucunda gelistigi ifade edilmektedir.

Maslach ve Leiter ise, ise adanmay1 bu kavramin zitt1 olan is stresi ve tiikkenmislik
kavramu ile iligkilendirerek ele almiglardir. Calismalarinda ise adanmiglik kavramini degil
tiikenmislik kavramin1 odak noktasi olarak belirlemis ve tiikenmeye yol agan faktorleri
tespit etmeye calisip bunu 6nlemek i¢in uygun stratejiler belirlemeyi amaclamislardir.
Ayrica aragtirmacilar, performansi arttirmak i¢in tiikenmisligi Onleyici faaliyetlerde
bulunmak yerine, ise adanmislig1 gelistirici miidahaleler uygulamanin daha etkili bir yol

oldugu sonucuna ulagmiglardir (Maslach ve Leiter, 2008: 498).

Schaufeli, Taris ve Van Rhenen (2008), ¢alismalarinda is koliklik, ise adanmislik
ve tiikenmislik kavramlarinin aralarindaki iliskiyi ele almislardir. 587 yonetici iizerinde
yapilan bu ¢alismada, li¢ degiskenin de isin 6zellikleri, is ¢iktilari, ¢alisma saatleri, sosyal

iligkiler ve algilanan fiziksel ve zihinsel saglik ilizerinde etkisi oldugu tespit edilmistir.
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Ayrica calisma bu ti¢ degiskenin benzerlikleri olsa da farkli yapilar temsil ettigi sonucuna

ulastlmistir.

Metin (2010), ise adanmuslik, is koliklik ve tiikenmislik ile is kaynaklar1 ve is
talepleri arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla bir arastirma gerceklestirmistir.
Arastirmanin bir diger amaci ise, ¢alisanin isi ile olan iligki tiirliniin (adanmislik,
iskoliklik, tiikenmislik gibi) incelenmesidir. Arastirma sonunda, is taleplerinin ise
adanmighik ve tiikenmislik tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu, is kaynaklarmin ise
iskoliklik ile pozitif, tilkenmislik ile negatif iliski gosterdigi tespit edilmistir. Ayrica
calismada ise adanmishgin, fiziksel refah, is-aile uyumu ve Orgiitsel baglilik gibi
sonuglar1 dogurdugu, tiikenmisligin bu sonuglar iizerinde negatif bir etkiye sahip oldugu,

iskoligin ise sadece Orglitsel baglilikla iliskili oldugu ifade edilmistir.

Lee (2012), ise adanmighigin onciillerini ve ardillarini incelemek amaciyla bir
aragtirma gergeklestirmistir. Arastirma sonucunda, olumlu psikolojik iklimin ise
adanmishigin 6nemli belirleyicilerinden birisi oldugu, basarma ihtiyaci ve is kolikligin ise
ise adanmighgr etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica ise adanmishigin, is doyumu, orgiitsel
baglilik ve lider tiye etkilesimi lizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu gbézlemlenmistir.
Son olarak ¢alismada, ise adanmisligin olumlu is sonuglart ile iligkili oldugu ve bireysel

farkliliklarin 1ise adanmislik diizeyini 6nemli derecede etkiledigi belirtilmektedir.

Caliskan (2014), 6z yeterlilik, umut, iyimserlik, psikolojik dayaniklilik, gibi
pozitif 6rgiitsel davranis degiskenlerinin ise adanmislik ve ¢alisan davranislar tizerindeki
etkisini incelemek amaciyla bir arastirma gergeklestirmistir. Arastirmada ise adanmighik
ve calisan davraniglart bagimsiz degisken olarak se¢ilmis olup ¢alisan davranisi olarak
ise, iki olumsuz calisan davranisi olan sinizm ve tilkkenmislik kavramlari tizerindeki etki
incelenmek istenmistir. Ilk olarak arastirmada pozitif drgiitsel davranis degiskenlerinin
ise adanmiglik tlizerindeki etkisine bakilmis ve bu iki degisken arasinda pozitif yonlii
anlamli bir iligki tespit edilmistir. Sonrasinda ise pozitif orgiitsel davranis degiskenlerinin
tikenmislik ve sinizm gibi olumsuz ¢alisan tutumlari tizerindeki etkisi ele alinmis ve
pozitif Orglitsel davranis degiskenlerinin sinizim ve tiilkenmis lizerinde negatif yonlii

anlamli bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagilmstir.

Ozyilmaz ve Siiner (2015), ise adanmishigin is yeri tutumlarima etkisini incelemek
amaciyla farkli is alanlarinda gorev yapan 268 c¢alisan iizerinde bir arastirma

gerceklestirmislerdir. Arastirma sonuclarina gore, ise adanmislik ile is tatmini ve orgiitsel
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baglilik arasinda pozitif yonde anlamli bir iliki tespit edilmistir. Ise adanmuslik ve isten
ayrilma arasinda ise negatif yonde anlamli bir iliski tespit edilmistir. Ayrici caligma ile is
yeri tutumlarinin olumlu yonde gelistirilebilecegi ve bunun da ¢alisanlarin ise adanmishk

diizeylerini arttirabilecegi sonucuna ulasilmistir.

Ince (2016), calisanlarin orgiitsel destek algilarmin ise adanmishk ile olan
iliskisinde yonetici desteginin araci roliinii incelemek amaciyla konfeksiyon firmasinda
calisan 307 kisi iizerinde bir arastirma gerceklestirmistir. Aragtirma bulgularina gore,
orgiitsel destegin ise adanmishigi etkiledigi ve bu iliskide yonetici desteginin tam aracilik

rolii listelendigi tespit edilmistir.

Gokaslan (2018), ise adanmislik, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti iliskisini
incelemek amaciyla bir arastirma gerceklestirmistir. Aragtirma bulgulari, ise adanmiglik
ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugunu gostermektedir.
Ayrica aragtirma ile, ise adanmishigin isten ayrilma niyeti {izerinde anlamli bir etkisinin
olmadig1 ancak ise gomiilmusliik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde bir iligki

oldugu tespit edilmistir.

Biiyiikbese ve Gokaslan (2018) da benzer sekilde ise adanmislik, ise
gomiilmiisliik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi incelemek amacrtyla bir arastirma
gerceklestirmislerdir. Arastirma sonucunda, ise adanmiglik ile ise gomiilmiisliik arasinda
pozitif yonde anlamli bir iligki tespit edilmis olup ise adanmiglik ve ise gdmiilmiisliik ile

isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir.
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3. BOLUM: OZ LiDERLIK

3.1. Oz Liderlik Kavrami

Bireyin kendi kendine liderlik etmesi olarak ifade edilen Oz Liderlik kavramu, ilk
olarak Manz tarafindan 1983 yilinda kaleme alinan "The Art of Self-Leadership:
Strategies for Personal Effectiveness in your Life and Work" adli kitapta yer almistir.
Manz 6z liderligi, bireylerin gerek is yasaminda gerekse Ozel yasantisinda basariyi
yakalayabilmek icin, kendi performansini arttiracak eylemlerde bulunup kendi kendini
yonlendirme siireci olarak tanimlamigtir (Manz, 1983; Manz, 1986: 585). 1990’11 yillarin
basinda yapilan ¢aligmalar ile 6z liderlik kavraminin genel ¢ergevesi belirlenmis olup 6z
liderlik kavrami, kendi kendini yoneten takimlar ve yetki veren liderlik uygulamalari
kapsaminda ele alinmistir (Neck ve Houghton, 2006).

Manz tarafindan kavramsallagtirilan 6z liderlik, kisi ve grup arasinda meydana
gelen, glic ve otoriteye dayanan geleneksel liderlik yaklasimina yeni bir perspektif
getirmektedir. Geleneksek liderlik kavramina bir alternatif bakis acis1 saglayan bu yeni
yaklagimin, hem bireysel anlamda liderligin gelismesine katki saglayacagi hem de bir
otorite figlirli olarak benimsenen lidere olan bagimlilig1 azaltacag: diisiiniilmektedir
(Pearce ve Manz, 2005: 133). Baska bir deyisle 6z liderlik, yonlendirme, etkileme ve
kontrol giiciiniin tek bir kiside oldugu geleneksel liderlik yaklasimina alternatif bir bakis
acis1 sunmaktadir (Pearce ve Manz, 2005: 138).

Oz liderlik, kisinin bireysel ve orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in kendisini motive
etmesi, yonlendirmesi ve kontrol etmesi siirecidir (Prussia vd., 1998). Bireyin eylemleri
tizerinde kontrol sahibi oldugu anlayigina dayanir (Roberts ve Foti, 1988: 260).

Houghton vd. (2012), 6z liderligi; istenen amaglara ulasmak, davraniglar1 pozitif
yollarla sekillendirmek i¢in bireysel giidiilenmeyi saglayan, davraniglara yon veren,
biligsel ve davranigsal olarak kendi kendini degerlendirme, yonlendirme ve etkileme
stireci olarak ifade etmistir (Houghton vd., 2012: 221).

Oz liderlik kavrammin ¢ikis noktasi, bireylerin kendi eylemlerini
gozlemleyebilecegi, bu eylemlerle ilgili 6z degerlendirmeler yapabilecegi ve istenmeyen
davraniglarint degistirebilecegidir (Neck, 1996: 203). Bu agidan 6z liderlik kisisel
etkinligi arttirmak tizere tasarlanmis belirli bilissel ve davranigsal stratejilerden
olusmaktadir (Neck ve Houghton, 2006: 271). Baska bir deyisle 6z liderlik bir takim
davranigsal ve bilissel stratejiler kullanarak kisinin kendini kontrol etmesi, etkilemesi ve

yonlendirmesini igeren bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Houghton ve Neck, 2002).
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Oz liderlik kisinin kendini motive etmesi ve ydnlendirmesinin yam sira Kisiyi
motive etmeyen ancak yapilmasi gereken islerde kisinin kendini yonetmesine olanak
saglamaktadir (Manz 1986: 590).

Oz liderlik kavramimin ii¢ temel varsayimi bulunmaktadir. Bunlardan ilki; herkes
0z liderligi benimseyebilir ve belirli bir derecede uygulayabilir ancak herkesin 6z liderlik
becerisi aym olmayacaktir. Oz liderlik bireysel olarak grenilmesi ve gelistirilmesi
gereken bir kavram olmasindan dolay1 kisiler kendilerini gézlemleyerek bu becerilerini
gelistirebilirler (Pearce ve Manz, 2011). Ikincisi; 6z liderlik dogustan gelen bir meziyet
olmayip sonradan dgrenilebilir bir niteliktedir. Uciinciisii ise; 6z liderlik sadece iist
yonetim ile ilgili bir olgu degildir. Herkes 0z liderlik stratejilerini benimseyip
uygulayabilir (Manz ve Sims, 1991: 30). Tim bu varsayimlar itibariyle 6z liderlik
kurami, geleneksel liderlik kuramlarini biiylik bir degisime gotiirmektedir. Bu kurama
gore her calisan kendine liderlik edebilir ve herkes gii¢ kaynagini kendi liderlik tarzindan
almaktadir. Bu dogrultuda 6z liderlik siirecinin etkinligini belirleyecek olan da bireyin
kendisi ve kendisini ne 6l¢iide gelistirebildigidir (Goksoy vd., 2014: 104).

Oz liderlik temelde, olumlu diisiince kaliplar1 olusturma ve bu olumlu diisiince
kaliplarinin eylemleri etkileme siireci ile ilgilidir (Bryant ve Kazan, 2013: 125). Bu ac¢idan
0z liderlik, bireylerin diisiince kontroliinii arttirip negatif diisiincelerini tespit etmesine
olanak saglar. Dahasi, yapict olmayan diisiince kaliplarimi engelleyerek gelisimi
destekleyici pozitif diisiince kaliplar1 gelistirmesine yardim eder. Sagladig1 6z kontrol,
bagimsiz sekilde hareket edebilmelerini, eylemlerin sorumluluklarini iistlenebilmeyi ve
etkin kararlar almay1 kolaylastirir (Houghton ve Yoho, 2005: 66).

Oz liderlik iizerine yapilan galismalar da 6z liderligin bireysel sorumluluk alma,
yenilik¢ilik, girisimcilik gibi davranmis 6zelliklerini gelistirmekle birlikte i3 doyumunu,
orgiitsel bagliligini ve verimliligini arttirdigini gostermektedir (Houghton ve Yoho, 2005:
66). Ozetle 6z liderlik, bireylerin kisisel etkinligini, mesleki verimliligini, karar verme
becerilerini, benlik algisin1 ve 6z yeterliligini pozitif anlamda etkilemektedir (Kazan,
1999: 7).

Oz liderligin 6rgiitlerdeki etkinliginin arastirilmasini inceleyen ilk calisma 1987
yilinda Manz ve Sims tarafindan gercgeklestirilmis olup, bu calisma ile gii¢lendirici
liderlik ve kendini yoneten takimlarda 6z liderligin rolii incelenmistir. Calismaya gore
kendini yoneten takimlarin en etkili liderlerinin, kendini go6zlemleme, kendini
odiillendirme, kendine hedef belirleme gibi 6z liderlik stratejilerinin uygulanmasini

saglayan kisiler oldugu tespit edilmistir (Manz ve Sims, 1987). Organizasyonlarda 6z
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liderlik stratejilerinin uygulanmasi ile uzun vadede ¢alisanlar kendi davraniglarini kontrol
edebilecek, kendilerini yonetecek kapasiteye ulasacak bu da orgiitsel boyutta bir gelisim
ve ilerleme saglayacaktir (Lovelace vd., 2007: 380).

Oz liderlik dgrenilebilir ve gelistirilebilir olan birtakim davranis kaliplarindan
olugmaktadir. Organizasyon igerisinde olusturulmak istenen 6z liderlik davraniglari i¢in
zaman zaman sirket i¢i egitim programlari uygulanabilmekte ve bu 6greti icin gerekli
olan yollar ve kurallar tanimlanabilmektedir (Diliello ve Houghton, 2008).

Topper (2009), 6z liderligi gelistirmenin yolunu 12 madde ile agiklamistir.
Bunlar;

(1) Kisisel hedefler belirlemek (Bu hedefler sadece is yasami igin degil is
disindaki yasant1 i¢in de gereklidir. Tiim yasam ¢ergevesinde belirlenen hedefler birbirini
besleyerek hayat amacin sekillendirecektir).

(2) Sagduyulu davraniglar sergilemek ve kendine 6rnek bir lider olmak.

(3) Inisiyatif almak (Sorumluluk almak ve cesur olmak siirecin sonunda kisiyi
daha giiclii hale getirecektir).

(4) Alcakgéniillii olmak ve birlikte hareket edebilmek (Onde olmak liderligin
sadece kiigtik bir parcasidir. Asil 6nemli olan, ortak hareket edebilmektir).

(5) Yeni fikirlere ve deneyimlere agik olmak.

(6) Sorgulamak (‘Neden’i ve ‘Neden olmasin’1 sorgulamak).

(7) Net olmak (Diiriistliik ve etik, bulanik kavramlar degildir).

(8) lyi bir gdzlemci olmak. (Her seyi yeni bastan kesfetmek gerekli degildir. lyi
ve giizel olani fark etmek ¢cogu zaman yeterlidir).

(9) Iyimser olmak (Karamsar diisiincelere ve negatif tutum sergilemeye kars1 sifir
toleransli olmak).

(10) Degisikliklere karsi agik olmak (Hep ayni yoldan gidenler daima ayni
sonuclar elde edeceklerdir).

(11) Ogrenmeye ve gelisime agik olmak.

(12) insanlara 6zenli davranislarda bulunmak ve deger vermek.

Orgiit igerisinde cesitli gorevler iistlenen bireylerin 6z liderlik becerilerini
gelistirmesi, karmagik is sistemlerinin yarattig1 problemlere ¢6ziim bulmada bir kaynak
niteligindedir. Calisanlarin  kendilerine liderlik etmek {izere egitilmeleri ve
yetkilendirilmeleri, yonetimin odaklarin1 detayli incelemeden uzun vadeli sonuglarin

izlenmesine yoneltebilir (Diliello ve Houghton, 2008).
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Calisanlarin sahip oldugu 6z liderlik becerileri, problemlere ¢6ziim iiretmenin
yaninda atanmis liderlere olan ihtiyaci azaltacak ve otonomiyi arttiracaktir. Bu da atanmig
liderin yetki ve sorumluklarinin azalmasina, 6rgiit yonetimi i¢in daha fazla zaman ve
imkan bulmalarina, olaylar1 daha genis bir perspektif ile ele almaya ve daha etkin bir
liderlik siirecinin olusmasina olanak saglayacaktir (Lovelace vd., 2007).

Orgiitlerin biiyilyiip gelismesiyle birlikte yéneticilere diisen sorumluluk ve
gorevlerin de arttig1 ve bundan dolay1 tiim ¢alisanlarin yonetim siirecine dahil edilmeleri
gerektigi disiiniilmektedir (Tabak vd., 2013). Calisanlarin yonetim siirecine dahil
edilmeleri ise, her bir ¢alisanin 6z liderlik becerilerinin gelistirilmesine, kendi kendilerini
yonetip yonlendirebilmelerine ve kapasitelerini kullanmalarina olanak saglayan lider
yaklagimi ile miimkiin olabilir (Lovelace vd., 2007).

Oz liderligin 6rgiite ve yonetime olan katkilarinin yaninda kisinin &zel yasantisina
da olumlu etkileri oldugu diistiniilmektedir. Kisiler yagsamlarinin bazi evresinde birtakim
belirsizlikler, sorunlar ve verilmesi zor kararlarla karsi karsiya kalmaktadir.
Yonlendirilmeye ve destege ihtiyag duydugu boyle bir donemde, kisi her zaman bunu
elde edemeyebilir. Boylesi durumlarda kisinin ihtiyaci olan 6z liderlik becerileridir. Bu
sayede kisi kendini ve ihtiyaclarini gozlemleyebilir, 6z iradesini kullanarak kendisini
denetleyebilir, kontrol edebilir ve verilmesi gereken zor kararlarin sorumlulugunu
alabilecektir (Houghton ve Neck, 2002). Ayrica 6z liderlik davraniginin ¢alisma hayati,
mesleki gelisim ve ilerleme, kisisel sorumluluk gelistirme ve is performansi tizerinde de
olumlu bir etkiye de sahip oldugu diistiniilmektedir (Elloy, 2008; 805).

Yapilan caligmalar ¢iktilar1 itibariyle 6z liderligin her orgiit yapisinda ve her
yonetim diizeyinde uygulanabilecek bir liderlik yaklagimi oldugunu, 6zellikle giliniimiiz
karmasik oOrgiit yapilarinin yonetimsel eksikliklerinin giderilmesinde ve yonetimin

etkinliginin arttirilmasinda 6nemli bir rol {istelendigini gostermektedir (Elloy, 2005:126).

3.2. Oz Liderligin Bazi Benzer Kavramlarla iliskisi

Bireylerin kendi hedeflerini belirledikleri, hedeflerine ulasmak i¢in davraniglarini
ve diisiincelerini diizenledikleri, kendi kendini kontrol etme siireci olarak tanimlanan 6z
liderlik, kisilerin kendilerini  giiclendirmelerine, disiinceleri ve eylemlerini
diizenlemelerine ve kendilerini olumlu yonde etkilemelerine yardimci olabilecek gesitli
kavramlarla iligskilendirilmektedir (Manz, 1986; Carver ve Scheier, 1981).

Bu dogrultuda 6z liderlik; kendi kendini diizenleme(self-regulation), sosyal bilis

(social cognitive), kendi kendini kontrol (self-control) ve igsel motivasyon (intrinsic
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motivation) teorileriyle ile iligkili olup 6z yeterlilik ve kendi kendini etkileme
kavramlarini da i¢ine alan ve bu kavramlarla birlikte isleyen, baz1 biligsel ve davranigsal

kurallar1 igeren normatif bir yap1 olarak ifade edilmektedir (Neck ve Houghton, 2006).

Kendi Kendini Sosyal Bilis
Diizenleme

Oz Giiven

Kendi Kendini
Kontrol

>

igsel Digsal
Motivasyon Maotivasyon

Bilissel

Oz Yénetim

Degerlendirme

Zihinsel
imgeleme

_____ P
-
\ ™ “b/
;

Kendi Kendini )
N Etkileme ’

Sekil 3.1. Oz liderligin Benzer Kavramlarla Tligkisi
Kaynak: Palmer, Robert B. "The relationship between self-leadership and effective leadership behaviors."
PhD diss., Capella University, 2012: 113.

e - -

3.2.1. Kendi kendini diizenleme ve 6z liderlik

Kendi kendini diizenleme (Self-regulation) kavrami, Bandura’nin Sosyal
Ogrenme Kuramina dayanmaktadir. Sosyal Ogrenme Kurami, bireylerin 6grenme
eylemini nasil gergeklestirdigini agiklamak amaciyla ortaya atilmis olup, odak noktasi her
bireyin kendi 6grenme siirecinin ve kendi gelisimlerinin aktif birer katilimeisi oldugu
anlayisidir (Bayrakei, 2007: 200).

Bu kurama gore insanlar hayatlarinin gidisatinin tek sorumlusu olmakla birlikte
O0grenme eylemini bagkalarinin davraniglarint ve bu davranislarinin  sonuglarini
gozlemleyerek gerceklestirirler. Ancak bu 6grenme eylemi bir davraniga doniismek veya
bir performansa yansimak zorunda degildir. Kurama gore, 6grenme bazen davranis

degisikligini de beraberinde getirirken bazen davranista bir degisiklik yaratmayabilir. Bu
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acidan kuram, biligsel 6grenme ve davranigg1 6grenme arasinda bir koprii vazifesi
gormektedir (Rutledge, 2000).

Kisinin kendi tzerindeki etkisi ve kendi davramis ve diisiince sistemini
sekillendirebilme potansiyeline sahip olmasi olarak ifade edilen kendi kendini diizenleme
sosyal 6grenme kuraminin ilkelerinden birisidir.

Kendi kendini diizenleme; kisinin kendi davranislari {izerinde kontrol sahibi
olmasi, kendini etkilemesi ve yonlendirmesi olarak ifade edilmektedir (Bandura, 1991:
249). Bu dogrultuda kendi kendini diizenleme, kendi kendine karar verme (self-
judgments), kendini gozlemleme (self-monitoring) ve kendi kendine tepki verme
stireclerini kapsamaktadir (Neck ve Houghton, 2006: 279).

Kendi kendini diizenleme, bir davranisinin nasil gergeklestigi tizerinde durur. Bu
acidan kendi kendini diizenleme siireci mekanik bir termostatin calisma sistemine
benzetilebilir. Burada termostat Onceden belirlenmis bir standarda gore sicaklik
degisimlerini algilar ve tutarsizligi gidermek i¢in gerekli eylemi gergeklestirir. Benzer
sekilde kendi kendini diizenleme siirecinde de ortamdaki bir sensér 6nceden belirlenmis
bir davranig standardini ve bu standart ile olusan tutarsizligi algilar. Tutarsizlik
durumunda sarf edilen 6z ¢aba ile davranis degisikligi gerceklesir. Ya da alternatif olarak
belirlenen davranis standardi biligsel olarak yeniden degerlendirilir ve bu standart
degistirilebilir. Her iki durumda da amag gdsterilen performans ile istenen performans
arasindaki tutarsizligin azaltilmasidir (Neck ve Houghton, 2006: 276)

Bu agidan kendi kendini diizenleme siirecindeki davranis standartlar1 ile uyumu
gergeklestiren kilit unsurlar 6z giiven ve umuttur. Oz giiven ve umut diizeyi yiiksek olan
kisiler uygun davranis kaliplarin1 gergeklestirmede veya alternatif hedeflerin belirlenmesi
hususunda daha basarili olacaklardir. Ayrica bu kisiler belirlenen hedefe ulagsma
stirecinde sorunlarla karsilagtiginda, gosterdikleri ¢abay1 siirdiirme agisindan da diger
bireylerden ayrilmaktadir (Carver ve Scheier, 1981, 1998).

Kendi kendini diizenleme siirecinde 6z giiveni yliksek olan kisilerin buna paralel
olarak 0z yeterlilik algilar1 ve dolayisiyla hedeflerine ulagsmadaki istek ve gabalar1 da
yiiksek olacak ayrica s6z konusu gorev veya davranig kalibi icin kendini yeterli
gorecektir. Tersi bir durumda 6z gliveni diisiik olan bireylerin 6z yeterlilik algis1 da diigiik
olacaktir. Bu durum kisilerin kendini diizenleme siirecine, ulasilmak istenen hedeflerden
kolaylikla vazgegme, istenen gaba ve gayreti gostermeme olarak yanstyacaktir (Neck ve

Houghton, 2006: 276).
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Ozetle kendi kendini diizenleme, kisinin kendisini etkilemesi yonlendirmesi ve
kontrol etmesi olarak ifade edilen bununla birlikte davranisin nasil gergeklestigini
aciklamaya ¢alisan bir siiregtir (Bandura, 1991: 249).

Oz liderlik ise, kendi kendini diizenleme siirecinin kavramsal gergevesi i¢inde yer
almakta olup, kendi kendini diizenleme siirecinin etkinligini arttiracak boyutlar
icermektedir. Bu dogrultuda 6z liderlik stratejileri, bireyin bazi davranis standartlar
belirlemesini ve uygulamasini saglayarak, hedef belirleme, kendine odaklanma, goreve
yonelik 6z giiven ve olumlu performans beklentileri gibi konular tizerindeki gelistirici
etkisiyle kendi kendini diizenle siirecinin etkinligini arttiracaktir (Neck ve Houghton,
2006). Ornegin, 6z liderlik stratejilerinden kendini gozlemleme, kendine odaklanmayi ve
kisisel farkindaligi arttirmakta bu da kendi kendini diizenleme siirecini olumlu yonde
etkilemektedir (Neck ve Houghton, 2006). Diger taraftan 6z liderlik kisinin ¢alisma
standartlarini ve hedeflerini kendi belirlemesi anlayisina dayanmaktadir. Bu ise,
profesyonel is yasamin beklentisinin ve kisinin bagli bulundugu ¢alisma standartlarinin
Otesinde bir alan sunarak, kisinin kendi kendini diizenleme siirecini olusturmaktadir

(Christyn ve Dolbier, 2001; 15).

3.2.2. Sosyal bilis teorisi ve 6z liderlik

Kendi kendini diizenleme teorisinin yani sira 6z liderligin iliskili oldugu diger bir
teori ise, Bandura’nin Sosyal Bilis Teorisidir (Bandura 1986, 1991). Bandura 1977°de
gelistirmis oldugu Sosyal Ogrenme Teorisini (Social Learning Theory) 1980’lerin
ortalarinda genisletmis ve Sosyal Bilis Teorisi (Social Cognitive Theory) adin1 vermistir.

Sosyal bilig teorisi, bireylerin yasam dongiisii igerisindeki rollerini nasil
sekillendirdigi ve bu rollerdeki aktif veya pasif etkileri lizerinde durmaktadir (Bandura,
2001). Baska bir sekilde ifade etmek gerekirse, sosyal bilis teorisi, bireylerdeki davranis
degisimi ve davranisi etkileyen biligsel silireglere odaklanmaktadir. (Houghton ve Neck,
2002).

Teoriye gore, davramis degisimi Ogrenmeyle, Ogrenme ise baskalarinin
davraniglarin1 gézlemleyerek gergeklesmektedir (Bandura, 1977). Bununla birlikte sosyal
bilis teorisi, insan davranislarinin i¢ etkiler, dis etkiler ve davranis arasindaki iliski
incelenerek aciklanabilecegini ileri stirmektedir. Daha agik bir sekilde ifade edecek
olursak, teori, davranisin bireysel 6zellikler, ¢evreyle olan etkilesim ve bunlarla iliskili
olarak kisinin gozlemleri ile gergeklesen dgrenme siirecinin bir sonucu oldugunu ifade

etmektedir (Bandura, 1989a).
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Sosyal biligsel teorinin baglica varsayimlari sdyle belirtilmistir (Bandura, 1989b):

e Bireyler o6grenme eylemini Oncelikle bagkalarinin  davraniglarin
gozlemleyerek gerceklestirirler.

e Ogrenme igsel bir siirectir ve her zaman davranis degisikligi ile
sonug¢lanmayabilir.

e Davranis, bir amaca yonelik olarak gelisir.

e Bireyler davranislarini kontrol ederek 6z diizenleme yapabilir.

e Davranis gecmis deneyimlerden, 6diil ve ceza algisindan biiyiik oranda
etkilenir.

Sosyal bilis teorisi temelde 6grenme siirecini ele alir ve 6grenmeyi bireyin biligsel
diizeydeki degisimi olarak agiklamaktadir. Biligsel diizeydeki degisim ise, bireyin
davraniglarinin degismesini veya yeni davranislar gelistirmesini saglamaktadir (Bandura,
1974: 865).

Sosyal bilis teorisi, motivasyon ve performans kazanimlarmin kendi kendini
diizenleme siireci tarafindan yonetildigini ileri siirer. Kendi kendini diizenleme siirecinde
motivasyon ve performans kazanimlarimi etkileyen baslica faktor ise, algilanan 6z
yeterliliktir. Algilanan 6z yeterlilik, kendi kendini diizenleme siirecinde 6z kontroli,
eylem planlarin ve biligsel kaynaklar1 harekete gegiren temel unsur olarak yer almaktadir.
Kendi kendini diizenleme siirecinin basarili bir sekilde ilerlemesi i¢in gerekli becerilere
sahip olmak her zaman yeterli degildir. Kisinin bu becerilerine olan 6z yeterlilik algisina
da sahip olmas1 gerekir. Oz yeterlilik algismin motivasyon ve gdsterilen ¢aba iizerindeki
etkisi ayn1 becerilere sahip olan bireylerin yeterli, yetersiz veya olaganiistii performanslar
gostermelerine neden olabilir (Wood ve Bandura, 1998: 364). Diger taraftan, teorinin
tizerinde durdugu davranig degisikligi, bireylerin eylemlerinde kontrol giicline sahip
oldugu duygusuyla gerceklesebilmektedir. Bagka bir deyisle, olaylarin kendi kontroliinde
olduguna inanan kisiler yaptiklar1 islerde aktif bir sekilde var olabilirler. Bu da 6z
yeterlilik ile dogrudan ilgilidir (Bandura, 1977).

Teori, bireylerin devamli olarak kendi kendini diizenleme siireci igerisinde
oldugunu ve bu siiregteki en dnemli etkiyi ise 6z yeterlilik algisinin olusturdugunu ifade
etmektedir. Oz yeterlilik algis1 bireyin harekete gegmesini saglayip motivasyonu
arttirabilir. Bu agidan algilanan 6z yeterlilik, kisinin goreve odaklanmasini, stresle basa
cikmasint kolaylagtirip, durumsal talepleri karsilamak icin tiim kisisel kaynaklarin

kullanilarak s6z konusu gorevin listesinden gelebilecegine olan inancini temsil eder.
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Bunun sonucunda da bireyde yapabilirim diislincesi yaratir. Bu diislince ise kisinin
eylemleri {izerindeki kontrol duygusunu arttirmaktadir (Bandura 1977).

Oz yeterlilik dogrudan davranis ile ilgili olup kisinin karar verme siirecinin
etkinligini, gelisim ve ilerleme i¢in yeni hedefler belirlemesini ve tiim 6§renme siirecini
onemli dl¢lide etkilemektedir (Bandura, 1997). Bu baglamda sosyal bilis teorisi bireylerin
belirledikleri hedeflere ulasma hususunda 6z yeterliliklerini, ydntemlerini ve 0z
kontrollerini gelistirmelerini saglayacak igsel etki, digsal etki ve davranis bi¢imlerini
kapsamaktadir (Neck ve Manz, 2007).

Sosyal bilis teorisinin temel bileseni olan 6z yeterlilik, 6z liderlik i¢in de biiyiik
bir 6neme sahiptir. Oz liderlik stratejilerinden yapici diisiince stratejileri ile dogal &diil
stratejilerinin amaci, 6z yeterliligi gelistirerek bireysel performans: arttirmaktir (Dogan
ve Sahin, 2008).

Kendi kendini diizenleme siireci standartlarla olan tutarsizliklarin azaltilmasini
hedeflerken, sosyal bilis teorisi oncelikle tutarsizlik {iretip sonrasinda bu tutarsizliklar
azaltmayr hedeflemektedir. Bu teoriye gore standartlar bireyler tarafindan onceki
performanslarina dayanarak ve daha list bir hedef olarak belirlenir. Bu da standartlarla
davranig arasinda bir tutarsizlik yaratir ve bu tutarsizligin giderilmesi i¢in gereksinim
duyulan daha ileri performanstir. Standartlarla olusan tutarsizlik giderilince birey daha
yiiksek standartlar belirler ve siire¢ yeniden baslar. Bu sayede olusan tutarsizlik gelisimi

ve 6grenmeyi destekler. (Neck ve Houghton, 2006).

3.2.3. Kendi kendini kontrol, kendi kendine yonetim ve 6z liderlik

Oz liderligin iliskili oldugu kavramlardan bir digeri olan kendi kendini kontrol,
bireylerin yonlendirme, dis etki, destek veya zorlamalar olmadan sergilemis oldugu
davraniglar1 kapsamaktadir (Manz, 1986: 586).

Kerr ve Jermier (1978), ‘Liderlik ikameleri’ yaklasimindan yola ¢ikarak, kisinin
kendi kendini kontrol etme siirecinin bir ¢esit liderlik ikamesi olabilecegi goriisiine
dayanarak kendi kendini kontrol kavramini literatiire kazandirmstir.

Liderlik ikamesi olabilecegi diisiiniilen kendi kendini kontrol sistemi, dis etkiler
olmaksizin bireylerin kendi belirledikleri 6diil ve ceza uygulamalar1 gibi birtakim igsel
uyaricilarla gergeklesmektedir. Bu agidan kendi kendini kontrol sistemleri, 6z liderlik

stratejilerinden davranig odakli stratejiler ile yakindan iliskilidir (Manz, 1986: 585).
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Davranig, 6zgiir iradeye dayanan bireyin ic¢sel temelli isteklerini icerir. Kendi
kendini kontrol de standartlar1 karsilayan davranislarin uygulanabilmesi i¢in tasarlanmis
bir dizi stratejiden olusmaktadir (Neck ve Houghton, 2006).

Kendi kendini kontrol stratejileri, davranis odakli stratejilere benzer olarak,
kendini goézlemleme, kendini giiclendirme, kendine hedefler belirleme, kendini
cezalandirma ve bir durumu kendi kendine canlandirma (prova yapma) gibi stratejileri
icermektedir (Manz, 1986: 585). Bireysel davranis kontroliinii olusturan bu stratejiler,
hem belirlenen hedeflerden sapmalar1 azaltacak hem de Orgiitsel boyutta daha yiiksek
kontrol seviyelerine ulasilmasini saglayacaktir. Bu bilgiler 1s1g1inda kendi kendini kontrol,
kendi kendine yonetimi de i¢ine alan biligsel ve davranigsal stratejileri igeren daha genis
kapsamli bir siireci ifade etmektedir (Neck ve Houghton, 2006: 280).

Kendi kendini diizenleme kavrami icerisinde yer alan 6z yonetim olarak da ifade
edilen kendi kendine yonetim ise, bireyin kendi eylem ve davraniglarini yonetmesine
yardimc1 olmak i¢in tasarlanmis davranis odakli birtakim stratejilerden olusur (Neck ve
Houghton, 2006: 280).

Kendi kendine yonetim, geleneksel liderlerin sergilemis oldugu davranislarin bir
ikamesi olabilecegi gibi, bazen eylem kontrollerinin bir geregi olarak da kullanilabilir
(Bligh vd., 2006: 299). Odaginda bireyin kendi davranislarini diizenlemesi yer
almaktadir. Birey performansi i¢in bir hedef belirler ancak burada uyulmasi gereken
standartlar Orgiit veya lider tarafindan belirlenir. Bireyin bu standartlara ulagsmasini
saglayan odiller ve tesvikler dis motivasyon unsurlaridir. Kendi kendine yonetim
stratejileri bireyin bu dis motivasyon unsurlari ile kendi davraniglarin1 yonetmesini igerir
(Hackman, 1998). Bu sayede belirlenen standartlara ulagsmasi amaglanmaktadir. Bu
acidan standartlarla olan uyumsuzlugun azaltilmasina yonelik olumlu bir etki yaratirken,
ne yapilmasi gerektigine ve neden yapilmasi gerektigine iliskin ¢ok az sey saglar (Manz,
1986; Neck ve Manz, 1996b). Baska bir deyisle, verilen standartlarin amaglar1 ve 6nemi
0z yonetim tarafindan ele alinmaz.

Kendi kendine yonetim stratejileri, bireyin yapmasi gereken kisa siireli hedeflere
odaklanirken (6rnegin sigaray1 birakmak, projeyi bitirmek gibi) 6z liderlik ise, kisa siireli
hedeflerin Otesinde bir gorevin yerine getirilmesi i¢in igsel motivasyonu saglayan,
eylemin neden yapilmasi ya da neden yapilmamasi gerektigine odaklanan, eylemi tesvik
eden ve eylemi igeren dogal ddiilleri 6n plana ¢ikaran stratejileri kapsamaktadir (Manz,
1986: 590). Bununla birlikte 6z liderlik, lider tarafindan belirlenen hedefleri ve davranis

standartlarin1 karsilamak i¢in bireyin 6z kontroliinii ve 6z yOnetimini gelistirecek
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stratejiler igerir (Pearce ve Manz, 2005: 133). Bu a¢idan da kendi kendine yonetim ve
kendi kendine kontrol sistemleri ile biitiinlesmis bir sekilde gelisir.

Ozetle, icsellestirilmis iist diizey davranis standartlarma dayanan 6z liderlik,
yalnizca hedefe odaklanmak yerine hedefin uygunlugu ve gecerliligini daha genis bir
baglamda degerlendirir. Birey iizerinde kendi kendine yonetimden ¢ok daha yiiksek bir
0z etki yaratir ve kendi kendine yonetim i¢in nedenler saglar. Sonug olarak 6z liderlik
kendi kendine yonetim ve kendi kendini kontrol siirecini kapsamakla birlikte bunlara
ilave davranigsal sonuglar {izerinde yliksek bir 6z etki diizeyini temsi etmektedir (Neck

ve Houhgton, 2006: 281).

3.2.4. licsel motivasyon ve 6z liderlik

Motivasyon, bireylerin, deneyimler, sonuglar ve g¢esitli faktorler tarafindan
yonlendirilmesi anlamina gelmektedir (Ryan ve Deci 2000a: 69). Keller (2019)
motivasyonu, belirli bir hedef dogrultusunda belirlenen istendik davraniglarin takip
edilme siklig1 olarak tanimlamaktadir (Keller, 2019). Bununla birlikte motivasyon arzu
edilen bir davranisin baslatilmasi, yonlendirilmesi ve siirdiiriilmesi siirecini ifade
etmektedir (Brophy, 2012).

Bireylerin motivasyonu biyolojik, duygusal, biligsel ve ¢cevresel olmak iizere dort
temel faktdrden etkilenir. Dinamik bir siire¢ oldugu bilinen motivasyonun, bireylerde
farkli etkilere sahip olmasinin nedeni, bu faktorlerdeki farkliliklar ve faktorlerin farkli
etkilesimleri ile agiklanmaktadir (Petri, 2005: 3). Motivasyon, igsel digsal olmak tizere iki
boyutta ele alinmaktadir. Bilissel ve sosyal gelisim i¢in son derece énemli olan igsel
motivasyon, bir duruma karsi olusan ilgi, Oziimseme ve kesfetme istegi olarak
tanimlanmaktadir (Ryan, 1995).

I¢csel motivasyon, temelde 6z belirleme teorisinin bir bileseni olarak da ifade
edilen bilissel degerlendirme kuramina dayanmaktadir.

Oz belirleme teorisi; motivasyonun insan davranislarini sekillendirmekte nemli
bir rol oynadigin ifade etmekle birlikte motivasyonu tetikleyen ve siirdiiren faktorler
tizerinde durmaktadir (Wen-ying ve Xi, 2016; Deci ve Ryan, 2002). Ayrica bu teoriye
gore, Ozerklik, yeterlilik ve iliski motivasyonu etkileyen {i¢ temel ihtiya¢ olarak
belirtilmektedir. Ozerklik; bireyin eylemlerindeki 6z kontrol giiciinii ve bagimsizligini,
yeterlilik; bireyin gelisme ve basarma potansiyeline olan inancini, iliski ise; 6ziinde ait

olma ihtiyacindan dogan, diger insanlarla olan etkilesimi ifade etmektedir. Bu ii¢ temel
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ihtiyacin herhangi birinin bile karsilanamamasi bireyin i¢sel motivasyonunu olumsuz
yonde etkilemektedir (Ryan ve Deci, 2020b).

White ve deCharms’in (1968) calismalarina dayanan bilissel degerlendirme
teorisi ise, igsel motivasyona odaklanip, i¢sel motivasyon siirecindeki bireysel
farkliliklar1 ele alarak, bireyin igsel motivasyonu etkileyen oOzerklik ve yeterlilik
kavramlarini agiklamay1 hedeflemektedir (Deci ve Ryan, 1985).

Biligsel degerlendirme teorisine gore, igsel motivasyon faktorleri sosyal ve
cevresel kosullar tarafindan gergevelenir. Bagka bir deyisle, sosyal ve ¢evresel faktorler
icsel motivasyonu destekleyebilir ya da engelleyebilir. Bu agidan teori, ilk olarak olumlu
geri bildirim, ddiiller ve etkili iletisim gibi yeterlilik duygusunu olusturan sosyal olaylari
ele alir (Ryan ve Deci, 2020b).

Yeterlilik; bireyin belirli bir konuda kendi yetkinligine olan inancidir. Yeterlilik
ihtiyact en ¢ok, olumlu geri bildirimler, odiiller ve biiyiime imkaninin saglanmasi ile
karsilanabilir. Teoriye gore yeterlilik duygusunu olusturan bu sosyal ve baglamsal olaylar
icsel motivasyonu arttirmaktadir (Ryan ve Deci, 2020b). Buradan yola ¢ikarak igsel
motivasyonun dogal egilimin yaninda, daima destekleyici kosullar gerektirdigini
sdylemek miimkiindiir. i¢sel motivasyonu etkileyen diger &nemli bir faktor ise dzerkliktir.
Ozerklik, bireyin inisiyatif alabilme ve kontrol edebilme duygusunu temsil eder
(Lumpkin ve Dess, 1996).

Ozerkligi destekleyen secim yapabilme, 6z ydnetim, 6z kontrol gibi davranis
bi¢cimlerinin i¢sel motivasyonu arttirdig1 ifade edilirken, 6zerkligi tehdit eden direktifler,
dayatilan hedefler, son teslim tarihleri, baski yaratan degerlendirmeler gibi destekleyici
olmayan digsal faktorlerin i¢csel motivasyonu olumsuz yonde etkiledigi belirtilmektedir
(Deci ve Ryan, 1985).

Ozetle biligsel degerlendirme teorisi, i¢sel motivasyona neyin sebep oldugundan
cok i¢sel motivasyonu ortaya ¢ikaran, arttiran, siirdiiren veya azaltan durumlar tizerinde
durmaktadir. Ayrica teori, bireylerin dogustan gelen yeterlilik ve 6zerklik gibi psikolojik
ihtiyaglarinin desteklenmesiyle i¢sel motivasyonun arttirilabilecegini ileri siirmektedir (
Ryan ve Deci, 2000a; 70).

Oz liderligin temel bilesenlerinden birisi olan dogal &diil stratejisi biiyiik dl¢iide
igcsel motivasyona dayanmaktadir (Deci ve Ryan, 1985). Belirlenen bir amag
dogrultusunda eyleme gecen bireyler digsal faktorlere ihtiyag duymadan, igsel
motivasyona dayanan dogal ddiil stratejilerine odaklanarak kendilerini bu dogrultuda

etkileyebilmektedirler. Bu agidan 6z liderlik, belirlenen hedefler dogrultusunda kisinin
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kendini etkilemesi, yonlendirmesi ve harekete gecirmesini saglayan i¢sel motivasyon
kavramiyla dogrudan iligkilidir (Neck ve Houghton, 2006: 281). Bununla birlikte i¢sel
motivasyon yeterlilik duygusunu gelistirir, yeterlilik duygusu kisinin kendi kendini
etkileme davranisini, kendi kendini etkileme ise 6z liderligin 6nemli bir boyutunu
olusturmaktadir (Robert, 2012: 113).

Sonug olarak 6z liderlik, bir eylemin gerceklestirilmesinde i¢sel motivasyon

faktorlerini icine alan gesitli stratejiler onermektedir.

3.3. Oz Liderlik Stratejileri

Kisinin kendi kendini etkileme siireci olarak da ifade edilen ve kisisel etkinligi
artirmaya yonelik stratejileri iceren 0z liderlik, davranis odakl stratejiler, dogal 6diil
stratejileri ve yapict diisiince modeli stratejileri olmak iizere ii¢ temel stratejiden

olugmaktadir (Houghton ve Neck, 2002).

3.3.1. Davranis odakh stratejiler

Davranis odakli stratejiler bireyin kendisini yonetebilmek ve etkili davranislar
sergileyebilmek igin izledigi stratejilerdir (Manz ve Sims, 1991: 23). Bu stratejiler,
bireyin kendisini basarili ve arzu edilen davranis i¢in ddiillendirmesini, basarisizliktan
sonra ceza vermesini kapsayan, bireyin kendini yonetmesine yardimer olan, istenilen
davraniglarinin pekistirilmesini, istenmeyen davranigin ortadan kaldirilmasin1 amaglayan
stratejilerdir (Houghton ve Neck, 2002: 673).

Davranis odakli stratejilerin odaginda davranig yonetimi yer almaktir. Davranis
yonetimi verimsiz ve istenmeyen davraniglar degistirmek veya diizeltmek icin gerekli
olan ilk adimdir (Manz ve Neck, 2004). Oziinde bir davranis yénetim siireci olarak kabul
edilen davranis odakli stratejiler, sadece arzu edilen davraniglarin degil, istenmeyen gorev
ve yiikiimliiliikklerin de yerine getirilmesini kolaylastiran bununla birlikte bireylerde 6z
farkindalig arttiran stratejileri kapsamaktadir (Manz ve Neck, 2004).

Kisinin davraniglarinin altinda yatan nedenlere olan farkindaligi bu stratejilerin
etkinligini arttirmaktadir. Onceden hazirlanan yapilacaklar listesi, alinan notlar,
motivasyon edici gorsellerin kullanilmasi, arzu edilen bir davranisin benimsenmesine
katki saglayip, hedefe yonelik ¢aba ve gayreti arttiracak davranis odakli stratejilerden
sadece bir kagidir (Neck ve Houghton, 2006: 272).

Davranis odakl stratejiler temelde bireyin kendini gézlemlemesi, ddiillendirmesi
ve disipline etmesi lizerine kurulan bes stratejiden olusmaktadir (Anderson vd., 1997:

131). Bunlar; hedef belirleme, kendini 6diillendirme, kendini cezalandirma, kendini
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gozlemleme ve kendine hatirlaticilar belirleme stratejileri olarak ifade edilir (Houghton
ve Neck, 2002).

Bu stratejilerin uygulanmasi ile meydana gelen davranis degisikligi iki asamadan
olusur. Ik asamada, degistirilmek istenen davranis olup olmadig1 tespit edilir. Ikinci
asamada ise, oncelikle hedef belirleme stratejisi ile davranis degisikliginin ilk adimi atilir.
Sonrasinda kendini gozlemleme stratejisi ile mevcut durum ve arzu edilen durum
arasindaki uyumsuzluk tespit edilir. Hatirlaticilar belirleme, kendini 6diillendirme ve
kendini cezalandirma stratejileri ile de son adim olan davranis degisikliginin
gerceklesmesi hedeflenmektedir (Cakmak ve Ugurluoglu, 2019: 221).

Ozetle, davranis odakli 6z liderlik stratejileri, basarili sonuglara gotiiren,
davranislar tesvik ederken, basarisiz sonuclar doguran istenmeyen davraniglar: 6nlemek

ve diizenlemek i¢in tasarlanmis stratejilerden olusmaktadir.

3.3.1.1. Hedef belirleme

Davranis odakli stratejilerden bir tanesi bireyin hedef belirlemesidir. Hedef
belirleme stratejisinin, bireyin kendini diizenleme (6z-diizenleme) siirecine biiyiik dl¢iide
katki saglayacag diisliniilmektedir (Neck ve Houghton, 2006). Burada erisilmesi zor
hedefler belirlenmesi, ulasilmasi kolay hedefler belirlenmesinin yaninda kisiye ¢ok daha
fazla tatmin duygusu saglayacak, bu da istenen davranisin olusmasina ve bireyin
gelisimine 6nemli 6l¢iide etki edecektir. Hedef belirleme, davranislarin amag yonelimli
olmast hususunda 6nemli bir etkendir. Yapilan ¢calismalar, hedef belirlemenin ¢alisanlarin
gosterdikleri ¢aba ve performans ciktilarini pozitif yonde etkiledigini belirtmektedir

(Locke ve Latham, 1990).

3.3.1.2. Kendini édiillendirme

Davranis odakli stratejilerden bir digeri de bireyin kendisini 6diillendirmesidir
(Houghton ve Neck, 2002: 673). Bireyin motive olmasini saglayan énemli yontemlerden
bir tanesi de 6z degerlendirme sonucunda bireyin kendisine olan tutumudur.

Arzu edilen bir davranis1 gergeklestirmek veya pekistirmek adina, birey eylem
sonunda hosuna giden somut veya soyut bir ddiille kendisini ddiillendirebilir (Manz ve
Sims, 1980).

Bu odiiller bazen sadece kendisini takdir etmek gibi soyut ddiiller olabilmesinin
yaninda bazen de basarili bir isin sonunda kendisine kahve molas1 vermesi gibi somut

odiiller de olabilir (Manz ve Sims, 1980: 364). Burada birey bir davranist sonucunda 6z
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degerlendirme yaparak onu 6diillendirir ya da terk eder. Odiillendirilmis bir davranis
kisinin daha da motive olmasini saglar (Houghton ve Neck, 2002: 673).

Kendini 6diillendirme, bireyin eylemlerine odaklanmasini istendik davranislari
sergilemesini ve bireysel hedeflere ulagmasini kolaylagtirmaktadir. Tamamlanmasi
gereken bir gorevin veya yetistirilmesi gereken bir projenin bitiminde kisinin kendisini
giizel bir aksam yemegi veya bir hediye ile Odiillendirmesi buna Ornek olarak
gosterilebilir (Houghton ve Neck, 2002). Burada oncelikle yapilmasi1 gereken kisiyi en
cok motive edecek soyut veya somut odiillerin belirlenmesidir. Sonraki asama istenen
davranislar1 belirlemek ve planlama yapmay1 icerir. Istenen hedefe ulasildiginda ise
kisinin kendini 6diillendirmesi olan son asama gerceklesecektir (Manz, 1992).

Ozetle kendini ddiillendirme stratejisi, belirli bir davranisin gerceklestirilmesi igin

motive edici araci bir faktor kullanilmasi seklinde ifade edilmektedir.

3.3.1.3. Kendini cezalandirma

Kendini cezalandirma stratejisi, diger davranis odakli stratejilerin aksine istenen
bir davranisin tesvik edilmesini degil, istenmeyen bir davranisin olugmasinin
engellenmesi veya azaltilmasina yonelik olarak kisinin kendini cezalandirmasini
icermektedir. Diger stratejilere benzer bir sekilde bu stratejide de bir davranis degisikligi
arzulanmaktadir ancak bu davranis degisikligi istenmeyen davranigin tekrarlanmamasi
icin bireyin kendini cezalandirmasi sonucunda gergeklesmektedir (Neck vd., 2006: 274).

Bu strateji ile ulagilmak istenen, istenmeyen davranisa neden olan durumlarin
degerlendirilmesi, hatalarin tespit edilmesi ve bu durumun tekrar yasanmamasinin
saglanmasidir (Tabak vd., 2013: 216).

Kendini cezalandirma stratejisi bes adimda uygulanmaktadir. {lk asamada kiside
sugluluk duygusu yaratan davranis belirlenir. Ikinci asama, bu sugluluk hissi yaratan
davranigin detayl bir sekilde degerlendirilmesi ve 6z elestiri yapilma asamasidir. Ugiincii
asama, yapilan 0z elestiri sonunda kisinin kendini cezalandirmasini gerektirecek davranig
ve bu davranigin yarattigi yikict diigiince ile yiizlesilmesini icermektedir. Dordiincii
asamada kisi bu yikici diisiinceyi yaratan davranisin azaltilmasi veya ortadan kaldirilmasi
i¢in bir eylem plani olusturur. Besinci asama ise bu eylem planinin uygulanmaya konmasi
veya alternatif stratejilerin belirlenmesi agsamasidir (Manz, 1992; 81).

Yapist itibariyle sucluluk ve 0z elestiri iceren bu tiir bir davranmis degisikligi
girisiminin sik gerceklesmesi performans diistikliigii gibi istenmeyen sonuglar yaratabilir.

Bu acidan diger davranis odakli stratejilerin aksine kendini cezalandirma stratejisi ile
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yiiksek is performansi arasindan negatif yonlii bir iligki oldugu ifade edilmektedir (Manz,
1992: 22). Bu durumun olusmamasi igin kendini cezalandirma siireci, dengeli bir 6z
elestiri, yapici geri bildirim ve olumlu ige doniik bir degerlendirme ¢ergevesinde
gerceklestirilmelidir (D’Intino vd., 2007: 106; Manz ve Sims, 1991: 24).

Baz1 arastirmacilar, kendini cezalandirma stratejisinin istenmeyen bir durum
olmasi nedeniyle her birey tarafindan kolaylikla uygulanamayacagini ifade etmektedir
(Manz, 1992: 35). Bu nedenle Manz ve Sims (2001), kendi kendine cezalandirma
stratejisini, hatalarin diizeltilmesini amaglayan bir geri bildirim stireci olarak yeniden ele
almis ve ‘Kendi Kendini Diizelten Geri Bildirim’ (Self-correcting feedback) olarak
kavramsallastirmislardir.

Kendi kendini diizelten geri bildirim, arzu edilmeyen ve sucluluk hissi yaratan
davraniglarin olumlu bir ¢ergevede degerlendirilmesi ve diizeltilmesi eyleminin

gerceklestirilmesi olarak ifade edilmektedir (Tiirkoz, 2010: 80).

3.3.1.4. Kendini gozlemleme

Kendini g6zlemleme, kisinin kendini disaridan bir gozle degerlendirdigi,
davraniglarin1 sorgulayici bir bakis acisiyla ele aldig1 bir 6z farkindalik diizeyini ifade
etmektedir (Neck ve Houghton, 2006; D’Intino vd., 2007).

Kendini gozlemle stratejisinin kapsamini, bireyin belirli bir davranisi neden, nasil,
ne siklikta, ne zaman ve hangi sartlar altinda gergeklestirdigi ile ilgili degerlendirmeleri
olusturmaktadir. Bu degerlendirmeler kisinin farkindalik diizeyini arttirirken, gereksiz ve
verimsiz davraniglarin ortadan kaldirilmasi veya diizeltilmesi hususunda da kilit rol
oynamaktadir (Dogan ve Sahin, 2008: 83).

Bireyin 6z kontrol davranisiyla gelisen bu siiregteki degerlendirmeleri, ileriki
zamanlarda da davraniglarimi yonetmek i¢in ihtiya¢ duyacagi kisisel bir kaynak
niteligindedir (Manz, 1992: 27).

Mevcut davranislarin ve performansin gozlemlenmesi ile yapilan dogru geri
bildirimler, yanlis ve istenmeyen davranislarin diizeltilmesinin yani sira, bireylerin
gercekei  hedefler belirleyebilmelerine ve hedeflerini  bagarili  bir  sekilde
gerceklestirmelerine katki saglayacaktir (Neck and Manz, 2004: 57). Ornegin; uzun
mesafe kosucusu bir atletin, kendi performansint gozlemlemesi, kendine geri
bildirimlerde bulunmasi, ona istenmeyen durumlara karsi erken miidahale etme ve
davraniglarini diizenleme firsatin1 sunarken, bir sonraki hedefini gercekei bir sekilde

belirlemesini de kolaylastiracaktir (Tiirkdz, 2010: 81).
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Ozetle kendini gdzlemleme stratejisi, kisiye yiiksek diizeyde bir 6z kontrol
saglayarak, davraniglarin pozitif yonde sekillenmesini, benlik algisinin gelismesini,
davraniglarini etkileyen i¢ ve dis etmenlere karsi olan farkindaligin artmasini ve kisinin
kendi hayatina yon verebilmesini saglayacak davranis bi¢cimlerini kapsamaktadir (Alves

vd., 2006: 340).

3.3.1.5. Kendine hatirlaticilar belirleme

Kendine hatirlaticilar belirleme stratejisi, arzu edilen bir davranisin tesvik
edilmesi veya istenmeyen davraniglarin azaltilmasi veya ortadan kaldirilmasi i¢in soyut
veya somut hatirlaticilar kullanilmasini ifade etmektedir (Manz ve Sims, 1980).

Kendine hatirlaticilar belirleme stratejisi, i¢ ve dis kaynakli stratejiler olmak {izere
iki gruba ayrilmaktadir. I¢ kaynakl: stratejiler, analiz yapabilme, ip uclarni izleyebilme,
arzu edilen davraniglari tegvik etme ve bunlarin kisiye saglayacagi faydalari diistinme gibi
bilissel kaynaklarin kullanilmasma yonelik stratejilerdir. Dis kaynakli stratejiler ise,
yapilan listeler, alinan notlar, motivasyonu arttirict gorseller gibi belirli bir davranisa
odaklanmaya yardimei olacak nesnelerin kullanilmasina yonelik stratejilerdir (Neck,
1998: 522; Neck ve Houghton, 2006: 275).

Kendine hatirlaticilar belirleme stratejisi bes asamada gerceklesmektedir. ilk
asama, eylemlerin planlanmasi, dnceliklerin belirlenmesi bunun i¢in gerekli listelerin
hazirlanmas1 asamasidir. Ikinci asama, ilk asamada belirlenen dncelikli eylemlere yonelik
hatirlatic1 ip uglarmin belirlenmesini igerir. Ugiincii asamada, belirlenen eylemi olumsuz
yonde etkileyecek unsurlarin azaltilmasi hedeflenmektedir. Dordiincii agsama bu eylemi
tesvik edecek unsurlarin tespit edilmesini ve bu unsurlarin arttirilmasina yonelik
calismalar1 kapsamaktadir. Son asamada gergeklestirilmek istenen eylemi tesvik edecek,
motive edici unsurlarin bir araya getirilmesi asamasidir. Bu strateji ile bireyin istenen
eyleme odaklanmasini kolaylastiracak ve bireyi harekete gecirecek uyaricilar
olusturulmaktadir (Manz, 2004).

Bu strateji bireye yapmasi gereken davranislar hususunda bir uyarici olusturmakla
birlikte ayn1 zamanda kaginmak istedigi davraniglari 6nlemesi hususunda ikaz edici bir
fonksiyona sahiptir. Bunu bir 6rnek ile aciklamak gerekirse, mesai saatleri igerisinde
gereksiz sohbetleri azaltmay1 hedefleyen bir is goren, bunu gergeklestirmek i¢in odasinin
kapisin1 kapali tutarak, ikaz edici olarak nitelendirdigi diger calisanlarla karsilasma

olasiligini en aza indirebilir (Manz ve Sims, 1980: 364).
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3.3.2. Yapicl diisiince modeli stratejileri

Oz liderlik degiskeninin bir diger alt boyutu olan ve kisinin kendi zihnini kontrol
edebilmesi olarak ifade edilen yapici diisiince modeli, 6z liderlik ¢calismalarinin temelini
olusturmaktadir (Manz, 1992).

Bu strateji, pozitif duygularin ve yapict disiince kaliplarimin olusumunu
kolaylastirilmak i¢in tasarlanmistir (Neck ve Manz, 1992. Burada kisinin kendi diisiinme
eylemini kontrol edebilecek ve onu yonetebilecek giice sahip oldugu anlayis1 hakimdir
(Manz 1986: 590; Neck ve Manz, 1992: 682).

Inang ve varsayimlarin degerlendirilmesini, zihinsel imgelemeyi ve kendi kendine
konusmay1 iceren bu strateji ile fayda saglamayan diisiincelerin ve varsayimlarin
tanimlanip, bu diisiincelerin yapici diisiince kaliplar ile degistirilmesi amaglanmaktir
(Manz ve Neck, 2004; Neck ve Manz, 1992). Bununla birlikte bireyin bu stratejilerle
gercekei olmayan olumsuz diislince yapisini degistirebilecegi, yapict diisiince modelini
benimseyebilecegi ve bunun sonucunda etkili diisiinme becerileri kazanabilecegi ifade
edilmektedir (Neck ve Manz, 1992: 681).

Oz liderligin yapic1 diisiince modeli stratejileri 1991-1992 yillarinda olusmaya
baslamis ve ‘6z liderlik diislinceleri’ kapsaminda genigletilmistir (Neck ve Manz, 1992).
Sonrasinda Neck ve Manz bu stratejilerin gegerliligini incelemek amaciyla bir ¢aligma
baslatmis olup ¢alismada 6z liderlik diisiinceleri egitimi alan deney grubu ve 6z liderlik
diisiinceleri egitimi almayan kontrol grubu arasindaki farklilik incelenmistir. Calisma
sonuclarina gore, 6z liderlik diisiinceleri egitimi alan deney grubunda s6z konusu egitimi
almayan kontrol grubuna gore zihinsel performans, is tatmini ve cosku gibi pozitif
duygularda belirgin bir artis gézlemlenirken, 6fke, stres gibi negatif duygularda azalma
tespit edilmistir (Neck ve Houghton, 2006).

Yapici diisiince stratejilerin odaginda, negatif veya islevsiz diislince kaliplarinin,
pozitif diisiince kaliplart ile degistirilmesi yer almaktadir. Yapici diisiince kaliplarinin
olusmasi i¢in dort asamali zihinsel strateji uygulanmaktadir (Prussia vd., 1988: 524).

[k asama inang sisteminin iyilestirilmesini igermektedir. Bu asama ile islevsiz ve
fayda saglamayan inan¢ kaliplarinin pozitif inan¢ kaliplariyla degistirilmesi
hedeflenmektedir. ikinci asama istenilen performansa ulasabilmek i¢in zihinsel imgeleme
yapilmasi asamasidir. Bu asamada kisi hayal giiciinii kullanarak basarili performans hayal
eder. Uciincii asama, kisinin kendi kendine konusarak olumlu telkinlerde bulunmasin
igerir. Dordiincii ve son asama ise, Onceki asamalar sonucunda olugsmus yeni ve pozitif

diisiince kaliplarin gelistirilmesi ve benimsenmesi asamasidir (Bryant ve Kazan, 2013:
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111-112). Bu bilgiler dogrultusunda, yapici diisiince modeli stratejileri, inang ve
varsayimlarin pozitif yonde sekillenmesini, olumsuz i¢sel konusmalarin azaltilmasi ve
olumlu telkinlere doniistiiriilmesini ve bu sayede olumlu diisiincelerin yaratilmasini
icermektedir (Neck ve Manz, 1992).

Yapici diisiince stratejileri temelde tice ayrilmaktadir. Bunlar; basarili performans
hayal etme, kendi kendini telkin etme, diisiince ve fikirlerini degerlendirmedir (Houghton

vd., 2002: 676).

3.3.2.1. inang ve varsayimlar1 degerlendirme

Yapict diistince modeli stratejilerinden inang ve varsayimlart degerlendirme,
bireyin inang ve varsayimlarini igeren diisiince kaliplarini, tanimlamasi, degerlendirmesi
ve islevsel olmayan inang ve varsayimlarin diizeltilmesini ifade etmektedir (Houghton ve
Neck, 2002: 674)

Diisiince ve fikirlerin degerlendirilmesini igeren bu stratejinin temelini 6z
degerlendirme davranisi olusturmaktadir. Bu strateji ile birey 6z degerlendirme yaparak
amacina hizmet etmeyen diisiincelerin yerine daha etkili ve yapici diisiince bi¢cimlerini
gelistirmeyi amaglar (D’Intino vd., 2007: 115).

Benzer davraniglarin alisilagelmis bir sekilde uygulanmasi yerlesmis diislince
kaliplarin1 da beraberinde getirmektedir. Bu diisiince kaliplari, bireyin gec¢mis
deneyimlerinden, inang¢ sisteminden ve kisinin kendi kendine yaptig1 konusmalardan
biiyiik 6l¢iide etkilenmektedir (Manz, 1992: 81). Tiim bu degiskenler, bireysel farkliliklar
dogrultusunda her bireyde farkli etkilesimler yaratarak diisiince kaliplarini
sekillendirmektedir. Zorlu kosullar, negatif duygularin etkisiyle bazen yapic1 6zelligi
bulunmayan, islevsiz inan¢ ve varsayimlarin olusmasina ve zaman icerisinde bu diislince
kaliplarinin yerlesmesine sebep olmaktadir (Neck ve Milliman, 1994).

Bu siirecte kisi oncelikle alisilagelmis diislince kaliplarini analiz etmeli, gergekei
olmayan ve fayda saglamayan inanislarla yiizlesmeli ve onlar1 yapici diisiince kaliplari
ile degistirmelidir (Manz ve Neck, 2004; Neck ve Manz, 1992). Ayrica kisiye fayda
saglamayan inan¢ ve varsayimlarinin diizeltilmesini ve yapic1 diisiince kaliplar
olusturulmasini igeren bu strateji, bireylerin durumlara ve olaylara kars1 hassasiyetlerinin
gelismesine, genel bakis acisinin pozitif yonde sekillenmesine, sabit fikirlerin yikilmasina
ve kigisel gelisime biiyiik oranda katki saglamaktadir. Bununla birlikte bireysel diizeyde
olusan bu gelisim, performans giiciinii de dnemli derecede arttirmaktadir (Neck ve

Houghton, 2006).
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3.3.2.2. Kendi kendine konusma

Kendi kendine konusma, bireyin kendisiyle sesli ya da sessiz olarak yapici yonde
iletisim kurmasi olarak ifade edilir. Temelinde zihinsel 6z degerlendirme yer almaktadir
(Neck ve Manz, 1992).

Bu strateji ile amaglanan olumsuz ve yapici olmayan i¢ sesin tanimlanip bunlarin
olumlu i¢ diyaloglarla degistirilmesidir. Bu noktada kendi kendine konusma kaliplar1 ele
alinarak incelenmeli, negatif duygular cagristiran ve yapici olmayan i¢ diyaloglar tespit
edilip olumlu ve yapici i¢ diyaloglar ile degistirilmelidir (Neck ve Manz, 1992; Seligman,
1991). Bu sayede kisi kendisini motive edebilir, stres diizeyini azaltabilir ve
performansini arttirabilir (Houghton vd., 2007: 49).

Olumlu telkinleri iceren kendi kendine konusma stratejisinin kisisel etkinligi
arttirmada 6nemli bir etkiye sahip oldugu ifade edilmektedir. Yapilan ¢alismalar da
kisinin kendine sarf ettigi ifadelerin sergilenen davranisi, performansi ve kisisel etkinligi
biiyiik oranda etkiledigini gostermektedir (Ugurluoglu, 2010: 179).

Yapici diislince stratejilerinden kendi kendine konusma tipki diger 6z liderlik
stratejileri gibi bireylerin 6z liderlik becerilerinin gelismesinde biiyiik rol oynamaktadir.
Bunu bir 6rnekle aciklayacak olursak; dnemli bir konusma Oncesi ¢ok heyecanlanan ve
yapamayacagini diisiinen bir kisinin, ‘ben iyi bir konugsmaciyim, bu konusmaya da ¢ok
hazirlandim, bu isin iistesinden kolaylikla gelebilecegime inaniyorum’ seklinde kendini
telkin etmesi, kendi kendine konusma stratejisini basar1 ile uyguladigini, eylem
sonucunda ise, ‘basaracagimi biliyordum, zor gorevlerin {listesinden gelebilecek
yeterlilige sahibim, tekrar boyle bir gérevle karsilagtigimda yine bagarabilirim’ diislincesi
ile kendini yOnlendirmesi ve motive etmesi ise, 0z liderlik becerilerinin gelisimini

gostermektedir (Manz, 1992: 79).

3.3.2.3. Basarih performans hayal etme

Basaril1 bir performans hayal etme: bireyin gelecege yonelik amag ve hedefleri ile
ilgili zihinsel betimlemeler yapmas1 ve bir igse baglamadan 6nce bunu zihinsel provalar
4yaparak planlamasidir (Houghton vd., 2002: 676).

Manz ve Sims (1980), basarili performans hayal etme stratejisini, istenen eylemin
gerceklesmesi icin yapilan zihinsel provalar olarak tanimlamislardir. Kisi burada
beklentisine uygun bir sekilde o eylemi gibi zihninde canlandirir (Houghton ve Neck,
2002). Bu tipki satran¢ oyununda oyuncunun sonraki hamlesini zihninde

canlandirmasina benzemektedir (Tiirkdz, 2010: 87).
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Basarili performans hayal etme stratejisi literatiirde, zihinsel betimlemeler
yapmak, hayali deneyimler yasamak, hayali provalarin gergeklestirilmesi, sembolik
yaratimlar gibi ¢esitli tanimlamalar ile de yer almaktadir (Houghton ve Neck, 2002: 674).

Bu strateji ile kisi bir durum ya da olayla kars1 karsiya kalmadan 6nce s6z konusu
deneyimi kendi zihninde biligsel olarak yaratmaktadir. Baska bir deyisle 6nemli bir igin
veya gorevin fiziksel olarak gerceklestirilmesinden Once kisinin yapilacak olan isi kendi
zihninde bilissel diizeyde yasamasini ifade etmektedir (Neck ve Manz, 1996).

Bireyin eylemi zihinde canlandirmasi i¢ diinyasindaki fikirlerinden, ge¢mis
deneyimlerinden ve psikolojik duygu durumundan etkilenmektedir. Stratejinin basarili
bir sekilde uygulanabilmesi ic¢in biligsel deneyimlerin negatif diisiince ve fikirlerin
etkisiyle degil pozitif bir bakis acisiyla gerceklestirilmesi ve olumlu biligsel deneyimlerin
olugmasi saglanmalidir (Houghton ve Neck, 2002). Bu nedenle stratejinin basari ile
gerceklestirilmesi biiyiilk oranda kisinin psikolojik kapasitesine ve kisisel etkinligin
arttirtlmasina destek olabilecek pozitif diisiince yapisina sahip olmasina baglidir
(Houghton ve Neck, 2002: 674; Manz, 1992).

Basarili performans hayal etme stratejisinin uygulanmasi, gercekte de bireyin soz
konusu eylemi ger¢eklestirirken basarili olma olasiligini arttirmaktadir (Manz ve Neck,
2004). Bu kapsamda yapilan ¢alismalardan bir tanesi olan, Driskell vd. (1994) tarafindan
yuriitillen bir aragtirmada, basarili performans hayal etme stratejisinin, bireylerin
performans ¢iktilart iizerinde pozitif yonde bir etkisi oldugu tespit edilmistir (AKt.

Ugurluoglu, 2010: 179).

3.3.3. Dogal ddiil stratejileri

Oz liderlik stratejilerinden bir digeri olan dogal &diil stratejileri, isin kendisinin
getirdigi dogal odiiller ve bu odiillerin bireyde yaratacagi motivasyon duygusuna
odaklanmaktadir (Manz & Sims, 2001: 94-95). Temelde, isin kendisinden kaynaklanan
odillerin, gorevle ilgili davraniglarin sergilenmesinde pozitif bir etki yaratacagi ve
bagsarma giidiisiinii arttiracagi varsayimina dayanir. Bununla birlikte, bireyin kendi
davraniglarina yon vermesiyle olusan olumlu davranislart pekistirerek tekrarlanmasini
saglayan stratejileri icermektedir (Houghton vd., 2002: 675).

Dogal odiil stratejileri, bireyin kendisini yOnetebilmek ve etkili davraniglar
sergileyebilmek i¢in izledigi davranis odakli stratejilere benzer olarak algilanabilir (Manz
ve Sims, 1991: 23). Ancak aralarinda 6nemli farklar vardir. Davranis odakli stratejide bir

davranigin sonucunda bireyin kendisini odiillendirmesi s6z konusu iken, dogal o6diil
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stratejisinde Odiillerin yapilan davranisin bir pargasi olmasit ve o davranisi yapiyor
olmaktan duyulan haz davranis siiresince devam etmesi s6z konusudur (Manz 1992: 41).

Dogal 6diil stratejisi ile birey davranisin sonucunda degil dogal akisinda olan
mutluluk verici yonlerine odaklanarak veya kendisi bu davranis1 kendisi igin keyifli bir
hale getirerek o eylemin verimliligini arttirabilir (Houghton ve Neck, 2002: 673) Bu
acidan dogal 6diil stratejileri, bireyin isiyle ilgili motive oldugu ve dogal ddiiller buldugu
durumlar1 yaratma egilimidir (Manz ve Sims, 2001).

Ornegin; birey seyahat etmekten ¢ok hoslaniyorsa ve yaptig1 isi ona zaman zaman
seyahat etme imkan1 sunuyorsa, isinin bu yoniine odaklanarak motivasyonunu arttirip
daha verimli caligabilir. Ya da sevdigi miiziklerle calisarak veya begendigi tablolari
ofisine asarak is ortamini kendisi i¢in daha keyifli bir hale getirebilir. Bu sayede birey
eylemi kendisi i¢in keyifli bir hale getirip, is performansinmi arttirabilir (Houghton ve
Neck, 2002: 673).

Yaptiklart isten keyif alan bireylerin daha iyi performans gosterecegi
diisiiniilmektedir. Bu agidan bakildiginda bir davranis ya da hedeflenen bir is ile ilgili
algilarin olumlu yo6nde degistirilmesi kisinin performansim1 arttirmada 6nemli rol
oynamaktadir (Prussia vd., 1998: 524).

Dogal 6diil stratejileri temelde pozitif yaklasima odaklanarak gergeklestirilmesi
gereken eyleme yonelik bireyin igsel motivasyonunu arttirmay1 amaglamaktadir. igsel
motivasyon ise bireylerin yeterlilik ve kendi kaderini tayin etme (6z belirleme)
duygularini tesvik etmektedir (Houghton ve Neck, 2002: 673). Bu sayede bireyler igsel
motivasyonun iki ana mekanizmas1 olan yeterlilik ve 6z belirleme ile goreve yonelik
davraniglarin gelisimini desteklemektedir (Neck ve Houghton, 2006).

Dogal 6diil stratejileri; dogal ddiiller tizerine géreve odaklanma ve dogal ddiiller
izerine diislinceyi odaklama olmak {izere iki temel alt boyuttan olusmaktadir (Neck ve

Houghton, 2006: 273).

3.3.3.1. Dogal ddiiller iizerine goreve odaklanma

Dogal ddiiller tlizerine goreve odaklanma, kisinin bir isi gerceklestirme siirecine,
kendisinden baz1 zevk verici, eglenceli ve hos 6zellikler katmas1 ve bu sayede isi kendisi
i¢in bir 6diile dontistiirme stratejisi olarak ifade edilmektedir (Manz ve Neck, 2004; Manz
ve Sims, 2001). Bu siire¢ gorevin nasil yapildigina odaklanip, gorevin pargalarini
tanimlama ve gelistirme asamalarindan olusur. Boylece gorevin birey i¢in kendiliginden

doyurucu bir hale gelmesi amaglanmaktadir (Manz, 1986: 593).

79



Dogal odiiller iizerine goreve odaklanma stratejisinde odiiliin, yapilan isin bir
sonucu olmasindan ziyade isin dogal bir 6diil oldugu diisiincesi hakimdir. Ornegin; isin
yerine getirilmesi gereken bir gorev olarak degil de severek yapilan bir hobi olarak
goriilmesi, o isi bir 6diile doniistiirmektedir (Manz ve Sims, 1991: 24).

Bu stratejinin ¢alisma yasaminda uygulanmasi ¢esitli sekillerde gerceklesebilir.
Bunlar (Manz, 1992: 84);

e (alisanin gorevini yerine getirecek hos ortamlar yaratmasi,

e Gorev esnasinda calisana keyif verecek aktiviteleri belirlemek,

o Gorevi gergeklestirmenin farkli yollarin1 kesfetmek ve gorevi gekici kilan
yontemleri uygulamak,

e Gorevin gerceklestirilmesinde motivasyon saglamayan is yapma usullerini
yeniden gozden gegirmek gibi birtakim yontemleri icermektedir.

Boylelikle ¢alisanlar gorevlerini kisisel tercihlerine ve biyolojik diizenlerine gore
sekillendirebilir. Bu ise, daha yiiksek bir ¢aligma giidiisii ve verimlilik artis1 saglayacaktir

(Neck ve Houghton, 2006).

3.3.3.2. Dogal ddiiller iizerine diisiinceyi odaklama

Dogal ddiiller iizerine diislinceyi odaklama stratejisi, iistlenilen bir isin veya
gorevin olumsuz yonlerinden ziyade calisan1 hosnut eden olumlu yonlerine odaklanmak
olarak ifade edilmektedir (Manz ve Sims, 1991: 24).

Bu strateji, diger dogal odiil stratejisinden farkli olarak gorevin odiile
doniistiiriilmesini degil gorev ile ilgili algilarin sekillendirilmesini ele almaktadir (Manz
ve Neck, 2004). Ornegin; kisi yerine getirilmesi gereken bir gérevin olumsuz duygular
yaratan (gorevin zorlugu, karmasiklig1 vb.) taraflarina odaklanabilir. Ya da tam tersi
gorevin kendine sagladigi (basari, para, 6vgli vb.) getirilere kasith olarak diistincelerini
odaklayarak gorevi kendisi igin keyifli bir hale getirebilir (Manz ve Sims, 2001: 103).

Dogal odiiller izerine diisiinceyi odaklama stratejisinin sundugu bir diger farklilik
ise, slire¢ sonunda ulasilmak istenen temel unsur motivasyon degil, gorevin yerine
getirilirken alinan keyfin ¢calismanin siirdiiriilmesine olan katkisidir (Neck ve Houghton,
2006). Bu stratejinin uygulanmasi, ayni zamanda bireyin yeterliligini ve is performansini
olumlu yonde etkilemektedir (Dogan ve Sahin, 2008).

Dogal odiiller {izerine diislinceyi odaklama stratejisinin caligma yasaminda
uygulamasi asagidaki sekillerde gergeklesmektedir (Manz, 1992: 84):

e Gorevin keyifle yapilmasini saglayacak unsurlar1 belirlemek,
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e Calisirken diislinceyi gorevin keyif verici yanlarina odaklamak,

e (Gorevi ¢ekici kilan yanlarin gorevin iginde mi yoksa gorevden bagimsiz mi
gergeklestigini tespit etmek,

e Tiim olaylara iyi tarafindan bakabilmek,

e (Gorevin olumlu taraflarina odaklanarak ise olan bagliligi arttirmak ve etkili

sonuclar elde etmek.

3.4. Oz Liderlik ile Tlgili Yapilan Calismalar

Oz liderlik kavrami ilk olarak Manz (1983) tarafindan teorik bir calisma
kapsaminda ele alinmistir. Manz, bu ¢alisma ile bireylerin 6z liderlik becerilerini
gelistiren birtakim stratejiler ileri siirmektedir. Ayrica Manz ¢alismasinda, 6z liderlik
stratejilerinin calisan performansimi arttirmak amaciyla kullanilabileceginden ve 6z
liderlik becerilerine sahip ¢alisanlarin organizasyonlar i¢in 6nemli bir kaynak niteliginde
oldugundan bahsetmektedir. Sonraki siiregte de Manz 6z liderlik kavramu ile ilgili
kavramsal arastirmaya odakli calismalar gergeklestirmistir. 1986° da gerceklestirdigi
calismasinda, organizasyonlarin ¢aliganlarin is performanslarini arttirmak ve bir kontrol
sistemi olusturmak i¢in geleneksel yontemler olan 06diil, ceza gibi uygulamalarda
bulunduklarini ancak ¢alisanlarin i¢sel kontrol mekanizmalarinin goz ard1 edildigini ifade

etmektedir.

Manz ve Sims (1987), kendi kendini yoneten takimlarda disardan bir liderin
roliinii incelemek amaciyla Amerika’da faaliyet gosteren bir iiretim tesisinde ¢alisan 276
birey tizerinde bir arastirma gergeklestirmislerdir. Bu ¢alismada, lider davraniglarini
belirlemek amaciyla gézlem, goriisme, grup incelemesi gibi yontemler kullanilip literatiir
arastirmasina da yer verilmistir. Ayrica liderlik davranisini 6lgmek i¢in 6z yonetim
liderlik anketi gelistirilmistir. Arastirma sonuglarina gore, kendi kendini yOneten
takimlarda liderlik rolii calisanlar tarafindan paylasilmaktadir. Bununla birlikte bu
takimlarda en etkili liderlik yaklasiminin, ¢alisanlardaki 6z liderlik becerilerini (kendi
kendini gozlemleme, kendi kendini Odiillendirme, kendine hedefler belirleme, kendi
kendini yonetme vb.) ortaya cikaran ve destekleyen liderlik yaklasimi oldugu tespit

edilmistir.

Manz 1990 yilinda gergeklestirdigi teorik bir ¢alisma ile 6z liderlik kavraminin,
davranig odakl stratejiler, dogal odiil stratejileri ve yapici diisiince modeli stratejileri

olmak ti¢ alt boyuttan olustugunu ifade etmektedir. 1992 de bu ¢alismasinmi gelistirerek
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boyutlara iliskin detayli tanimlamalara ve bireylerin &6z liderlik becerilerini
degerlendirmede faydalanacaklari ifadelere yer vermistir. Ayrica ¢alismada bireylerin 6z
liderlik becerilerini gelistirmelerine yonelik olarak uygulayabilecekleri bir sistem

Onerilmektedir.

Neck ve Manz (1996), 6z liderlik stratejilerinden yapici diisiince modeli
stratejisinin uygulanabilirligini ve zihnin kendi kendini kontrol edebilme potansiyelini
incelemek amaciyla 48 havayolu c¢alisani iizerinde bir arastirma gercgeklestirmislerdir.
Arastirma kapsaminda belirlenen deney grubuna yapict diisiince modeli stratejileri
egitimi verilmis ve egitim verilmeyen kontrol grubuyla olusan farklilik incelenmek
istenmistir. Olgiimler, anket, gdzlem ve 6rnek olay yoluyla gergeklestirilmistir. Arastirma
sonucuna gore, yapict diisiince modeli stratejileri egitimi alan calisanlarda, egitimi
almayan c¢alisanlara gore yliksek is doyumu, zihinsel performansta artis, negatif diistince
sisteminde gerileme ve duygu durumunda pozitif yonelim gibi farkliliklar tespit

edilmistir.

Stewart vd. (1996), 6z liderlik egitiminin etkinligini 6lgmek i¢in bir arastirma
gerceklestirmislerdir. Kisilik 6zelliklerin ve birtakim bireysel farkliliklarin dikkate
alindig1 bu ¢alisma sonucunda, vicdan ve diiriistliik diizeyleri diisiikk olan bireylerin 6z
liderlik egitimlerinden daha olumlu sonuglar aldigin1 tespit edilmistir (Stewart vd., 1996:
147)

Williams (1997), bireylerin kisilik 6zellikleri ile 6z liderlik becerileri arasindaki
iliskiyi incelemek amaciyla bir arastirma gerceklestirmistir. Arastirma kapsaminda
bireylere 0z liderlik egitimi verilmis ve bu egitimin etkinligi ile kisilik 6zellikleri
arasindaki iligki incelenmistir. Arastirma sonucuna gore, bazi1 kisilik 6zelliklerine sahip
bireylere verilen 6z liderlik egitimi etkin sonuglar yaratmamaktadir. Ornegin, pozitif
kisilik 6zelligine sahip bir ¢alisana, kendi kendine olumlu telkin yapmasina yonelik
verilen egitim, bireyde anlamli bir farklilik yaratmayacaktir. Ayrica arastirma sonucuna
gore, bireyin 6z kontrol becerisinin ve 0z yeterlilik algisinin 6z liderlik siirecini etkiledigi
tespit edilmistir.

Anderson ve Prussia (1997), Manz ve Sims’in ¢alismalarini temel alarak 6z
liderlik 6lgeginin gegerlilik ve giivenilirligini test etmek ve dlgegi gelistirmek amaciyla
bir ¢alisma gerceklestirmislerdir. Aragtirmanin 6rneklemini toplamda 189 akademisyen

ve TUniversite Ogrencisi olusturmaktadir. Calisma sonunda kapsam gegerliligi
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dogrultusunda 90 maddelik 6z liderlik 6l¢egi 50 maddeye indirilmis olup, dlcegin
davranis odakli olma, dogal 6diil ve yapici diisiince modeli olmak {izere 3 alt boyuttan

olustugu ifade edilmistir.

Prussia, Anderson ve Manz (1998), bireylerin 6z liderlik davranisi ve 6z yeterlilik
algilarinin  performans iizerindeki etkilerini incelemek amaciyla Southwestern
Universitesi'nde 6grenim gormekte olan 151 &grenci iizerinde bir arastirma
gerceklestirmislerdir. Arastirma sonucunda, 6z liderligin 6z yeterlilik algisini, 6z
yeterlilik algisinin da performansi dogrudan etkiledigi dolayisiyla 6z liderlik ve

performans arasindaki iligkide 6z yeterliligin araci rol iistendigi tespit edilmistir.

Robert ve Foti (1998), bireylerin 6z liderlik becerileri ve isin yapisi (yonetsel yap1
ve i Ozellikleri) arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla 76 ¢alisan lizerinde bir arastirma
gerceklestirmislerdir. Arastirma sonucuna gore, yiiksek 6z liderlik becerilerine sahip olan
calisanlarin, ig serbestligi yiiksek 6zgiir is ortamlarinda ¢alismaktan hoslandiklar1 ve bu
is yapisinda is tatmin seviyelerinin daha yiiksek oldugu, diisiik 6z liderlik becerilerine
sahip calisanlarin ise gérev ve sorumluluklarin {ist yonetim tarafindan belirlendigi diisiik
Ozerklige sahip is ortamlarinda caligmaktan hoslandigi ve bu yodnetsel yapi altinda

calistiklarinda is tatminlerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Neck, Manz ve Godwin (1999), 6z liderlik stratejilerinden yapici diisiince modeli
stratejileriyle performans arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla bir aragtirma
baglatmislardir. Arastirmanin 6rneklemini girigsimcilik faaliyetlerinde bulunan bireyler
olusturmaktadir. Yapilan arastirma, 6z liderlik stratejilerinden yapici diisiince modeli ile

performans arasinda pozitif yonde anlamli bir iligski oldugunu dogrulamaktadir.

Houghton ve Neck (2002), mevcut 6z liderlik 6l¢egini (Anderson ve Prussia’nin
Manz ve Sims’in (1983) caligmalarin1 temel alarak gelistirdigi 6z liderlik 6lgegi)
gelistirmek amaciyla bir ¢calisma baglatmislardir. Bu ¢alisma mevcut 6z liderlik dlgegi
temelinde olusturulmus olup, 6lcegin giivenilirligini ve yap1 gegerliligini test etmek
amaciyla gerceklestirilmistir. Houghton ve Neck (2002), bu ¢alismada 50 maddeye
indirilmis mevcut 6z liderlik 6l¢eginin birtakim belirsizler tagidigini ifade etmis ve onu
sadelestirerek 33 maddelik bir 6l¢ek olusturmuslardir. Calisma sonunda, mevcut 6z
liderlik Glgegi revize edilmis ve 6lgegin gegerlilik ve giivenilirlik ¢aligmalar1 basariyla
tamamlanmistir. Bu ¢alisma ile yenilenen 6l¢ek literatiirde en fazla kabul géren 6z liderlik

6l¢egi ozelligini tagimaktadir.
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Houghton, Bonham, Neck ve Singh (2004), 6z liderlik boyutlar1 ile kisilik
Ozellikleri arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla bir arastirma gergeklestirmislerdir.
Aragtirma i¢in iki farkli 6l¢ek (Houghton ve Neck (2002) tarafindan gelistirilen 6z liderlik
Olgegi ve Saucier (1994) tarafindan gelistirilen mini-markers kisilik 6lgegi) kullanilmis
olup, bu olgekler Southwestern Universitesi’nde Ogrenim goren 357 iiniversite
Ogrencisine uygulanmistir. Arastirma sonuglarina gore, 6z liderlik 6lgeginin alt boyutlari
ile kisilik 6zellikleri arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Bununla birlikte ayni
kavramlar olmadig: tespit edilen 6z liderlik boyutlar ile bazi kisilik 6zellikleri arasinda
iliski oldugu ifade edilmektedir. Calisma sonuglar1 farkindalik ve disa dontikliik kisilik
ozellikleri ile 6z liderligin ii¢ alt boyutunun da iliskili oldugunu, duygusal tutarlilik kisilik
ozelliginin ise 6z liderlik boyutlarindan yalnizca dogal 6diil stratejileri ile iligkili
oldugunu gostermektedir. Son olarak arastirma sonuglari, bazi kisilik 6zelliklerinin 6z
liderlik becerilerinin gelistirilmesini olumlu yonde etkiledigini ancak kisilik 6zellikleri
dikkate alinmaksizin, her bireyin 6z liderlik becerilerini gelistirme potansiyeli oldugunu

ileri sirmektedir.

DiLiello ve Houghton (2006), 6z liderligin, yenilikgilik ve yaraticilik tizerindeki
etkisini incelemek amaciyla teorik bir calisma gergeklestirmislerdir. Yapilan ¢alisma
sonucunda, yiiksek 6z liderlik becerilerine sahip bireylerin daha yaratict ve yenilik¢i
davraniglar sergiledigi ifade edilmistir. Bununla birlikte ¢caligmada, yenilik ve yaraticilik
potansiyeline sahip bireylerin 6rgiitsel destek aldiklarinda sahip olduklari yenilikgilik ve

yaraticilik potansiyelini uygulama olasiliklarinin daha yiiksek oldugu bildirilmektedir.

Politis (2006), 6z liderlik stratejilerinden davranis odakli stratejiler ile is tatmini
ve takim performansi arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla Avusturalya’da faaliyet
gbsteren bir liretim tesisinde calisanlar {izerinde bir arastirma gergeklestirmistir.
Arastirma sonucunda elde edilen bulgular su sekildedir; 6z liderlik stratejilerinden
davranis odakli stratejiler ile is tatmini arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki
bulunmaktadir. Bununla birlikte is tatmini ile takim performansi arasinda da pozitif yonde
anlamli bir iliski tespit edilmistir. Son olarak arastirma bulgularina gore, is tatmini,
davranig odakli stratejiler ile takim performans1 arasindaki iliskide aracit rol

ustlenmektedir.

Konradt, Andrefen ve Ellwart (2009), 6z liderlik ile motivasyon, is tatmini ve
performans arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla finans sektoriinde calisanlar (N=310)

lizerinde bir arastirma gergeklestirmislerdir. Arastirmada motivasyonun araci rolil
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bireysel diizeyde ele alinmistir. Bununla birlikte grup diizeyinde yapilacak olan
incelemeye etki edecegi diisliniilen 6zerklik ve gorev tipi degiskenlerinin diizenleyici
etkisi analiz edilmistir. Arastirma bulgularina gore, 6z liderlik ile bireysel performans
diizeyi arasinda anlamli bir iliski ve bu iliskiye 6z yeterlilik ve ise yararliligin
(instrumentality) kismen aracilik ettigi tespit edilmistir. Ayrica takim diizeyinde yapilan
incelemede gorev ve iliski ¢atigmalar1 ile performans arasinda negatif yonde bir iligki
oldugu ifade edilmistir. Bununla birlikte 6z liderlik ve takim performansi arasinda pozitif
yonde anlamli bir iliski tespit edilmistir ancak bu iliskide otonomi ve gorev tiiriiniin

herhangi bir diizenleyici etkisinin olmadigi belirtilmektedir.

Furtner, Rautmann ve Sachese (2010), 6z liderlik ile sosyo-duygusal zeka
arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla Avusturalya’da 6grenim gormekte olan 168
tiniversite 0grencisi lizerinde bir arastirma gergeklestirmislerdir. Arastirma bulgulari, 6z
liderlik becerilerinin gelistirilmesinde ve uygulanmasinda sosyal zekanin duygusal
zekadan daha 6nemli oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte arastirma sonuglarina
gore, sosyal zeka ve duygusal ifade giicii ile 6z liderlik stratejileri arasinda pozitif yonde

anlamli bir iliski tespit edilmistir.

Ugurluoglu (2010), 6z liderlik ile is doyumu arasindaki iligkiyi ve bu iliskide
kisisel degiskenlerin (is 6zerkligi, yas, cinsiyet, egitim, toplam ¢alisma siiresi) etkisini
incelemek amaciyla Ankara’da 6zel bir hastanede gorev yapmakta olan 145 saglik
personeli lizerinde bir aragtirma gergeklestirmistir. Arastirma bulgulari su sekildedir; is
ozerkligi, 6z liderlik stratejilerinin uygulanmasi i¢in 6nemli bir etkiye sahiptir. Calisma
stiresi ve yas degiskeni 6z liderlik stratejilerinin uygulanmasini etkileyen faktorler olarak
tespit edilmistir. Bununla birlikte yash calisanlarin geng¢ c¢alisanlara gore 6z liderlik
stratejilerini benimseme ihtimali daha fazladir. Cinsiyet acisinda 6z liderlik stratejilerin
uygulanma farkliligina bakildiginda ise kadin ¢alisanlarin erkek calisanlara gore 6z
liderlik stratejilerini uygulama ve benimseme orami daha yiiksektir. Bu farklilik, 6z
liderlik stratejilerinden yapici diistince modeli stratejisinin kadin ¢alisanlar tarafindan
daha fazla uygulanmasiyla olugmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin medeni durumlari ve egitim
durumlar ile 6z liderlik stratejilerin uygulanma diizeyi arasinda anlamli bir iliski tespit
edilememistir. Son olarak arastirma bulgularina gore, 6z liderlik stratejilerinden davranis
odaklr stratejiler ve dogal 6diil stratejileri ile is doyumu arasinda pozitif yonde anlamli
bir iligki tespit edilirken, 6z liderlik stratejilerinden yapici diislince modeli stratejisi ile is

doyumu arasinda negatif yonde bir iliski tespit edilmistir.
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Tabak, Celik ve Tiirkoz (2011), kamu sektoriinde farkli pozisyonlarda gorev
yapmakta olan yoOnetici ve ¢alisanlarin 6z liderlik algilarini degerlendirmek, 6z liderlik
algisinin caligsanlar tlizerindeki etkisini incelemek ve 6z liderlik algis1 ile demografik
degiskenler arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla bir arastirma gergeklestirmislerdir.
Olgme ve degerlendirme icin Houghton ve Neck (2002) tarafindan revize edilen ve
Tabak, Sigr1 ve Tiirkéz (2013) tarafindan Tirkceye uyarlanmig 6z liderlik Olgegi
kullanilmistir. Calisma sonunda ilk olarak yonetici ve diger ¢alisanlarin 6z liderlik
stratejilerini  farkli uyguladiklar1 gézlemlenmistir. Bununla birlikte demografik
ozelliklerin, kamu sektoriinde ¢alisan yonetici ve diger pozisyonlarda ¢alisan bireylerin

0z liderlik algilarinda anlamli bir farklilik yarattig: tespit edilmistir.

Ugurluoglu, Saygili, Ozer ve Santas (2013), da benzer sekilde organizasyonlarda
0z liderlik stratejilerinin uygulanmasinda demografik degiskenlerin etkisini incelemek
amaciyla bir ¢alisma gergeklestirmislerdir. Arastirma bulgularinda, yas, egitim diizeyi ve
calisma siiresinin 6z liderlik stratejilerinin uygulanmasini etkiledigi ifade edilmis olup
yas ve caligma siiresinin 0z liderlik stratejileri ile negatif yonde iliski gosterdigi tespit
edilmistir. Bununla birlikte kadin calisanlarin ve liderlik egitimi alanlarin 6z liderlik

stratejilerini uygulama sikliginin daha fazla oldugu gozlemlenmistir.

Politis ve Breman (2011), 6z liderlik iizerinde yaptiklar1 ¢alisma ile, 6z liderlik
stratejilerinden yapici diisiince modeli stratejilerinin bireylerin olumlu diisiince kaliplar
gelistirmelerinde 6nemli bir unsur oldugu ve olumlu diislince kaliplarmin da tiretkenlik

ve yaraticilig biiytik 6lclide destekledigi sonuna ulagsmislardir (Politis ve Breman, 2011).

Tabak, Tiirkéz ve Basim (2011), 6z liderlik {izerine yaptiklar1 aragtirma ile
calisanlarin 6z liderlik algilarinin izlenim yonetimi taktiklerinin uygulanmasina olan
etkisini incelemek istemislerdir. Arastirma bulgularia gore bireylerin 6z liderlik algis
izlenim yonetimi taktiklerinin uygulanmasinda onemli bir etkiye sahiptir. Bununla
birlikte izlenim yonetimi taktikleri olan kendini sevdirme, niteliklerini tanitma, 6rnek
olma, kendini acindirma ve tehdit etmenin, 6z liderlik stratejilerinden; kendine hedefler
belirleme, kendini 6diillendirme, basarili performans hayal etme, kendi kendine konusma
ile pozitif yonde anlamli bir iligki gosterdigi gdzlemlenmistir. Ayrica arastirma sonucuna
gore, demografik faktorlerden yas, cinsiyet, ¢calisma stiresi ile gorev degiskenleri izlenim
yonetim taktiklerinin uygulanmasinda farkliliklara yol agtig1, faaliyet gosterilen sektor ve
calisanlarin egitim seviyesinin ise izlenim taktiklerinin belirlenmesinde etkili oldugu

tespit edilmistir.
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Hauschildt ve Konradt (2012), Almanya’da ¢alisanlar iizerinde gergeklestirdikleri
bir arastirma ile grup i¢indeki bireylerin 6z liderlik becerileri ile yeterlilikleri ve
performans diizeyleri arasindaki iliskiyi incelemek istemislerdir. Arastirma sonucuna
gore, 0z liderlik becerileri bireylerin grup diizeyinde yeterliliklerini ve performans
seviyesini pozitif yonde etkilemektedir. Bununla birlikte 6z liderligin, yeterlilik,
proaktiflik ve uyarlanabilirlik ile pozitif yonde iliskili oldugu gozlemlenmistir. Son
olarak yapilan arastirmada, kolektivizmin, grup iiyelerinin 6z liderlik becerileri ile

yeterlilik diizeyleri arasindaki iliskide diizenleyici rol listlendigi tespit edilmistir.

Rogelberg vd. (2012), tarafindan 06z liderligin yapic1 diisiince modeli
stratejilerinden kendi kendine konugmanin etkinligi ve gerginlik ile olan iliskisini
incelemek amaciyla 15 y1l veya daha uzun bir siire yonetici pozisyonunda ¢alisan kidemli
yoneticiler lizerinde bir arastirma yiiriitiilmiistiir. Bu dogrultuda yoneticilere 5 giinliik
liderlik egitimi verilmis ve veriler egitime katilan 189 yoneticiden elde edilmistir.
Arastirma bulgular ise su sekildedir; kendi kendine yapilan olumlu konugmalarin
liderlerin etkinligi ile pozitif yonde, is gerginligi ile negatif yonde anlamli bir iligki
gosterdigi tespit edilmistir. Bununla birlikte, yapici olmayan kendi kendine konusmalarin
yaraticilig1 olumsuz yonde etkiledigi ancak yapici i¢ konusmalarin yaraticilik iizerinde
anlamli bir farklilik yaratmadigi ifade edilmektedir. Son olarak yapici olmayan kendi
kendine konusma ile is gerginligi ve etkili liderlik arasinda da anlamli bir iligki tespit
edilememistir. Bu ¢alisma, 6z liderlik stratejilerinden yapici diisiince modelinin liderlik
siirecine olan etkisinin ve liderlerin diisiince yapisinin i¢inde bulunduklari durumu ne

derece etkilediginin anlagilmasi agisindan ilk ampirik kanit niteligini tagimaktadir.

Houghton, Wu, Godwin, Neck ve Manz (2012), 6z liderligin pozitif duygu
durumu ve 6z yeterlilik algisina olumlu etki edecegi ve bunun da bireylerin stresle basa
¢ikma potansiyelini artiracagl yoniinde sunduklar hipotezi test etmek amaciyla nitel bir
arastirma gerceklestirmiglerdir. Arastirmacilar bu kapsamda duygusal zeka, 6z liderlik ve
stresle basa c¢ikma arasindaki iliskiyi ortaya koyan bir model gelistirmislerdir.
Arastirmanin temel amaci bireylerin 6z liderlik stratejileri ve temel duygu diizenleme
becerilerinin gelistirilmesi ve bu sayede stresle basa c¢ikma potansiyellerinin
arttirilmasidir.  Arastirmanin drneklemini A.B.D., West Virginia Universitesi’nde
O0grenim gormekte olan yonetim 6grencileri olusturmakta olup toplanan verilerin tematik
analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda duygusal zeka ve 6z liderlik becerilerinin

gelistirilmesi ile stresle basa ¢ikma potansiyelinin arttigi tespit edilmistir. Bununla
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birlikte arastirmacilar tematik analizin, 6z liderlik stratejileri ve duygusal zeka ile pozitif
duygu durumu ve 6z yeterlilik iliskisini aciklamada yetersiz oldugunu, bu iligkiyi

aciklamak i¢in ampirik bir ¢calisma yapilmasi gerektigini ifade etmislerdir.

Sampl vd. (2017), 6z liderlik egitiminin, stres ve performans tizerindeki etkisini
incelemislerdir. Arastirma sonucunda 6z liderlik kavraminin, davranislart olumlu yonde

etkiledigi, olumsuz duygular1 azalttig1 ve performansi arttirdigr sonucuna ulasilmigtir

(Sample vd., 2017: 1401).

Bailey, Barber ve Justice (2018), 6z liderligin 6z denetim teorisi ile olan iliskisini
ve bu kavramlarin birbirinden farkli bir yapiy1 temsil edip etmedigini incelemek amaciyla
bir arastirma gergeklestirmislerdir. Arastirma bulgulari 6z liderligin 6z diizenleme teorisi
ile iligkili oldugunu ancak 6z diizenleme teorisinden farkli bir yapiy1r temsil ettigini

gostermektedir.

Flores, Jiang ve Manz (2018), ekip i¢i ¢atisma ve ekip karar kalitesinde duygusal
0z liderligin roliinii incelemek amaciyla bir ¢alisma baslatmislardir. Caligmanin ¢ikis
noktasini ekip i¢i gatismalarin bazen islevsel olup daha etkili kararlar alinmasina sebep
olurken bazen neden bunun saglanamadigidir. Burada arastirmacilar bu durumun
kaynaginin duygusal 6z liderlik oldugunu ileri siirmektedir. Aragtirma kapsaminda
duygusal 6z liderligin roliinii agiklamak amaciyla liderlik, ¢atisma, ve duygular iizerine
gerceklestirilen mevcut teorik ve ampirik ¢aligmalardan faydalanilmistir. Yapilan ¢alisma
sonucunda, duygusal 6z liderlik becerileri yiiksek olan ¢alisanlarin ekip i¢i ¢atigmalarin
olumsuz etkisini azaltip, 6nleyebilecegi ve daha kaliteli karalar alinmasinda etkili oldugu

ifade edilmektedir.
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4. BOLUM: POZITIF PSIKOLOJIiK SERMAYENIN ISE ADANMISLIK
UZERINDEKI ETKIiSINDE OZ LIDERLIK DAVRANISININ ARACI ROLU

4.1. Arastirmanin Onemi ve Amaci

Ulkemizin bilimsel gelismeleri takip edip, cag1 yakalayabilmesi icin degisime ve
gelisime acik giiclii akademik kadrolara ve bu akademik kadrolarin bilimsel anlamda
iiretken akademisyenlerden olusmasina ihtiyaci vardir. Bilimsel iiretkenlik, bilimin

ilerlemesi ve tlilkenin gelismislik diizeyinin artmasi adina biliyiik 6neme sahiptir.

Yiiksekogretim kurumlarinin oncelikli amaci sahip olduklart giiglii akademik
kadro ile bilimsel calismalar yaparak cagin gereksinimlerini karsilayabilmek ve is
diinyasinin ihtiyacini karsilayacak yeterli bilgi ve beceriye sahip bireyler yetistirmektir.
Bu dogrultuda akademisyenlerin iiretkenligini ve verimliligini etkileyecek faktorlerin
iizerinde durulmas1 ayrica 6nem arz etmektedir. Orgiit-alisan iliskisinin gorece daha az,
bireysel performansin ise son derece Onemli oldugu bu sektorde, iiretkenlik ve
verimliligini arttirmanin yollarindan bir tanesi de bireylerin ise adanmislik diizeyinin

arttirtlmasidir.

Ise adanmuslik, bireyin is rollerini benimsemesi ve is rollerine fiziksel, duygusal
ve biligsel olarak baglanmasini ifade etmektedir (Kahn, 1990. Adanmislik seviyeleri
yiiksek ¢alisanlarin isine olan katkisi, liretkenlik ve verimliligi diger ¢aliganlara gore daha
fazla olacaktir. Ayrica is rollerini tutkuyla benimseyen bu kisiler is i¢in gerekli olan
eylemlerin ¢ok oOtesinde bir performans gosterme egilimindelerdir. Bu baglamda,
bireylerin ise adanmisliklarimi etkileyen faktorlerin belirlenmesi ve ise adanmishik
seviyelerinin nasil gelistirilebileceginin tespit edilmesi olduk¢a Onemlidir. Yapilan
caligmalar biligsel kapasiteyi arttiran ve bireyin potansiyelini gergeklestirmesine olanak
saglayan pozitif psikolojik sermayenin, yarattig1 psikolojik kaynaklar aracilig ile kaldirag
etkisi yaratarak ise adanmishig1 olumlu yonde etkiledigini gostermektedir (Xanthopoulou

vd.,2007; Halbesleben, 2010; Paek vd., 2015; Waal ve Pienaar, 2013; Nigah vd., 2012).

Pozitif psikolojik sermaye literatiirde, yonetilebilir, olgiilebilir ve gelistirilebilir
olmast gibi Ozellikleriyle 6n plana ¢ikmaktadir. Bu dogrultuda, pozitif psikolojik
sermayenin gelistirilmesinin ise adanmigh@ da arttiracagi diistiniilmektedir. Pozitif
psikolojik sermaye bireylerin giiglii taraflarin1 ortaya g¢ikartip, onlart gelistirir. Bu da
calisanin hedeflerine ulasma hususunda daha motive olmasini, iiretkenligini ve ise

adanmishgin etkilemektedir.
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Ise adanmish@ arttirdig: diisiiniilen bir diger kavram ise, olumlu is ciktilar ile
pozitif yonde iliskili olan 6z liderliktir. Bireyselligin ve 6z yonetimin 6n planda oldugu
bir ig tanimmima sahip olan akademisyenlerin, kendi kendini yOnetebilesi,
yonlendirebilmesi ve kendisini motive edebilmesi olarak ifade edilen 6z liderlik
tutumlarini sergilemesi, bu kisilerin ise adanmiglik seviyelerini, iretkenligini ve
performansini olumlu yonde etkileyecektir. Oz liderlik ile ilgili alan yazin incelendiginde
bu degiskenin yaraticilik, i tatmini, orgiitsel baglilik, is performansi, kariyer gelisimi gibi
olumlu is ¢iktilar1 ile pozitif yonde iliskili oldugu (Diliello ve Houghton, 2006; Sesen vd.,
2017; Konradt, vd., 2009) goriilmekle birlikte, 6z liderligin ise adanmishig: etkiledigine
dair yapilan ¢aligmalar sinirli sayidadir (Park, 2016; Breevaart vd.,2014). Bu eksiklik
ozellikle Tiirkge literatiirde belirgin bir sekilde hissedilmektedir. Ayrica 6z liderlik ve ise
adanmislik iligkini ele alan bir ¢alismaya Tiirkce literatiirde heniiz rastlanmamistir. Bu
calismanin amaclarindan bir tanesi, akademisyenlerin 6z liderlik diizeyinin incelenmesi
ve sinirli sayida olan 6z liderlik literatiiriine katkida bulunarak kavramin daha iyi

anlagilmasini saglamaktir.

Oz liderlik, bireyin siirekli 6grenme ve kendi kendini diizenleme eylemi igerisinde
oldugunu ve bu stirecteki en onemli etkiyi ise 6z yeterliligin olusturdugu anlayisina
dayanmaktadir. Pozitif psikolojik sermayenin bilesenlerinden olan 6z yeterlilik kisinin
harekete ge¢gmesini saglayip bireyin igsel motivasyonunu arttirmaktadir (Bandura 1977,
1997). Bu dogrultuda, kisisel gelisimi destekleyen ve gelistiren pozitif psikolojik
sermayenin yarattigi psikolojik kaynaklar ve sagladig1 i¢sel motivasyon araciligi ile 6z
liderligi (D’Intno vd., 2007; Cetin vd., 2016; Kizrak vd.,2017), 6z liderligin ise
davraniglara yon vermek tizere olusturdugu bilissel ve davranigsal stratejilerinin, olumlu
is c¢iktilarma olan pozitif etkisi nedeniyle ise adanmishgi olumlu yonde etkiledigi

diistiniilmektedir (Park, 2016; Breevaart vd.,2014).

Bu calismanin temel amaci, 6z liderlik davranisinin psikolojik sermaye ile ise
adanmiglik arasindaki olasi iliskide aracilik etkisini aragtirmaktir. Psikolojik sermaye, 6z
liderlik ve ise adanmiglik kavramlarinin bir arada ele alindigi bir calismaya heniiz
rastlanilmamistir. Bu li¢ kavram arasindaki etkilesimin incelenecegi bu ¢alismanin pozitif

orgiitsel davranis literatiiriindeki bu boslugu da doldurmasi beklenmektedir.

4.2. Arastirmanin Varsayim ve Kisitlari

Bu arastirmanin varsayimlari asagida basliklar halinde ifade edilebilir;
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1. Arastirmaya katilan akademisyenlerin veri toplama araglarindaki sorulara dogru
cevap verdikleri varsayilmaktadir.

2. Veri toplama araglarindaki sorularin, arastirmanin amacina uygun olarak hazirlandigi
ve arastirmanin hipotezlerini test edebilecek nitelikte oldugu varsayilmaktadir.

3. Arastirma hipotezlerini test etmede kullanilan istatistiksel yontem ve analizlerin

yeterli ve gecerli oldugu kabul edilmektedir.
Arastirmanin sinirliliklari;

1. Arastirmanin kapsami, Antalya ilinde bulunan iiniversitelerde (kamu ve vakif) gérev
yapan akademisyenlerle (0gretim tiyesi, Ogretim gorevlisi, okutman, arastirma
gorevlisi ve uzman) sinirhdir.

2. Veriler, katilimc1 akademisyenlerin, anket formundaki 6lgek sorularina verdikleri
cevaplarla siirhidir.

3. Arastirmaya katilan akademisyenlerin pozitif psikolojik sermaye diizeyleri,
“Psikolojik Sermaye Olgegi”; ise adanmishk diizeyleri, ‘Ise Adanmislik Olcegi’ ve
6z liderlik davramslari, ‘Oz Liderlik Olgegi’nin 6lctiigii niteliklerle sinirlidr.

4.3. Hipotezlerin Gelistirilmesi
Calismanin bu asamasinda, aragtirmaci tarafindan gergeklestirilen literatiir

taramasi sonucunda arastirmanin hipotezleri gelistirilmistir.

4.3.1. Pozitif psikolojik sermaye ve ise adanmishk iliskisi

Kisisel bir kaynak olarak kabul edilen psikolojik sermaye, bireyin olumlu
psikolojik gelisimini ve gelisme potansiyelini tanimlamaktadir. Bu gelisim psikolojik
sermayenin alt boyutlar1 olan 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik ile
sekillenmektedir. Burada 6z yeterlilik; zorlu gorevlerin iistesinden gelebilmek ve gerekli
cabay1 gosterebilmek i¢in kisinin kendine olan inancini, iyimserlik; kisinin simdi veya
yakin bir gelecekte basarili olacagina dair beklentilerini ve bilinmezlige olan olumlu
tavrini, umut; belirlenen hedefe ulagmak i¢in miicadele etmeyi ve gerekirse alternatif
yollar denemeyi, psikolojik dayaniklilik ise; giicliiklerle karsilasildiginda vazgegmemeyi
ifade etmektedir (Luthans vd., 2007a: 3).

Bazi1 aragtirmacilar pozitif psikolojik sermayenin ise adanmishik ile iligkisini
yalnizca 6z yeterlilik ve iyimserlik bileseni itibariyle degerlendirmis olup, 6z yeterlilik
ve iyimserligin ise adanmishgi, ise adanmishiginda iyimserligi dogrudan olumlu yonde

etkiledigini ifade etmislerdir (Salanova vd., 2010; Bakker ve Demerouti, 2008).
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Diger taraftan alan yazindaki caligmalarda pozitif psikolojik sermayenin alt
boyutlar1 olan 6z yeterlilik (Maslach ve Leither, 1997), umut, iyimserlik (Sweetman ve
Luthans, 2010) ve psikolojik dayanikliligin (Sonnentag, 2003) her birinin ayr1 ayr1 ise
adanmishig olumlu yonde etkiledigine dair bulgulara rastlanmaktadir. Ancak daha 6nce
de ifade edildigi gibi pozitif psikolojik sermaye onu olusturan dort bilesenin her birinden
daha giiclii bir etki yaratmaktadir. Bu nedenle bu dort bilesenin yukar1 dogru bir sarmal
seklinde birbirleri iizerine insa edilmesi, bireyin biligsel kaynak gelisimini destekleyerek
calisanlarin islerinde daha fazla enerji ve katilim gostermesini saglayacak bu ise, ise
adanmislik davranisini doguracaktir (Sweetman ve Luthans, 2010).

Pozitif psikolojik sermayeyi olusturan 6z yeterlilik, iyimserlik, umut ve psikolojik
dayaniklilik ile dinglik, adanmislik ve yogunlasma olarak ifade edilen ise adanmishigin
lic bileseni arasinda dogrudan iliski oldugu bilinse de bu iki yap1 arasinda dolayh
iligkilerin de oldugu goézlemlenmektedir. Yapilan son calismalar bu dolayl iliskinin
sinizm kavramu iizerinden aciklanabilecegini ifade etmektedir. ise adanmislik ile negatif
yonde anlaml bir iligki icerisinde olan sinizm ile pozitif psikolojik sermaye arasinda
dogrudan bir etki oldugu goriilmektedir. Bu agidan pozitif psikolojik sermaye diizeyinin
artmasi sinizmin azalmasina sebep olurken, diisiik pozitif psikolojik sermaye diizeyi
sinizmin artmasina yol agacaktir. Sinizmin psikolojik sermaye ile olan bu iligkisi, ise
adanmuislik ile pozitif psikolojik sermaye arasindaki iligkiyi dolayli yoldan agiklamaktadir
(Avey ve digerleri, 2008).

Sweetman ve Luthans (2010), ise adanmislik bilesenleri ile pozitif psikolojik
sermaye bilesenlerinin dogrudan iliskili oldugunu bunun da ise adanmislik ve pozitif
psikolojik sermaye yapilart arasinda iliski oldugunu gosterdigini ifade etmektedir.
Sweetman ve Luthans’a gore bu iki yap1 arasindaki iliski Hobfoll’un (1989) kaynaklarin
korunmasi teorisiyle de desteklenmektedir. Bu teoriye gore, bir kimse kendisi i¢in 6nemli
olan kaynaklar1 elde etmek, arttirmak ve korumak i¢in ¢aba gdstermektedir. Burada ise
adanmisligin gerceklesmesi i¢in gerekli olan kaynaklar pozitif psikolojik sermaye ile
gelismektedir. Diger bir deyisle pozitif psikolojik sermaye ise adanmislik i¢in gerekli olan
kaynaklarin birikimini saglar (Sweetman ve Luthans, 2010; 63). Ayrica Sweetman ve
Luthans, bu iki yap1 arasindaki iliskiyi, psikolojik sermayenin yarattig1 pozitif duygularin
bu iki yap1 arasindaki iligkiye aracilik ettigi ve psikolojik sermayenin ise adanmisliin bir
nevi onciisii oldugu seklinde agiklamislardir. Benzer sekilde Luthans vd. (2008) de pozitif
psikolojik sermaye ile ise adanmislik arasindaki iliskiyi pozitif duygular araciligi ile

aciklamislardir. Luthans ve digerlerine gore pozitif psikolojik sermaye calisanin pozitif
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duygularin1 arttirmakta, pozitif duygular da ¢alisanin ise adanmishigini giigclendirmektedir
(Luthans vd., 2008).

Pozitif Psikolojik Sermaye / Ise Adanmishk
[ Oz Yeterlilik [ Dinelik ]
[ Tyimserlik

) [ Adanmishik ]
[ Umut

g [ Yogunlagma ]
[ Psikolojik Dayaniklilik ]

N 4

[ Pozitif Duygular ]

Sekil 4. 1. Pozitif Psikolojik Sermeye ve Ise Adanmishk Iliskisi

Kaynak: Bakker, A. B. & Micheal. P. Leiter, (2010), Work Engagement: A Handbook of Essential Theory
and Research, Psychology Press, New York, USA.

Yukaridaki sekilde de ifade edildigi gibi pozitif duygular pozitif psikolojik
sermaye ile ise adanmislik iliskisinde etkin rol oynamaktadir. Bu etki iki farkli sekilde
gelisir; ilk olarak pozitif duygular is yasantisinda pozitif reaksiyonlar almaya sebep olur
ve bu da calisanin ise adanmighiginmi arttirmaktadir (Salanova vd., 2010). Diger taraftan
pozitif duygular ¢alisan arasinda pozitif davranislarin gelismesini saglar. Bu ise, orgiitte
sosyal iklim yaratarak ¢alisanlarin ise adanmighigini beslemektedir (Albrecht, 2010).

Luthans vd. (2007) de, bu iki yap1 arasinda iliski oldugunu desteklemistir. Luthans
vd.’ne gore pozitif psikolojik sermaye calisanlarin sahip oldugu istiinliiklerini ve giiglii
taraflarin1 ortaya ¢ikartip, onlart gelistirir. Bu da kisilerin gorevlerini yerine getirme
hususunda daha motive olmalarini, daha etkili kararlar almalarini, daha verimli
calismalarini ve ise olan bagliliklarini etkilemektedir.

Bakker ve Demerouti (2008), ise adanmislik ve pozitif psikolojik sermaye
arasindaki iliskiyi is talepleri ve is kaynaklar1 modeli ile agiklamislardir. Is talepleri ve is
kaynaklar1 modeli temelde, is talepleri ve is kaynaklar1 arasindaki uyumun ise

adanmishiga olan etkisini ele almaktadir. Burada calisanlarin sahip oldugu pozitif
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psikolojik kapasite birer kaynak olarak goriilmekte ve bu kaynagin ise adanmisligi olumlu
yonde etkiledigi ileri stirilmektedir. Ayrica bu modele gore, yliksek pozitif psikolojik
sermaye diizeyine sahip calisanlar is taleplerini karsilamak igin gili¢li bir igsel
motivasyona da sahip olurlar. Bu durum ¢alisanin isiyle olan iligkisini olumlu yoénde
etkileyerek ise adanmislik diizeyini arttiracaktir (Alessandri vd., 2018).

Orgiitsel acidan bakildiginda bu iki yapmin da orgiitsel hedefleri gerceklestirme
hususunda yapici bir etkiye sahip oldugu gériilmektedir. Oz yeterlilik, umut, iyimserlik
ve psikolojik dayaniklilik bireyin potansiyel gelisimini destekleyen kisisel kaynaklardir.
Bu kisisel kaynaklar is yasaminda bireyin ise bagliligini1 etkileyen yapilarla (dinglik,
adanmislik, yogunlagma) iliskilidir ve bireyin igine olan tutumunu olumlu yonde
etkilemektedir (Bakker ve Demerouti, 2008).

Avey vd. (2011), pozitif psikolojik sermayenin is tatmini, oOrgiitsel baglilik,
psikolojik iyi olus gibi arzu edilen ¢alisan davranislari olusturmada ve siirdiirmede etkili
oldugunu ifade etmis ve bu iligkiyi su sekilde aciklamistir; ¢alisanlarin pozitif psikolojik
sermaye diizeylerin yliksek olmasi daha biiyiik hedefler belirlemesine (umut), gérev icin
yeterli beceriye sahip oldugunu diisiiniip, verilen gdérevin basarili bir sekilde tistesinden
gelecegine inanmasina (6z yeterlilik), pozitif bakis agisina sahip olmasina (iyimserlik) ve
gorevin getirdigi her tiirli zorluga karsi daha direncgli olmasina (psikolojik dayaniklilik)
yol acacaktir. Bu acidan pozitif psikolojik sermaye olarak ifade edilen bu kisisel
kaynaklarin daha etkili bir caligma ortami yaratip, bireylerin isleri ile olan iligkisini ve ise
adanmigliklarint olumlu anlamda etkiledigi sdylenebilir. Bununla birlikte ise adanmiglik
diizeyleri yiiksek c¢alisanlarin pozitif psikolojik sermayelerinin de yiiksek oldugu, bu
kigilerin is taleplerini karsilama ve gorevlerini basarili bir sekilde tamamlama
olasiliklarinin diger c¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu ve islerinde daha iistiin
performans gosterdikleri gozlenmektedir (Sonnentag, 2011). Ayrica bu kisilerin is
rollerini daha ¢ok benimsedigi, calisma yasantisinda olumlu beklentiler icinde oldugu
(iyimserlik) ve 0z yeterliligi yliksek calisanlar oldugu ifade edilmektedir. Tiim bu
gostergeler ise adanmislikla pozitif psikolojik sermaye arasinda bir iligki oldugunu, ise
adanmiglik davranisi gosteren g¢alisanlarin pozitif psikolojik sermaye diizeylerinin de
ylksek oldugunu ya da diger bir agidan bakacak olursak, pozitif psikolojik sermaye
diizeyleri yiiksek calisanlarin biiylik oranda ise adanmislik davranisi benimseme
egiliminde oldugunu gdstermektedir (Bakker vd., 2011).

Ozetle, ise adanmuslik kavrami, pozitif psikoloji yaklasimina dayanan pozitif

psikolojik sermaye ile benzer sekilde pozitif duygularin etkisiyle ortaya ¢ikan bir yapidir.
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Bu nedenle psikolojik dayaniklilik, 6z yeterlilik, iyimserlik ve umut gibi pozitif biligsel
kaynaklara sahip ¢alisanlarin isleri ile ilgili olumlu bir tutum benimsemesi kaginilmazdir.
Bununla birlikte, bu iki yapi1 arasindaki iligkiyi inceleyen alan yazindaki ¢alismalar
gostermektedir ki, calisanlarin pozitif psikolojik sermaye diizeyleri onlarin is
yasamlarinda karsilagtiklar1 giicliikleri asabilmeleri, olaylar1 dogru yorumlayabilmeleri
ve etkili kararlar alabilmeleri agisindan destekleyici bir unsur olmakla birlikte ¢alisanin
isine ve oOrglite olan bakis agisim1 olumlu yonde etkilemektedir. Buradan hareketle
calisanlarin ise adanmislik seviyelerinin, pozitif psikolojik sermaye diizeylerinden
etkilendigi ve bu iki yap1 arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki oldugu 6ngoriilmektedir
(Ertosun vd., 2018; 105).

Pozitif psikolojik sermaye ve ise adanmislik iligkisi, birtakim arastirmacilar
tarafindan yakin zamanda gerceklestirilen kavramsal ve ampirik ¢alismalar neticesinde
elde edilen bulgularla da desteklenmektedir. Bu c¢alismalardan bazilari asagida yer
almaktadir.

Xanthopoulou vd. (2007), gerceklestirdikleri calisma ile ise adanmishik diizeyleri
yiiksek calisanlarin ayn1 zamanda isleriyle ilgili iyimser bir tutum icinde olan, 6z
yeterliligi yiiksek c¢alisanlar olduklarim1 ve bu kisilerin is rollerini gerceklestirme
hususunda daha basarili olup bunun da orgiitsel temelli 6z saygi yarattigini ifade
etmislerdir. Ayrica ¢aligma ile, bir kismu pozitif psikolojik sermayenin alt boyutlar1 olan
kisisel kaynaklarin (iyimserlik, 6z yeterlilik) is kaynaklar1 ile ise katilim arasindaki
iliskiye aracilik ettigi sonucuna ulasilmistir (Xanthopoulou vd., 2007).

Halbesleben (2010), ise adanmislik ile iligkili kavramlar1 incelemek amaciyla bir
meta analiz ¢aligmas1 gergeklestirmistir. Hasbesleben gerceklestirdigi ¢alisma sonunda,
0z yeterlilik ve iyimserlik gibi kisisel kaynaklarin ise adanmislikla pozitif yonde anlamli
bir iligki gosterdigini ifade etmektedir.

Ouweneel vd. (2012), pozitif duygular gelistirme ve insa etme teorisinden
hareketle, olumlu duygular, isle ilgili umut ve ise adanmislik arasindaki iliskiyi incelemek
amaciyla bir arastirma gergeklestirmislerdir. Arastirmada olumlu duygularin umuda
neden olmast ve bununda adanmislik diizeyini olumlu anlamda etkilemesi
beklenmektedir. Arastirma sonucunda beklendigi gibi, olumlu duygular yaratan
deneyimlerin ise adanmishg1 pozitif yonde etkiledigi ve bu iliskide umudun araci rol
istendigi sonucuna ulasilmistir.

Nigah, Davis ve Hurrell (2012), is ortaminda kurulan arkadaslik ve

zenginlestirilmis i ortaminin ise adanmighk tizerindeki etkisinde pozitif psikolojik
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sermayenin araci roliinii incelemek amaciyla bir arastirma gerceklestirmiglerdir.
Arastirma 6rneklemini hizmet sektoriinde calisan 78 birey olusturmaktadir. Arastirma
sonunda, is ortaminda kurulan arkadaslik ve zenginlestirilmis is ortamindan alinan
doyumun hem ise adanmishigi hem de pozitif psikolojik sermayeyi olumlu yonde
etkiledigi tespit edilmistir.

Simons ve Buitendach (2013), pozitif psikolojik sermaye, orgiitsel baglilik ve ise
adanmighk arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla bir aragtirma gergeklestirmislerdir.
Aragtirmanin 6rneklemini stresli bir ortamda calistig1 diisiiniilen ¢agr1 merkezi calisanlari
olusturmaktadir. Aragtirma sonucunda pozitif psikolojik sermaye, ise adanmislik ve
orgiitsel baglilik arasinda olumlu bir iliski tespit edilmistir.

Waal ve Pienaar (2013), pozitif psikolojik sermaye ve ise adanmislik arasindaki
nedensel iliskiyi ve zaman sirasini boylamsal veriler kullanarak tespit etmek amaciyla bir
arastirma  gerceklestirmislerdir. Arastirma kapsaminda kullanilan Glgme araci
katilimcilara iki farkli zaman diliminde uygulanmis ve sonuglar capraz olarak
karsilastirilmistir. Arastirma sonunda pozitif psikolojik sermaye ile ise adanmiglik
arasinda giiclii bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Chaurasia vd. (2014), pozitif psikolojik sermaye, lider liye etkilesimi, ise
adanmislik ve is rolii performansi arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla bir arastirma
gerceklestirmistir. Arastirma bulgulart pozitif psikolojik sermaye diizeyi ve lider iiye
etkilesimi ile ise adanmighik ve is rolii performansi arasinda pozitif yonde anlamli bir
iliski oldugunu gostermektedir. Ayrica arastirma sonuglart pozitif psikolojik sermeyenin
1se adanmiglik lizerindeki pozitif etkisini desteklemektedir.

Paek vd., (2015), otel calisanlar1 iizerinde gergeklestirdigi arastirma ile pozitif
psikolojik sermayenin, is tatmini ve Orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde ise
adanmisligin kismi araci etkisini incelemek istemistir. Aragtirma bulgulari su sekildedir;
pozitif psikolojik sermaye ile is tatmini ve orgiitsel baglilik iliskisine, ise adanmisligin
kismen aracilik ettigi goézlenmistir. Diger taraftan yiiksek pozitif psikolojik sermaye
diizeyine sahip calisanlarin islerine daha bagli olup ise adanmislik davranis1 gosterdigi
tespit edilmis ve pozitif psikolojik sermaye ile ise adanmislik arasinda pozitif yonde
anlaml bir iligki oldugu ifade edilmistir.

Caligkan (2015), pozitif orgiitsel davranig degiskenlerinin calisanlar iizerindeki
etkisini incelemek amaciyla gerceklestirdigi caligmasinda, pozitif psikolojik sermaye
bilesenlerinden iyimserlik ve umut bilesenleri ile ise adanmislik arasinda pozitif yonde

bir iligki oldugunu tespit etmistir.
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Joo, Lim ve Kim (2015), pozitif psikolojik sermayenin ise adanmislik iizerinde
etkisini incelemek ve bu iligkide gli¢glendirmenin (work empowerment) araci roliinii tespit
etmek amaciyla bir aragtirma gerceklestirmislerdir. Arastirma bulgulari, yiiksek pozitif
psikolojik sermaye diizeyine sahip ¢alisanlarin yiliksek oranda ise adanmislik davranisi
sergiledigini gostermektedir. Ayrica arastirma sonucunda pozitif psikolojik sermaye ile
ise adanmislik arasindaki iliskiye, giiclendirmenin kismen aracilik ettigi tespit edilmistir.

Alessandri vd., (2018), pozitif psikolojik sermayenin ise adanmishk ve is
performansi tizerindeki etkisini incelemek amaciyla bir arastirma gergeklestirmislerdir.
Arastirma ile, pozitif psikolojik sermayenin ise adanmisligi, ise adanmishigin da is
performansin1 pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Bagka bir sekilde ifade
etmek gerekirse arastirma sonunda, ise adanmisligin pozitif psikolojik sermaye ile is
performansi arasindaki iligkide araci rol listelendigi tespit edilmistir.

Cheng, Hong ve Yang (2018), psikolojik sermeye, ise adanmishik ve hizmet
davranigi arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla seyahat sektoriinde g¢alisan hostesler
lizerinde bir aragtirma gerceklestirmislerdir. Arastirma sonucunda ise adanmishigin
pozitif psikolojik sermaye ile hizmet davraniglari arasindaki iligskide araci rol iistelendigi
tespit edilmisgtir.

Bu iki kavram arasindaki iligkiyi destekleyen bu bulgulara dayanarak asagidaki
hipotez gelistirilmistir;

H1: Pozitif psikolojik sermayenin ise adanmislik iizerinde pozitif yonlii bir etkisi
vardur.

4.3.2. Pozitif psikolojik sermaye ve 6z liderlik iliskisi

Pozitif psikolojik sermaye ve ise adanmishk kavramlarina benzer sekilde 6z
liderlik de olumlu diisiince kaliplart olusturma ve bu olumlu disiince kaliplarinin
eylemleri etkileme siireci ile ilgilidir (Bryant ve Kazan, 2013: 125). Pozitif duygularin
temelinde olusan pozitif psikolojik sermaye ve ise adanmislik gibi 6z liderlik de yapici
ve pozitif olmayan diisiince kaliplarin1 engelleyerek, kisisel gelisimi destekleyici pozitif
diisiince kaliplar1 gelistirilmesini amaglar (Houghton ve Yoho, 2005: 66).

Oz liderlik kavraminin ¢ikis noktasi, bireylerin kendi kisisel kaynaklarini
kullanarak kendi eylemlerini sekillendirebilecegi, bu eylemlerle ilgili degerlendirmeler
yapabilecegi ve istenmeyen davranislarini degistirebilecegidir (Neck, 1996: 203).

Oz liderlik biiyiik oranda sosyal bilis teorisine dayanmaktadir. Teori, bireylerin
devamli olarak kendi kendini diizenleme siireci igerisinde oldugunu ve bu siirecteki en

onemli etkiyi ise pozitif psikolojik sermayenin bilesenlerinden olan 6z yeterlilik algisinin
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olusturdugunu ifade etmektedir. Oz yeterlilik algis1 bireyin harekete gegmesini saglayip
motivasyonu arttirabilir. Bu ag¢idan algilanan 6z yeterlilik, kiginin isine odaklanmasint,
stresle basa c¢ikmasini kolaylastirip, durumsal talepleri karsilamak icin tiim kisisel
kaynaklarin kullanilarak s6z konusu gorevin iistesinden gelebilecegine olan inancini
temsil eder. Bunun sonucunda da bireyde yapabilirim diisiincesi yaratir. Bu diisiince ise
kisinin eylemleri iizerindeki kontrol duygusunu, dolayisiyla da 6z liderlik becerilerini
arttirmaktadir (Bandura 1977). Bunun yaninda 6z yeterlilik ile birlikte pozitif psikolojik
sermayenin diger alt boyutlari olan iyimserlik, umut ve psikolojik dayanikliligin da kisisel
etkinligi arttirmak {izere tasarlanmigs 0z liderligi olumlu yonde etkileyecegi
disiiniilmektedir (Neck ve Houghton, 2006: 271).

Calisanlarin 6z liderlik becerilerine sahip olmasi orgiitler icin 6nemli bir stratejik
kaynak olarak kabul edilir (Pearce ve Manz, 2005: 133). Bu baglamda; istenen amaclara
ulagsmak, davraniglar pozitif yollarla sekillendirmek i¢in bireysel giidiilenmeyi saglayan,
davraniglara yon veren, biligsel ve davranigsal olarak kendi kendini degerlendirme ve
etkileme siireci olarak ifade edilen 6z liderlik ile pozitif psikoloji yaklagimina dayanan
umut, 6z yeterlilik, psikolojik dayaniklilik ve iyimserlik bilesenlerinden olusan pozitif
psikolojik sermayenin birbirleri ile iliskili olabilecegi ileri siiriilebilir (Houghton vd,
2012: 221; Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000 ). ilgili alan yazinda bu iki kavram
arasindaki iligkiyi ele alan az sayida ¢alisma oldugu goriilmekle birlikte, bu ¢aligmalarda
elde edilen bulgular iliskiyi destekler niteliktedir.

D’Intno vd. (2007), pozitif psikolojik sermayenin alt boyutlarindan olan
tyimserlik ve umudun, 6z liderlik tutumlarina iliskin pozitif yonlii bir etkisinin oldugunu
tespit etmistir.

Cetin vd. (2016), yaptiklar arastirmada psikolojik sermayenin i¢sel motivasyonu
arttiricr etkiye sahip oldugunu ileri siirmektedir.

Kizrak vd. (2017), ¢alismasi sonucunda 6z liderlik tutumlarinin ¢esitli psikolojik
sermaye degiskenlerinden, bilhassa umut ve iyimserlik alt boyutundan etkilendigi
sonucuna ulagmustir.

Bu iki kavram arasindaki iligkiyi destekleyen bu bulgulara dayanarak asagidaki
hipotez gelistirilmistir;

H2: Porzitif psikolojik sermayenin oz liderlik tizerinde pozitif yonlii bir etkisi

vardir.
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4.3.3. Oz liderlik ve ise adanmshik iliskisi

Bireylerin kendileri lizerinde kontrol sahibi olmalar1 bir diger deyisle 6z liderlik
becerilerine sahip olmalari i¢sel motivasyonlarini arttirarak kisilerin yetkinliklerini ve isle
olan iligkisini olumlu y6nde etkilemektedir (Ryan ve Deci, 2000b).

Alan yazinda 6z liderlik iizerine yapilan ¢aligmalar incelendiginde bu degiskenin
yaraticilik (Diliello ve Houghton, 2006), 6rgiitsel baglilik ve is tatmini (Sesen vd., 2017),
is performansi ve 6z yeterlilik (Konradt, Andrefen ve Ellwart, 2009), kariyer basarisi
(Stewart vd, 2011) gibi is ¢iktilar1 ile olumlu yonde iliskili oldugunu gosteren galigsmalar
yer almaktadir. Olumlu is ¢iktilari ile pozitif yonde iligkili olan 6z liderligin ¢alisanlarin
isle olan pozitif iliskisini ele alan ise adanmislikla da iliskili oldugu diisiiniilmektedir.
Igili literatiir incelendiginde bu goriisii destekleyen ¢alismalarin oldugu goriilmektedir.

Breevaart vd. (2014) 6z liderligin ¢alisanlarin kendilerini motive etmelerini, is
icin gerekli olan standartlar1 elde etmelerini ve ¢alisma ortamlarini optimize etmelerini
sagladigin1 ve dolayisiyla ise adanmislhigt artirdigin ileri siirmektedir.

Park (2016), 6z liderligin orgiitsel adalet ve ise adanmislik arasindaki iligkide
kismi aracilik etkiye sahip oldugunu ifade etmistir.

Gomes vd. (2015), 6z liderlik, ise adanmiglik ve bireysel inovasyon arasinda
pozitif yonlii bir iligki oldugunu ayrica bu iligkide ise adanmishigin 6z liderlik ve bireysel
inovasyon arasinda araci rol listlendigini belirtmektedir.

Harunavamwe (2018), 6z liderligin pozitif davranisi kolaylastiran ve nihayetinde
1se adanmisliga doniisen kisisel kaynaklarin ayrilmaz bir parcast oldugunu ifade etmistir.

Bu dogrultuda 6z liderligin artan is kaynaklar1 yoluyla ve bireye sagladigi
psikolojik kaynaklar araciligiyla ise adanmishi@i olumlu yonde etkiledigi ifade
edilmektedir (Breevaart, Bakker ve Demerouti, 2014). Diger bir deyisle, 6z liderligin hem
15 kaynaklarin artirarak hem de psikolojik kaynaklar araciligi ile ise adanmisligi olumlu
yonde etkiledigi diisiintilmektedir. Buradan yola c¢ikarak asagidaki hipotez
gelistirilmistir;

H3: Oz liderligin ise adanmishk iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardr.

4.3.4. Pozitif psikolojik sermayenin ise adanmshk iizerindeki etkisinde 6z liderlik

davranisinin araci rolii

Pozitif psikolojik sermaye; oOrgiitlerdeki insan unsurunun gelistirilebilir,
yonlendirilebilir ve Olgiilebilir varliginin  6rgiite olan somut katkilarin1  konu

edinmektedir. Bu dogrultuda, bireylerin potansiyellerine ulasmasinda destekleyici bir rol
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iistlenen pozitif psikolojik sermaye, bireylerin sahip oldugu psikolojik kaynaklar olarak
kabul edilmektedir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2006). Diger taraftan, yapici diisiinme
modeli, davranis odakli stratejiler ve dogal o6diil stratejilerinden olusan, bireyin kendi
kendini motive edebilmesi, higbir zorlama olmadan yiiksek bir performans gosterebilmesi
olarak ifade edilen (Pearce ve Manz, 2005: 133) 06z liderlik stratejilerinin, pozitif
psikolojik sermaye ile olusan psikolojik kaynaklardan olumlu yonde etkilendigi
diisiiniilmektedir Bu dogrultuda, bireyin psikolojik kaynaklarin1 olusturan 6z yeterlilik,
tyimserlik, umut ve psikolojik dayaniklilik bilesenlerinden olusan pozitif psikolojik
sermayenin bireylere sagladigi i¢csel motivasyon araciligiyla, 6z liderligi pozitif yonde
etkiledigi (Cetin vd., 2016), 6z liderligin ise, orgiitsel baglilik ve is tatmini (Sesen vd.,
2017), kariyer basaris1 (Stewart vd, 2011, is performans1 ve 6z yeterlilik (Konradt,
Andrefen ve Ellwart, 2009) gibi is ¢iktilarina yol agmasi nedeniyle, bireylerin is ile olan
iligkisini ele alan ise adanmislik iizerinde pozitif yonde bir etkiye sahip oldugu
distiniilmektedir.

Bu iliski Hobfoll’un (1989) Kaynaklarin Korunmasi Teorisi ile agiklanabilir. Bu
teoriye gore, mevcut kaynaklar birey i¢cin O6nemli olan diger kaynaklara ulagmayi
kolaylastirmaktadir. Bu sebeple bireyler, kendileri i¢in 6nemli olan kaynaklar1 korumak,
arttirmak veya yeniden insa etmek icin ¢aba gosterirler.

Hobfoll birey igin degerli olan bu kaynaklari, maddi kaynaklar ve manevi
kaynaklar olmak iizere temelde ikiye ayirmaktadir. Para ile ulasilabilen imkanlar maddi
kaynaklar olarak ifade edilirken, kisisel 6zellikler, pozitif diisiince, enerji, motivasyon
gibi kisisel kaynaklar manevi kaynaklar olarak ifade edilmektedir (Hobfoll, 1989).
Hobfoll’un teorisi kapsaminda, pozitif psikolojik sermaye, 6z liderlik ve ise adanmislik
birey i¢in degerli olan manevi kaynaklari olusturmaktadir. Bu agidan bireyin sahip oldugu
psikolojik gii¢ ve pozitif zihin durumu olarak tanimlanan pozitif psikolojik sermayenin,
bireyin kendisini motive etmesi, yonlendirmesi ve kontrol etmesi siireci olarak agiklanan
ve yine kisisel bir kaynak olarak ifade edilen 6z liderligi, 6z liderligin ise kisinin ise
adanmishigini olumlu yonde etkiledigi diisiiniilmektedir.

Alan yazin incelendiginde, bu iliskiyi destekleyen c¢aligmalar oldugu
goriilmektedir.

Kotze (2018), 6z liderlik ile ise baghlik iliskisinde, psikolojik sermayenin araci
etkisinin oldugunu tespit etmistir.

Siu vd. (2014), ise liniversite dgrencileri iizerinde yaptig1 ¢alisma ile psikolojik

sermaye ve ise adanmiglik arasindaki iligkide i¢sel motivasyonun araci rol iistlendigini
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ifade etmektedir. Siu vd.’nin ¢alismasinda araci rol iistlenen i¢sel motivasyon, gelistirdigi
yeterlilik duygusu ile 6z liderligin temelini olusturmaktadir (Ryan and Deci, 2020b). Igsel
motivasyonun 06z liderlik ile olan iligkisini 6z liderligin bilesenlerinden olan dogal 6diil
stratejisi ile agiklamak miimkiindiir.

Dogal 6dil stratejisi, isin kendisinden kaynaklanan 6diillerin, i¢gsel motivasyonu
arttirarak gorevle ilgili arzu edilen davraniglarin sergilenmesine olanak sagladigi
varsayimina dayanir (Houghton vd. 2002: 675). Bu agidan 6z liderlik arzu edilen bir
davranigin sergilenmesi hususunda kisinin kendini etkilemesi, yonlendirmesi ve harekete
gecirmesini saglayan icsel motivasyon kavramiyla dogrudan iligkilidir (Neck ve
Houghton, 2006: 281).

Bu bulgulara dayanarak, arastirmanin temel amaci dogrultusunda olusturulan
hipotez ise su sekildedir:

H4: Pozitif psikolojik sermayenin ise adanmiglik iizerindeki etkisinde 6z liderligin

arac etkisi vardir.

4.4. Arastirma Modeli
Bu caligmada pozitif psikolojik sermaye bagimsiz degisken, ise adanmigslik

bagimli degisken ve 6z liderlik de araci degisken olarak belirlenmistir.

OZ LIDERLIK

POZITIF PSIKOLOJIK

SERMAYE ISE ADANMISLIK

A J

Sekil 4. 2. Arastirma Modeli

4.5. Arastirmanin Evren ve Orneklemi
Aragtirma kapsaminda ele alinan konularin gézlemlenebilecegi ve modeldeki
degiskenlerin Ol¢limlenebilecegi uygun bir Orneklemin tespit edilmesi, arastirma

kapsaminda elde edilen bulgularin anlamlilig1 bakimindan olduk¢a énemli goriilmiis ve
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bu anlamda calismanin en uygun Orneklem {izerinde yapilmasi hedeflenmistir. Bu
dogrultuda aragtirmanin evrenini, esnek ¢alisma saatleri, yogun ig temposu ve 6zerkligin
diger meslek gruplarina gore daha fazla oldugu akademisyenler olusturmaktadir. Wilton
ve Ross (2017) akademisyenligi; mesai saati kavrami olmayan ve higbir zaman
sonlanmayan bir ig olarak tanimlamistir. Diger taraftan, akademisyenlerin verimliligi
bilimsel literatiire katki saglamakla birlikte, tiim toplum i¢in gelisim ve ilerlemenin
yegane yolu olarak kabul gormektedir. Bu amagcla, ¢alisma i¢in en uygun orneklemin

akademisyenler olduguna karar verilmistir.

Arastirmanin evrenini, Antalya bolgesindeki vakif ve devlet iiniversitesinde gérev
yapan, farkli birim ve wunvanlardaki 3772 akademik personel olusturmaktadir
(https://istatistik.yok.gov.tr/ erisim:10.10.2021). Bahse konu bu arastirma evreninden

%95“lik giivenilirlik sinirlari igerisinde, %5 lik bir hata pay1 oran1 dngoriilerek secgilecek
akademik personelin Orneklem biytikligii 349 akademisyen olarak hesaplanmistir.

Evreni bilinen 6rneklem hacmi formiilii ile yapilan bu hesaplama asagida verilmistir.

3 N.t’p.q
"R - 1)+t2p.q

N: Evrendeki birey sayisi (3772)

1; Ornekleme alinacak birey sayisi (?)

p; Incelenen olayin gériiliis sikhigi(olasihigr) (0,50)
¢; Incelenen olayin gérilmeyis sikligi(1-p) (0,50)

t: Belirli serbestlik derecesinde ve saptanan yanilma diizeyinde t tablosunda bulunan teorik

deger (1,96)
d; Olayin goriiliis sikligina gére yapilmak istenen sapma (0,05)
Degerler yerine yazildiginda;

3772.1,962.0,50 0,50 _
0,052(3772-1)+1,962.0,50.050

349

Ancak olas1 hatali cevaplar, gelisi giizel doldurmalar ve eksik degerlendirmeler dikkate
alinarak anket formlar1 tiim akademisyenlere iletilmeye c¢alisilmistir. Orneklemin
se¢iminde evredeki her katilimcinin 6rnege girme sansini esit kilan basit tesadiifi yontem

kullanilmistir.
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Iletilen online anket formuna toplam 663 akademisyenden déniit alinmistir.
Toplanan veriler incelendiginde 35 akademisyenin verdigi yanitlarin verilerin dagilimin
bozdugu belirlendiginden (aykir1 deger oldugu belirlendiginden) 35 adet yanit gegersiz
sayllmis ve toplam 628 katilimciya ulasilmistir. Dolayisiyla analizlere konu olan anket

sayis1 628 olup bu say1 arastirmanin 6érneklemini olusturmaktadir.

4.6. Arastirmanin Veri Toplama Yontem ve Araci

Bu calismada veri toplama yontemi olarak kapali uglu sorularin yer aldig1 anket
yontemi uygulanmis ve pozitif psikolojik sermaye, ise adanmislik, 6z liderlik
degiskenlerini lgmek icin, Pozitif psikolojik sermaye dlcegi, Ise adanmislik 6lcegi ve Oz
liderlik 6lgegi olmak iizere 3 ayri 6lgek kullanilmistir. Ayrica bu ii¢ 6lgekten olusan
ankette demografik 6zelliklerden kaynaklanan farkliliklar olup olmadigin1 gérmek icin
birtakim demografik sorular da bulunmaktadir. Anket formunu hazirlanirken, miimkiin
oldugunca kavramlar ile ilgili, daha dnce yapilan ¢alismalarda kullanilmis, gegerli ve
giivenilir oldugu ortaya konulmus ve kiiltiirel uyum problemi tasimadigini anlayabilmek
adina iilkemizde de gecerlilik ve giivenilirligi test edilmis olan o&lgeklerden
faydalanilmistir. Sonrasinda secilen oOlgekler ile ilgili olarak alaninda uzman
akademisyenlerden, ilgili kavrama yonelik 6l¢egin dil ve anlam bakimindan yeterli olup

olmadig1 hakkinda goriisler alinmstir.

Daha sonraki adimda anket formuna son hali verilmistir. Anket formunun ilk
boliimiinde, akademisyenlerin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik 9 adet soru

bulunmaktadir.

4.6.1. Pozitif psikolojik sermaye olcegi

Psikolojik sermaye diizeyini belirlemek amaciyla Luthans vd. (2007) tarafindan
gelistirilen psikolojik sermaye oOlgegi, 6z yeterlilik, umut, iyimserlik, psikolojik
dayaniklilik olmak iizere 4 alt boyuttan ve her bir boyutu 6 maddeden olusan bir 6lgektir.
Olgegin Akcay (2014) tarafindan Tiirkceye uyarlanmis sekli kullamlmustir. Olgekte
iyimserlik alt boyutunda iki (20. Madde ve 2. Madde), psikolojik dayaniklilik boyutunda
bir ters kodlanmus soru (13. Madde) bulunmaktadir. Olgegin derecelendirme yapist; (1)
Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim (4) Katiliyorum (5)

Kesinlikle Katiliyorum olarak belirlenmis olup, 5°1i likert seklinde hazirlanmistir.
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4.6.2. Ise adanmishk 6lcegi

Calisanlarin ise adanmishik diizeylerini 6l¢mek i¢in ise; Schaufeli ve Bakker
(2003) tarafindan gelistirilen ve Turgut (2011) tarafindan Tiirkge'ye uyarlanan “Utrecht
Ise Adanma Olgegi” kullanilmistir. Alt boyutlarm adlari bu ¢alismada “Dinglik”,
“Yogunlasma” ve “Adanmislik” olarak verilmistir. Ise Adanmishk Olgegi 5°1i likert (1=
Higbir Zaman; 2= Nadiren; 3=Ara Sira; 4= Genellikle; 5= Her Zaman) tipinde

hazirlanmustir.

4.6.3. Oz liderlik dl¢egi

Oz liderlik 6lcegi gelistirme ¢alismalar ilk olarak Manz ve Sims tarafindan 1983
yilinda yapilmistir. Daha sonra bu ¢alisma Anderson ve Prussia tarafindan 1997 yilinda
gelistirilmis olup, ilk olarak 90 maddelik bir 6lgek hazirlanmig sonra bu 6l¢ek 50 maddeye
indirilmistir (1997: 135). Sonrasinda Houghton ve Neck (2002: 685) gelistirilen 50
maddelik bu 6lgegin birtakim belirsizlikler igerdigini ileri slirmiis ve onu sadelestirerek
33 maddelik bir 6lgek olusturmustur. Sonrasinda ise, Houghton ve Neck, Anderson ve
Prussia’nin da ¢aligmalarinda faydalandigi J.F.Cox’un gelistirdigi c¢alismadan
faydalanarak 2 madde daha eklemis ve 6lgegin son halini 35 madde olarak belirlemistir
(Tabak vd., 2013: 218). Ancak bu Ol¢ek farkli kiiltiirlere uygulandiginda birtakim

farkliliklar gozlenmistir.

Ornegin, Houghton ve Neck (2002: 686)’in gelistirmis oldugu 35 maddelik &z
liderlik 6l¢eginin Cin’de yapilan bir arastirma da kullanilmasi sonucunda 9 alt faktdrden
olusan dlgegin 6 faktdr lizerinde toplandigi goriilmiistiir. Arastirmacilar bunun nedenini
Cin’in kolektivist kiiltiir 6zelligine sahip olmas1 olarak agiklamistir. Ayrica bu ¢alisma
sonucunda arastirmacilar 6z liderlik kavraminin farkli kiiltiirler i¢in ne anlam ifade

ettiginin yeniden ele alinmasi gerektigini ifade etmislerdir (Tabak vd., 2013: 218).

Oz liderlik 8lgeginin Tiirk kiiltiiriine uyarlanmas1 amaciyla bu 6lgek 2013 yilinda
Tabak, Sigr1 ve Tiirkdz tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmistir. Bu ¢alismada Houghton ve
Neck (2002) tarafindan gelistirilen Oz Liderlik Olgeginin, Tabak, S1gr1 ve Tiirkoz (2013)
tarafindan Tiirkce’ye uyarlamasi yapilan 29 maddeden olusan Oz Liderlik Olcegi Tiirkge
Formu kullanilmistir. Tabak vd., (2013) tarafindan yapilan ¢alisma sonucunda elde edilen
bulgular, Oz Liderlik Olgegi’nin 29 maddeden ve 3 boyuttan olusan Tiirkce Formunun
giivenilir ve gegerli bir dlgek oldugunu gostermektedir. Olgegin Davranig Odakli, Dogal
Odiil, Yapic1 Diisiince Stratejileri olmak iizere 3 temel boyutu ve bu boyutlar altinda

siralanan 8 alt boyutu bulunmaktadir. Olgek sorular1 5°1i likert dl¢iimiine/sistemine gore
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hazirlanmis olup sorularla ilgili secenekler (1) Higbir Zaman, (2) Nadiren, (3) Ara Sira,
(4) Genellikle, (5) Her Zaman seklinde hazirlanmistir.

4.7. Verilerin Analizinde Kullanilan Yontemler

Calismada elde edilen verilerin analizi i¢in LISREL ve SPSS paket
programlarindan faydalanilmistir. Analizlerde 6nem diizeyi p=0.05 ve p=0.01 olarak
kabul edilmis ve arastirmada Oncelikle kullanilan O6lgeklerin gilivenilirlikleri ve

gecerlilikleri incelenmistir.

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik diizeyleri igsel tutarlilik (Internal
Consistency) yontemiyle hesaplanmis ve Cronbach’s Alpha giivenilirlik Ol¢iitiinden
faydalanilmistir. Daha sonra madde toplam korelasyonu belirlenmis ve herhangi bir 6l¢cek
maddesinin silinmesi halinde Cronbach Alpha degerlerindeki degisimin ne skilde olacagi
incelenmistir.  Olgek gecerliligini test etmek maksadi ile sirasiyla agiklayici ve
dogrulayici faktor analizleri (DFA) yapilmistir. DFA’da modelin uygunlugunun tespit
edilmesinde kullanilan ¢esitli uyum indeksleri bulunmaktadir. Bu c¢alismada Ki kare
uyum 1yiligi indeksi ile birlikte, CFI, RMSEA, GFI, RMR, SRMR, NFI, NNFI ; AGFI
gibi uyum kriterleri de dikkate alinmistir (Schermelleh-Engel ve Moosbrugger, 2003).
Aragtirmada arastirma hipotezlerine ait sonuglarin incelenmesi igin yapisal esitlik
modelleri kullanilmistir. Arastirma kapsaminda elde edilen verilerin dagiliminin
incelenmesi i¢in normal dagilim analizleri ve merkezi egilim dl¢limlerinden yararlanilmis
olup akademisyenlerin her bir 6l¢lime katilim diizeyleri ise ortalama ve standart sapma
degerleri ile incelenmistir. Akademisyenlerin demografik 6zelliklerinin incelenmesinde
frekans ve yilizde analizinin yani sira demografik ozelliklerin Ol¢lim araclari ile
karsilagtirilmasinda 2’1i gruplar i¢in bagimsiz 6rneklem t-testi, ikiden fazla gruplar i¢in
ise tek yonlit ANOVA analizi yapilmistir.

Tablo 4.1. Aragtirmada Kullanilan Uyum Kriterleri Araliklar
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Uyum Miikemmel Kabul Edilebilir
Kriterleri Uyum Uyum

x2/sd <3 <5

RMSEA 0 <RMSEA<0.05 0.05<RMSEA<0.10

RMR 0< SRMR<0.05 0.05<SRMR <0.10

SRMR 0 < SRMR<0.05 0.05<SRMR <0.10

NFI 095< NFI< 1 0.90 <NFI <0.95

NNFI 095< NNFI<1 0.90<NNFI<0.95

CFlI 095< CFI< 1 0.90 <CF1<0.95

GFI 095< GFI< 1 0.90 <GF1<0.95

AGFI 090< AGFI<1 0.85<AGFI<0.90

Kaynak: Schermelleh-Engel ve Moosbrugger, 2003.

4.8. Verilerin Analizi ve Bulgularin Yorumlanmasi

Calismanin bu bdliimiinde, katilimcilardan elde edilen demografik bulgular,
arastirma kapsaminda kullanilan oSlgeklere iliskin giivenilirlik ve gegerlilik analizi
sonuclar ile degiskenlere iliskin tanimlayict istatistikler ve arastirma hipotezlerine ait

sonuglar yer almaktadir.
4.8.1. Demografik ozelliklere iliskin bulgular

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin bulgular asagida yer alan tablolarda

sunulmustur.

Tablo 4.2. Katilimcilarin Demografik Degiskenlerine Ait Dagilimlari

Demografik Grup N %
Cinsiyet Kadin 317 50,5
Erkek 311 49,5

20-24 58 9,2
25-34 221 35,2
Yas 35-44 164 26,1
45-54 140 22,3

55 ve tizeri 45 7,2
. Evli 367 58,4
Medeni Durum Bekar 261 416
Cocugum yok 347 55,3

1 161 25,6

Cocuk Sayis1 5 74 118
3 veya lizeri 46 7,3

Egitim Durumu Yiiksek Lisans 139 22,1
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Doktora 489 77,9

Calsilan Universite Tiirii ?/Sﬂ\ﬂ?t g?g ig:g
Arastirma Gorevlisi 59 9,4
Ogretim Gérevlisi 114 18,2
Unvan Dr. Ogretim Uyesi 270 43,0
Dogent 120 19,1
Profesor 65 10,4
1 yildan az 121 19,3
Su anki unvaninda ¢alisma 1-5 yil 245 39,0
suiresi 6-10 y1l 226 36,0
11 y1l ve iizeri 36 5,7
0-5 71 11,3
6-10 262 41,7
Mesleki Tecriibe (Y1) 11-15 171 27,2
16-20 84 13,4
21 ve tizeri 40 6,4
Toplam 628 100,0

Arastirmaya dahil olan akademik personelin %50,5’inin kadin, %49,5’inin
erkeklerden olustugu belirlenmistir. Katilimcilarin %9,2’sinin 20-24 yas, %35,2’sinin 25-
34 yas, %26,1’inin 35-44 yas, %22,3’iiniin 45-54 yas ve %7,2’sinin 55 yas veya lizerinde
oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin %58,42{iniin evli, %41,6’sinin bekar, %55,3 iiniin
cocuklarin olmadigi, %25,6’simin 1 ¢cocuk, %11,8’inin 2 ¢ocuk, %7,3’linlin 3 veya daha
fazla cocuklar1 oldugu, %22,1’inin yiiksek lisans, %77,9’unun doktora mezunu oldugu
belirlenmigtir. Katilimeilarin = %56,2°si  devlet iniversitelerinde goérev yaparken
%43,8’inin vakif {lniversitelerinde gorev yaptiklar1 goriilmektedir. Arastirmaya dahil
olan akademisyenlerin %9,42 iiniin arastirma gorevlisi, %18,2’sinin 6gretim gorevlisi,
%4’iiniin Dr. Ogretim {iyesi, %19,1’inin dogent ve %10,4’iiniin profesdér oldugu,
%19,3’liniin 1 y1ldan azdir ilgili unvanda gorev yaptiklari, %39 unun 1-5 y1l, %36’sinin
6-10 y1l ve %S5,7’sinin 11 yil ve ilizerinde su anki unvanlarinda gorev yaptiklar
belirlenmistir. Katilimcilarin %11,3’iiniin 0-5 yillik tecriibeye, %41,7’sinin 6-10 yillik
tecriibeye, %27,2’sinin 11-15 yillik tecriibeye, %13,4’ilinlin 16-20 yillik tecriibeye ve

%06,4’1iniin ise 21 y1l veya iizerinde bir tecriibeye sahip olduklar1 belirlenmistir.

4.8.2. Psikolojik sermaye ol¢eginin gecerlilik giivenirligine iliskin bulgular
Psikolojik sermaye olgegin gegerlilik ve giivenirligine iliskin madde analizi

sonuglari, gilivenirlik diizeyleri ve agiklayici faktor analizi sonuglari Tablo 4.3.°de

verilmistir. Olgekteki maddelerin diger maddelerle olan iliskisinin 0,30 degerinin altinda

bir deger almamasi beklenmektedir (Biiyiikoztiirk, 2009).
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Tablo 4.3. Psikolojik Sermaye Olgegine Ait Giivenirlik, Agiklayici Faktor Analizi ve Madde Analizi

Sonuglari
Faktorler Matjde-()lg:ek

Maddeler 1 2 3 4 Miskisi
16. [Stresli isleri kendime dert etmem,
sogukkanhhkla halletmeye bakarim.] 0,847 0,597
15. [I.ste gerekt}glpde tabiri caizse bagimin 0,864 0,587
caresine bakabilirim.]
14. [Islrr_ldekl zorluklar1 genellikle bir sekilde 0,867 0,615
hallederim.]
17. [Zpr zamanlarin usteflr'l'den g.elebilhirlm ¢linkii 0,870 0,599
ge¢miste zor zamanlar goriip gegirmistim. ]
18. [I_sl_rr}de ayni1 anda bir¢ok seyin {istesinden 0,881 0,579
gelebilirim.]
13. [Isimde basarisiz oldugumda, bundan
kurtulmakta ve yoluma devam etmekte 0,941 0,601
zorlantyorum. ]
12. [Bu aralar kendlm‘lg:l'nw .behroledlglm is 0,823 0,604
amagclarimi gergeklestirdigime inaniyorum.]
11. [Mevcu} is amz'icglgrlma ulagmak i¢in birgok 0,829 0,616
farkli yol diistinebilirim.]
.10. [Su anda isimde oldukca basarili olduguma 0,833 0,611
inantyorum. |
9. [Herh:ilngl blr problemin ¢éziimii i¢in bircok 0,846 0,627
yol olduguna inantyorum.]
8. [Halihazirda is hedeflerime enerjik bir sekilde 0,849 0,647
ulagmaya calisiyorum.]
7. [Eger calisirken kendimi bir tikaniklik i¢inde
bulursam, bundan kurtulmak i¢in birgok yol 0,916 0,632
diisiinebilirim. ]
23. '[Bu is y”erlnde, isler asla benim istedigim 0,800 0,606
sekllgie yliriimez. ]
20. [Iste baz1 §ey_ler1n ters gitme ihtimali varsa, o 0,814 0,629
is mutlaka ters gider.]
22 [Islr_nle ilgili gelecegim konusunda her zaman 0,822 0,594
|y|m§er|m.]
21 .[1.5.11’1116 ilgili seylerin daima iyi tarafini 0,825 0,604
gortrim. ]
24. [Isime “her seyde bir hayir vardir” seklinde 0,830 0,580
yaklastyorum. ]
19. [Isimde bel1r'51'zhk s0z koIlugu oldqgunda, 0,903 0,636
sonucun hep en iyi olmasini iimit ederim. ]
3. [Organizasyonun stratejisi konusundaki
tartigmalara katkida bulunmada kendime 0,733 0,462
giivenirim. ]
4, [Qahsma alamrpda, I}edeﬂgr/amaglar 0,743 0,515
belirlemede kendime giivenirim. ]
6. [B.II' grup is grkadaslma bir bilgi sunarken 0,750 0,520
kendime giivenirim.]
1. [Uzun doneml.l bir p.robl.er.ne ¢6ziim bulma 0,753 0,791
konusunda kendime giivenirim.]
2. [Yonetimin katildig: toplantllgrda kf:ndl N 0,753 0,469
caligma alanimi agiklarken kendime giivenirim.]
5. [Is disindaki insanlarla herhangi bir sorunu
goriismek i¢in iletisim kurmada kendime 0,757 0,504

giivenirim.]

Giivenirlik 0,956

0,947 0,938 0,888 0,935

Aciklanan Varyans (%) 20,819

19,886 19,272 15,865 75,841
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Ozdeger 4996 4,773 4,625 3,807
KMO: 0,948; Bartlett's Test of Sphericity = X?(276)=13250,333; p=0.000

Tablo 4.3.’de gorildigi gibi olgekteki maddelerin diger maddeler ile olan iliski
degerinin 0,30 degerinin altinda olmadigindan Olgekten madde c¢ikarilmasima gerek
olmadigma karar verilmistir. Olgegin giivenirlik diizeyinin yiiksek seviyede oldugu

belirlenmistir (C.Alpha = 0,935).

Faktor analizi yapabilmek i¢in gerekli olan 6n kosullar incelenmistir. Bu
kosullardan ilki, verideki saymnin faktér analizi yapilabilmesi i¢in yeterli sayida olup
olmadigina karar vermektir. Bu amagla KMO ve degiskenler arasindaki iligkinin
varliginin incelenmesi igin ise Barlett Kiiresellik testleri yapilmistir (Tabachnick ve Fidel,
2014). Tablo 4.3.’de KMO degerinin 0,60 degerinden fazla ve Barlett kiiresellik testi
anlamli bulunmustur (p<0.01). Bu sonuglara goére 6rneklem verisinin faktor analizine
uygun oldugu ve elde edilen verilerin ¢ok degiskenli normal dagilimdan geldigi sonucuna
ulagilmistir (Kan ve Akbas, 2005).

Olcekteki her bir madde igin faktor yiik degerinin 0,45 degerinden fazla olmasi
Olciiti  kullanmlmistir (Biiyiikoztiirk, 2009). Ayni1 zamanda maddelerin Ortiismesi
incelenerek bir faktore yliklenme durumlar da dikkate alinmistir. 24 maddelik dlcegin,
faktor analizi sonucunda 4 faktorlii bir yapida oldugu ve toplam acgikladigi varyans
degerinin %75,841 oldugu gériilmektedir. Olgegin tek faktdrden fazla olmasindan dolay:

“varimax” dik dondiirme islemi yapilmustir.

Tablo 4.3.’e gore, faktor 1, faktér 2, faktdr 3 ve faktér 4 altinda toplanan
maddeler/ifadeler incelendiginde faktorlere sirasi ile “Psikolojik Dayamikhihk”,
“Umut”, “iyimserlik”, ve “Oz Yeterlilik” adi verilmistir. Faktorlere ait giivenirlik
diizeyleri incelendiginde psikolojik dayaniklilik alt boyutuna ait giivenirlik katsayisi (0=
0.956) sonucunun yiiksek diizeyde oldugu belirlenmis olup bu faktor tek basina dlgegin
%20,819’unu acgiklamaktadir. Umut boyutu altindaki maddeler incelendiginde bu alt
boyuta ait giivenirlik analizi (o= 0.947) sonucunun yiiksek diizeyde oldugu belirlenmis
olup bu faktdr tek basina olgegin %19,886 11 agiklamaktadir. Iyimserlik alt boyutu
altindaki maddeler incelendiginde bu alt boyuta ait giivenirlik analizi (0=0.938)
sonucunun oldukga yiiksek diizeyde oldugu belirlenmis olup bu faktor tek basina 6lgegin
%19,272’sini agiklamaktadir. Oz yeterlilik boyutu altindaki maddeler incelendiginde bu

alt boyuta ait giivenirlik analizi (a= 0.888) sonucunun yiiksek diizeyde oldugu belirlenmis
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olup bu faktdr tek basina dlgegin %15,865%ini agiklamaktadir. Olgegin agiklanan faktor
yapisina daha dogru karar verebilmek icin gozlem degerlerin bulundugu yamag grafiginin
incelenmesi gerekmektedir. Psikolojik sermaye 6l¢egine ait yamag grafigi Sekil 4.3.’de

verilmistir.
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Sekil 4.3. Psikolojik Sermaye Olcegine Ait Yamag Grafigi
Psikolojik sermaye Olgegine ait yamag grafigi incelendiginde 6l¢egin gozlem
degerinin 1’in altina indigi andaki kirilmanin 4. Faktorden sonra oldugu goriilmektedir.

Dordiincii faktérden sonra boyutlarin duraganlastigi gériilmektedir. Bu sonug 6lgegin dort

faktorlii yapisinin en iyi yap1 oldugunun gdstermektedir.
4.8.2.1. Psikolojik sermaye olcegine ait dogrulayici faktor analizi sonuclar

Olgegin agiklanan faktdr yapismin dogrulanip dogrulanmadigmin belirlenmesi
i¢in dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Olgegin DFA’sina ait path diyagrami Sekil

4.4.’de sunulmustur.
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0.

Chi-Square=452.03, df=246, P-value=0.00000, RMSEA=0.037
Sekil 4.4. Psikolojik Sermaye Olgegine Ait DFA Path Diyagrami

Sekil 4.4. incelendiginde psikolojik sermaye 6lgme aracinin DFA bulgularina
gore, maddelere ait faktor yiik degerlerinin 0,96—0,68 arasinda oldugu goriilmektedir. Bu
degerler faktor yikleri sinirlart ig¢in kabul goriilen degerlerdir. Maddeler ile Ortiik
degiskenler arasindaki korelasyonlarin anlamli oldugu belirlenmistir (t>2,58). Path

diyagramina ait t degerleri Sekil 4.5.’te verilmistir.
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Sekil 4.5. Psikolojik Sermaye Olgegi DFA Path Diyagramia Ait T Degerleri

Path diyagramlar1 incelendiginde maddeler arasinda modifikasyon yapilmasina
gerek duyulmamugtir. Olgekteki tiim maddelere ait t degerinin 2.58’den biiyiik oldugu bu
nedenle tiim maddelere ait faktor yiiklerinin 6l¢ek boyutlar: tizerindeki etkilerinin %99
giiven diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir. DFA sonucu ulagilan uyum indekslerine

ait sonuglar Tablo 4.4.’de gosterilmistir.
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Tablo 4.4. Psikolojik Sermaye Olgegi Uyum lyiligi Degerleri

X?/df p RMSEA  CFlI GFlI AGFI NNFI NFI RMR SRMR

1,837 0,000 0,037 0,99 0,93 0,93 0,99 0,99 0,051 0,038

Bir modelin biitiin olarak kabul edilebilir olmas1 i¢in raporlanan uyum iyiligi
indekslerinin  kabul edilebilir veya miikkemmel uyum smirlart iginde olmasi
gerekmektedir. DFA sonucu elde edilen uyum kriterleri degerleri incelendiginde X2
degerinin df degerine olan oranmin 1,837 ile milkemmel uyum diizeyinde, RMSEA
degerinin ise 0,037 ile miikemmel uyum diizeyinde oldugu, diger uyum degerlerinin de

miitkemmel ve kabul edilebilir uyum degerleri icerisine yer aldig1 belirlenmistir.
4.8.3. Ise adanmighk 6lceginin gecerlilik giivenirligine iliskin bulgular

Ise adanmuslik dlgegin gegerlilik ve giivenirligine iliskin madde analizi sonuglari,
giivenirlik diizeyleri ve agiklayici faktor analizi sonuglar1 Tablo 4.5.°de verilmistir.

Tablo 4.5. ise Adanmishik Olcegine Ait Giivenirlik, A¢iklayic1 Faktdr Analizi ve Madde Analizi
Sonuglari

Faktorler Madde-
Olgek

Maddeler 1 2 3 Iligkisi
8. [Calisirken yaptigim ise kendimi kaptiririm. ] 0,825 0,652
10. [Caligsirken mola vermekte zorlanirim. ] 0,832 0,617
9. [Calisirken ¢evremdeki her seyi unutuveririm. ] 0,842 0,647
11. [Calisirken zamanin nasil gegtigini anlamam.] 0,844 0,647
12. [Yogun galistigim zamanlarda kendimi mutlu hissederim.] 0,846 0,626
7. [Caligirken isime dalip giderim.] 0,916 0,74
2. [Isimde kendimi giiclii ve ding hissederim.] 0,742 0,573
3. [Isimde zihinsel olarak oldukg¢a dayanikliyim.] 0,754 0,593
6. [Her sey yolunda gitmese bile isimde daima sebat ederim.] 0,754 0,579
4. [Sabah uyandigimda ige gitmek i¢in istekli olurum.] 0,788 0,542
5. [Cok uzun saatler ¢aligabilirim.] 0,801 0,54
1. [Isimi yaparken enerji dolu olurum.] 0,836 0,808
17. [Eimi hevesle yaparim.] 0,828 0,608
14. [Isimin ilgi ¢ekici ve gayret gerektiren bir is oldugunu
diisiiniiyorum. ] 0,829 0,621
15. [Yaptigim isle gurur duyarim.] 0,842 0,613
16. [Isim bana ilham verir.] 0,844 0,605
13. [Yaptigim igin anlamli oldugunu ve bir amaca hizmet ettigini
diisiiniiyorum. ] 0,912 0,681
Giivenirlik 0,942 0,906 0,934 0,927
Aciklanan Varyans (%) 27,530 23,910 23,595 75,035
Ozdeger 4680 4,065 4,011
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KMO: 0,934; Bartlett's Test of Sphericity = X?(136)=8955,279; p=0.000

Tablo 4.5.’de goriildigi gibi 6lgekteki maddelerin diger maddeler ile olan iliski
degerinin 0,30 degerinin altinda olmadigindan Olgekten madde c¢ikarilmasima gerek
olmadigma karar verilmistir. Olgegin giivenirlik diizeyinin yiiksek seviyede oldugu
belirlenmistir (C.Alpha = 0,927). Tablo 4.5.”de KMO degerinin 0,60 degerinden fazla ve
Barlett kiiresellik testi anlamli bulunmustur (p<0.01). On yedi maddelik 6lgegin, faktor
analizi sonucunda 3 faktorlii bir yapida oldugu ve toplam acikladigi varyans degerinin
%75,035 oldugu goriilmektedir. Olgegin tek faktdrden fazla olmasindan dolay1 “varimax”

dik dondiirme islemi yapilmustir.

Tablo 4.5.e gore, faktor 1, faktor 2 ve faktor 3 altinda toplanan maddeler/ifadeler
incelendiginde faktorlere sirasi ile “Yogunlasma”, “Dinclik” ve “Adanmishk” adi
verilmigtir. Faktorlere ait giivenirlik diizeyleri incelendiginde yogunlasma alt boyuta ait
giivenirlik katsayist (o= 0.942) sonucunun yiiksek diizeyde oldugu belirlenmis olup bu
faktor tek basina 6lgegin %27,530 unu acgiklamaktadir. Dinglik boyutu altindaki maddeler
incelendiginde bu alt boyuta ait giivenirlik analizi (o= 0.906) sonucunun yiiksek diizeyde
oldugu belirlenmis olup bu faktor tek basma oOlgegin %23,910’unu acgiklamaktadir.
Adanmishk alt boyutu altindaki maddeler incelendiginde bu alt boyuta ait giivenirlik
analizi (0=0.934) sonucunun olduke¢a yiiksek diizeyde oldugu belirlenmis olup bu faktor
tek basina 6lcegin %23,595’ini agiklamaktadir. Ise adanmislik 6lgegine ait yamag grafigi
Sekil 4.6.”da verilmistir.
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Sekil 4.6. Ise Adanmislik Olgegine Ait Yamag Grafigi
Ise adanmislik 6lgegine ait yamag grafigi incelendiginde dlgegin gdzlem degerinin
1’in altia indigi andaki kirilmanin 3. Faktdrden sonra oldugu goriilmektedir. Ugiincii
faktorden sonra boyutlarin duraganlastigi goriilmektedir. Bu sonug 6lgegin ti¢ faktorlii bir

yapisinin en 1yi yap1 oldugunun gostermektedir.
4.8.3.1. ise adanmishik 6lcegine ait dogrulayic: faktor analizi sonuclar

Olgegin agiklanan faktdr yapismin dogrulanip dogrulanmadiginin belirlenmesi
i¢in dogrulayici faktdr analizi yapilmistir. Olgegin DFA’sma ait path diyagrami Sekil

4.7.”de sunulmustur.
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Sekil 4.7. ise Adanmuslik Olgegine Ait DFA Path Diyagrami

Sekil 4.7. incelendiginde ise adanmiglik 6l¢me aracinin DFA bulgularina gore,
maddelere ait faktor yiik degerlerinin 0,97-0,65 arasinda oldugu goriilmektedir. Bu
degerler faktdr yikleri smirlart i¢in kabul goriilen degerlerdir. Maddeler ile Ortiik
degiskenler arasindaki korelasyonlarin anlamli oldugu belirlenmistir (t>2,58). Path

diyagramina ait t degerleri Sekil 4.8.’de verilmistir.
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Sekil 4.8. ise Adanmuslik Olgegi DFA Path Diyagramina Ait T Degerleri

Path diyagramlari incelendiginde maddeler arasinda modifikasyon yapilmasina
gerek duyulmamugtir. Olgekteki tiim maddelere ait t degerinin 2.58’den biiyiik oldugu bu
nedenle tiim maddelere ait faktor yiiklerinin 6lgek boyutlar1 tizerindeki etkilerinin %99
giiven diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir. DFA sonucu ulasgilan uyum indekslerine

ait sonuglar Tablo 4.6.’da gosterilmistir.

Tablo 4.6. ise Adanmislik Olgegi Uyum lyiligi Degerleri

X?/df p RMSEA  CFlI GFI AGFI NNFI NFI RMR  SRMR

2,743 0,000 0,053 0,99 0,95 0,93 0,99 0,99 0,020 0,018

DFA sonucu elde edilen uyum kriterleri degerleri incelendiginde X? degerinin df

degerine olan oraninin 2,743 ile milkemmel uyum diizeyinde, RMSEA degerinin ise
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0,053 ile mitkemmel uyum diizeyinde oldugu, diger uyum degerlerinin de miikkemmel ve

kabul edilebilir uyum degerleri igerisine yer aldig1 belirlenmistir.

4.8.4. Oz liderlik 6l¢ceginin gecerlilik giivenirligine iliskin bulgular

Oz liderlik 6lgegin gecerlilik ve giivenirligine iliskin madde analizi sonuglari,

giivenirlik diizeyleri ve agiklayici faktor analizi sonuglar1 Tablo 4.7.°de verilmistir.

Tablo 4.7. Oz Liderlik Olgegine Ait Giivenirlik, A¢iklayic1 Faktor Analizi ve Madde Analizi Sonuglari

Faktorler Madde-
Olgek

Maddeler 1 2 3 Tliskisi
19. [Neyi basarmam gerektigini hatirlamak i¢in notlar kullanirim. ] 0,789 0,706
20. [Yapmam gereken islere odaklanmami saglayacak, somut
hatirlaticilar kullanirim (notlar, listeler, vb.).] 0,796 0,702
21. [Basarisiz oldugum zamanlarda, kendimi yetersiz bulma
egilimindeyimdir.] 0,806 0,724
16. [Bir is tizerinde ¢alisirken ne kadar iyi oldugumun genellikle
farkindayimdir.] 0,810 0,727
22. [Basarisiz oldugum durumlarda kendime ¢ok kizarim.] 0,812 0,698
27. [Bir gorevi iyi bir sekilde yerine getirdigim zaman, kendimi
odiillendirmek hosuma gider.] 0,816 0,697
24. [Bir isi bagaramadigim zaman, kendimle ilgili memnuniyetsizligimi
acik olarak ifade ederim.] 0,820 0,680
23. [Bir iste yeterince basarili olamadigim zamanlarda kendimi suclu
hissederim.] 0,822 0,695
25. [Bir goérevi basardigimda, 6zellikle zevk aldigim bir seyleri yaparak
kendimi 6diillendiririm. ] 0,826 0,705
26. [lyi seyler basardigim zaman, kendimi giizel bir aksam yemegi,
sinema, aligveris vb. 6zel bir sey ile 6dillendiririm.] 0,830 0,670
18. [Uzerinde galistigim projelerde kendi gelisimimi takip ederim.] 0,837 0,702
17. [Isimi ne kadar iyi yaptigima dikkat ederim.] 0,847 0,738
15. [Isimde ne kadar basarili oldugumu anlamak icin kendimi
gbzlemlerim. ] 0,918 0,786
5. [Gelecekte ulagmak istedigim hedefleri diisiiniiriim. ] 0,730 0,634
6. [Kisisel basarim igin 6zel hedefler belirlerim.] 0,732 0,597
2. [Bir ige baglamadan 6nce, kendimi o isi basariyla tamamlamis gibi
hayal ederim.] 0,739 0,651
4. [Zorluklarla kargilagtigimda, bu zorluklarm {istesinden gelebildigimi
gbziimde canlandiririm. ] 0,739 0,641
10. [Zorluklarla karsilagtigimda, o durumun iistesinden gelebilmek igin
kendi kendime telkinler yaparim.] 0,741 0,568
14. [Fikirlerim ve inanglarim hakkinda diisiiniir ve degerlendirmeler
yaparim. ] 0,742 0,602
7. [Islerin yapilmast i¢in kendime has yontemlerim vardir.] 0,743 0,613
9. [Zor kosullar altinda ¢alisirken kendi kendime konustugum olur
(yliksek sesle veya zihnimden).] 0,745 0,549
11. [Zor bir durumla karsilastigimda, kendi mantigima bagvurarak
durumu degerlendiririm.] 0,745 0,631
13. [Biriyle bir anlagmazlik yasadigimda durumla ilgili olan
varsayimlarimi agikca dile getirip dogrulugunu degerlendiririm. ] 0,750 0,567
8. [Karsilagtigim problemleri ¢ozmeye ¢aligsirken kimi zaman yiiksek
sesle, kimi zaman da igimden konusarak durumu gézden gegirmeye
caligirim. ] 0,754 0,629
3. [Hedeflerimi gergeklestirmek i¢in ¢aba gosteririm.] 0,755 0,610
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12. [Problem yasadigim durumlarla ilgili inandigim seylerin ne kadar

dogm oldugunu zihnimde degerlendirmeye ¢aligirim. ] 0,780 0,606
1. [Onemli islerde, bagarimu iist diizeyde sergileyebilmek igin hayal

giiciimii kullanirim.] 0,919 0,799
28. [Cevremde heyecanimi ve tutkumu diri tutan, bana pozitif enerji

veren insan ve nesneler bulundurmaya caligirim. ] 0,884 0,497
29. [Bir isi yapmadan 6nce, o isi basartyla yaptigimi kafamda

tasarlarim. ] 0,891 0,479
Giivenirlik 0,968 0,852 0,921 0,958
Agiklanan Varyans (%) 32,489 30,226 6,160 68,875
Ozdeger 9422 8765 1,786

KMO: 0,972; Bartlett's Test of Sphericity = X?(406)=15688,536 p=0.000

Tablo 4.7.’de goriildiigii gibi 6lgekteki maddelerin diger maddeler ile olan iligki
degerinin 0,30 degerinin altinda olmadigindan Ol¢ekten madde ¢ikarilmasina gerek
olmadigina karar verilmistir. Olgegin giivenirlik diizeyinin yiiksek seviyede oldugu
belirlenmistir (C.Alpha = 0,958). Tablo 4.7.’de KMO degerinin 0,60 degerinden fazla ve
Barlett kiiresellik testi anlamli bulunmustur (p<0.01). Yirmi dokuz maddelik 6lgegin,
faktor analizi sonucunda 3 faktorlii bir yapida oldugu ve toplam acgikladigi varyans
degerinin %68,875 oldugu gériilmektedir. Olgegin tek faktdrden fazla olmasindan dolayi

“varimax” dik dondiirme islemi yapilmistir.

Tablo 4.7.’ye gore, faktor 1, faktor 2 ve faktor 3 altinda toplanan maddeler/ifadeler
incelendiginde faktorlere sirasi ile “Davrams Odakl”, “Yapici Diisiinme” ve “Dogal
Odiil” ad1 verilmistir. Faktorlere ait giivenirlik diizeyleri incelendiginde davrams alt
boyuta ait giivenirlik katsayis1 (o= 0.968) sonucunun yiiksek diizeyde oldugu belirlenmis
olup bu faktor tek basina 6lgegin %32,489’unu aciklamaktadir. Yapici diisiinme boyutu
altindaki maddeler incelendiginde bu alt boyuta ait giivenirlik analizi (o= 0.852)
sonucunun yliksek diizeyde oldugu belirlenmis olup bu faktér tek basina olgegin
%30,226’s1m1 agiklamaktadir. Dogal 6diil alt boyutu altindaki maddeler incelendiginde
bu alt boyuta ait giivenirlik analizi (0=0.921) sonucunun oldukg¢a yiiksek diizeyde oldugu
belirlenmis olup bu faktdr tek basina dlcegin %6,160°m1 agiklamaktadir. Oz liderlik
Olgegine ait yamag grafigi Sekil 4.9.”da verilmistir.
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Sekil 4.9. Oz Liderlik Olgegine Ait Yamac Grafigi
Oz liderlik dlgegine ait yamag grafigi incelendiginde 6lgegin gdzlem degerinin
1’in altia indigi andaki kirilmanin 3. Faktdrden sonra oldugu goriilmektedir. Ugiincii
faktorden sonra boyutlarin duraganlastigi goriilmektedir. Bu sonug 6l¢egin ii¢ faktorlii bir

yapisinin en 1yi yap1 oldugunun gostermektedir.
4.8.4.1. Oz liderlik 6l¢egine ait dogrulayici faktor analizi sonuglar

Olgegin agiklanan faktdr yapismin dogrulanip dogrulanmadigmin belirlenmesi
i¢in dogrulayici faktdr analizi yapilmistir. Olgegin DFA’sma ait path diyagrami Sekil

4.10.’da sunulmustur.
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Sekil 4.10. Oz Liderlik Olgegine Ait DFA Path Diyagrami
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Sekil 4.10. incelendiginde 6z liderlik 6lgme aracinin DFA bulgularina gore,
maddelere ait faktor yiik degerlerinin 0,98-0,71 arasinda oldugu goriilmektedir. Bu
degerler faktor yiikleri sinirlart igin kabul goriilen degerlerdir. Maddeler ile ortiik
degiskenler arasindaki korelasyonlarin anlamli oldugu belirlenmistir (t>2,58). Path

diyagramina ait t degerleri Sekil 4.11.”de verilmistir.
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Sekil 4.11. Oz Liderlik Olgegi DFA Path Diyagramina Ait T Degerleri
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Path diyagramlari incelendiginde maddeler arasinda modifikasyon yapilmasina
gerek duyulmamustir. Olgekteki tiim maddelere ait t degerinin 2.58’den biiyiik oldugu bu
nedenle tiim maddelere ait faktor yliklerinin 6lgek boyutlart tizerindeki etkilerinin %99
giiven diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir. DFA sonucu ulasilan uyum indekslerine

ait sonuglar Tablo 4.8.”de gosterilmistir.

Tablo 4.8. Oz Liderlik Olgegi Uyum lyiligi Degerleri

X?/df p RMSEA  CFlI GFlI AGFI NNFI NFI RMR SRMR

1,881 0,000 0,037 0,99 0,95 0,94 0,99 0,99 0,038 0,028

DFA sonucu elde edilen uyum kriterleri degerleri incelendiginde X? degerinin df
degerine olan oraninin 1,881 ile milkemmel uyum diizeyinde, RMSEA degerinin ise
0,037 ile miitkemmel uyum diizeyinde oldugu, diger uyum degerlerinin de miikkemmel ve

kabul edilebilir uyum degerleri igerisine yer aldig1 belirlenmistir.

Tablo 4.9. Arastirma Verilerine Ait Normallik Dagilimi Sonuglari

Kolmogorov-Smirnova Merkezi Egilim Olciimleri

Olgekler Istatistik sd p X Medyan Carpikhik Basiklik
Oz Yeterlilik 0,172 628 0,00 405 417 -0,87 0,65
Umut 0,167 628 000 354 383 -1,09 0,26
Psikolojik 0175 628 000 340 38 072  -0,71
dayaniklilik
fyimserlik 0,210 628 0,00 359 4,00 -0,97 -0,34
Genel
Psikolojik 0,118 628 000 364 383 -0,68 -0,28
Sermaye
Dinglik 0,146 628 0,00 379 4,00 -0,76 0,09
Yogunlasma 0,169 628 000 347 383 -0,60 -0,98
Adanmislik 0,170 628 0,00 353 4,00 -0,64 -0,80
Genel Ise 0099 628 000 360 374 059  -0,33
Adanmiglik
Yapict 0,076 628 000 357 364 051  -0,08
Diistinme
Davranis odakli 0,175 628 0,00 3,38 3,54 -0,40 -1,30
Dogal Odiil 0,184 628 0,00 344 4,00 -0,53 -0,87
Genel Oz 0071 628 000 347 357 039  -0,54
Liderlik

Verilerin dagilimini incelerken merkezi egilim olciileri baz alinmistir. Merkezi

egilim Olgiilerinden ortalama degeri ile medyan degerinin yakinligi ve basiklik ile
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carpiklik degerlerinin +2 degerleri arasinda olmasi verilerin dagiliminin normal

dagilimdan geldigini gostermektedir. (George ve Mallery 2010).

Tablo 4.10. Ogretim Elemanlarinin Arastirma Degiskenlerine Katilim Diizeylerine Ait Betimsel Bulgular

Olcek/Boyut x s.S

Oz Yeterlilik 4,05 0,52
Umut 3,54 1,04
Psikolojik dayaniklilik 3,40 1,12
Iyimserlik 3,59 1,01
Genel Psikolojik Sermaye 3,64 0,64
Dinglik 3,79 0,82
Yogunlasma 3,47 1,14
Adanmislik 3,53 1,12
Genel Ise Adanmislik 3,60 0,79
Yapici Diisiinme 3,57 0,76
Davranis odakli 3,38 1,05
Dogal Odiil 3,44 1,27
Genel Oz Liderlik 3,47 0,75

Tablo 4.10. incelendiginde, arastirmaya dahil olan akademik personelin psikolojik
sermaye diizeylerinin 3,64 ortalama ile yiiksek diizeyde oldugu belirlenirken en yiiksek
diizeye sahip alt boyutun 4,05 ortalama ile 6z yeterlilik oldugu goriilmektedir. Akademik
personelin ise adanmighik diizeylerinin 3,60 ortalama ile yiiksek diizeyde oldugu tespit
edilirken en yiiksek diizeye sahip alt boyutun 3,79 ortalama ile dinglik oldugu
goriilmektedir. Akademik personelin 6z liderlik diizeylerinin ise, 3,47 ortalama ile yiiksek
diizeyde oldugu belirlenirken en yiiksek diizeye sahip alt boyutun 3,57 ortalama ile yapic1

diisiinme oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.11. Arastirma Degiskenleri Arasindaki Iliskiler

Degiskenler (1) (@ G @ & 6 m © © @ a1 @@ @03

OZ **k ** ** ** **k ** ** *xk **k ** *
Yeterlilik(1) 1 ,383** 307** ,335** ,626** ,213** |134** |193** 228** |175** 141 ,095* | 186**
Umut(2 1 ,216%* |366** ,725** ,095* ,113** |167** ,163** ,174** 0,018 ,L116** ,(111**
nut(2)
Peikolojik 1 222 677** ,126** 0,05 ,085* ,108** ,098* 0,015 -0,045 0,052
dayaniklilik(3)
Tyimserlik(4) 1 710** 127** 0,03 0,077 ,094* 212** (0,072 ,113** 162**
Genel Psikolojik o - - - .
Sermaye(5) 1 ,187** ,107** 175%* | 197** 233 0,071 ,092* ,170**
Dinglik(6) 1 A07**  430** | 756** | 485** |158** |166** ,357**
Yogunlasma(7) 1 ,328**  800** ,155** -0,001 0,039 ,080*
Adanmislik(8) 1 T45%*  243%*  085*  135%* 180**
Genel ise o . . »
Adanmishk(9) 1,360 ,093* | 137** 251
Yapici . - -
Diisiinme(10) 1 ,406** ,424** 797
Davranig
odakli(11) 1 ,316**  867**
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Dogal .
Odﬁl(lg) 1 524
Genel Oz 1
Liderlik(13)

**p<0.01

Tablo 4.11. incelendiginde arastirmaya dahil olan akademik personelin psikolojik
sermaye diizeyleri ile ise adanmisliklar1 arasinda pozitif yonii anlamh bir iligki oldugu
belirlenmistir (r=0.197; p<0.01). Akademik personelin psikolojik sermaye diizeyleri ile
0z liderlik arasinda pozitif yonii anlamli bir iligki oldugu belirlenmistir (r=0.170; p<0.01).
Akademik personelin ige adanmislik diizeyleri ile 6z liderlik arasinda pozitif yonii anlamli

bir iliski oldugu belirlenmistir (r=0.251; p<0.01).

4.8.5. Hipotez testleri
4.8.5.1. Arastirmanin birinci hipotezine ait bulgular

Aragtirmanin birinci hipotezi olan psikolojik sermayenin ise adanmislik lizerinde
pozitif yonlii anlamli etkisinin olup olmadiginin belirlendigi modele ait yapisal esitlik
modeli (YEM) analizi yol diyagrami Sekil 4.12.’de, analiz sonuglarna ait istatistik

degerleri tablo 4.12.’de verilmistir.

0.55~=10Z YIRL |\,
3 DINCLIK |~-0.47
L€ § .
0.65-» UMUT -—
YGNLSM |~=-0.70
o.c2-+PS DYNKL® _ /
“ADANMSL B-=-0. ¢
0,71+ IYIMSRLKY

Chi-Square=23.91, df=13, P-value=0.03195, RMSEA=0.037

PSKLJK_S= Psikolojik Sermaye, CALSN_AD= Calisan Adanmisligi
Sekil 4.12. Psikolojik Sermayenin ise Adanmislik Uzerindeki Etkisine Ait Path Diyagrami

Akademisyenlerin psikolojik sermaye diizeylerinin ise adanmisliklar1 tizerindeki etkisine

ait model sonucu Tablo 4.12°de verilmistir.
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Tablo 4.12. Psikolojik Sermayenin Ise Adanmuslik Uzerindeki Etkisine Ait YEM Sonuglari

Hipotezler Yollar Standartlastirilmis t Sonug¢
Parametre degerleri
Tahminleri
Ha: Psikolojik
sermayenin ise
fijZﬁ‘j;i“k (PSKLJK_S)=>(1_ADNMSL) 0,36 5,89**  Dogrulandi
anlamli bir

etkisi vardir.

**p<0.01

Tablo 4.12. incelendiginde; Arastirmanin birinci hipotezi olan psikolojik
sermayenin ise adanmishik tizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(t=5,89>2.58). Bu sonug, akademisyenlerin psikolojik sermaye diizeylerinde bir birimlik
artis oldugunda ise adanmislik diizeylerinde de 0,36’lik bir artisa neden olacagini ifade

etmektedir.

Arastirma modelini degerlendirmek icin Tablo 4.13.°deki istatistiklere gore,
X?/sd, RMSEA ve diger uyum 6lciitlerinin kabul edilebilir limitleri i¢cinde oldugundan

kurulan model gegerli bir modeldir.

Tablo 4.13. Psikolojik Sermayenin Ise Adanmislik Uzerindeki Etkisine Ait Uyum lyiligi Degerleri

X?/df p RMSEA CFI GFI  AGFI  NNFI NFI RMR SRMR

1,839 0,000 0,037 0,99 0,98 0,97 0,97 097 0,028 0,026

Bir modelin biitiin olarak kabul edilebilir olmast i¢in raporlanan uyum 1yiligi
indekslerinin kabul edilebilir sinirlar iginde olmasi gerekmektedir. Kurulan model sonucu
elde edilen uyum indeksi degerlerinin kabul edilebilir ve miikemmel uyum sinirlari
icerisine diistiigii goriilmektedir. X%/df degerinin 1,839 ile milkemmel uyum araligina,
RMSEA degerinin 0,037 ile miikemmel uyum araligina, diger uyum kriterlerinin de
mitkemmel uyum araligma diistiigii belirlenmistir. Bu sonu¢ kurulan modeldeki etki kat

sayisinin yorumlanmasina olanak saglamaktadir.
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4.8.5.2. Arastirmanin ikinci ve iiciincii hipotezlerine ait bulgular

Arastirmanin ikinci hipotezi olan psikolojik sermayenin 6z liderlik iizerinde
pozitif yonlii anlamli etkisinin olup olmadiginin ve {igiincii hipotezi olan 6z liderligin ise
adanmishik {lizerindeki pozitif etkisinin olup olmadiginin belirlendigi modele ait YEM
analizi yol diyagrami Sekil 4.13.’de, analiz sonuglarina ait istatistik degerleri Tablo

4.14.°de verilmistir.

YAPICI_D [==o0.13 DAVRNS_Q DOGAL _Of=~0.72

0.60-» OZ YTRL

DINCLIK |[==-0.12

0.€3

0.64% UMUT \

0.60 / YGNLSM |=+0.79

0.23+~PS_DYNKL TTMADANMSL K07

\ o \L

0.63+ [YIMSRLK

Chi-Square=114.86, df=33, P-value=0.00000, RMSEA=0.063

OZ_YTRL= Oz Yeterlilik, UMUT= Umut, PS_DYNKLK= Psikolojik Dayanaklik Boyutu, I'YIMSRLK = fyimserlik, YAPICI_D=,
Yapici Diisiinme, DAVRNS_O=Davranis Odakli, DOGAL_O= Dogal Odiil, DINCILIK= Dinglik, YGNLSM= Yogunlagma, ADANMSLK=
Adanmishk, PSKLJK_S= Psikolojik Sermaye, |_ADNMSL= Tse Adanmiglik, OZ_LDRLK= Oz Liderlik

Sekil 4.13. Arastirmanin ikinci ve Ugiincii Hipotezlerine Ait Path Diyagrami

Aragtirmanin ikinci ve {iglincii hipotezlerinin test edildigi yapisal esitlik model

sonucu Tablo 4.14.”de verilmistir.
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Tablo 4.14. Psikolojik Sermaye Boyutlarmin Ise Adanmislik Uzerindeki Etkisine Ait YEM Sonuglari

Hipotezler Yollar Standartlastirilms t Sonug
Parametre degerleri
Tahminleri

Hz: Pozitif
psikolojik
sermayenin 6z
liderlik
iizerinde
pozitif yonlii
bir etkisi
vardir.

(PSKLJK_S)>(0Z_LDRLK) 0,33 6,44**  Dogrulandi

Hs: Oz

liderligin ise

adanmislik

iizerinde (OZ_LDRLK)—>(1_ADNMSL) 0,56 9,46**  Dogrulandi
pozitif yonlii

bir etkisi

vardir.

**p<0.01

Tablo 4.14. incelendiginde; Arastirmanin H2 hipotezi olan pozitif psikolojik
sermayenin 6z liderlik lizerinde pozitif yonlii bir etkisinin istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (t=6,44>2.58). Bu sonug, akademisyenlerin pozitif psikolojik sermaye
diizeylerinde bir birimlik bir artis oldugunda 6z liderlik diizeylerinde de 0,33’liik bir artisa

neden olacagini ifade etmektedir.

Arastirmanin H3 hipotezi olan 6z liderligin ise adanmislik tizerinde pozitif yonlii
bir etkisinin istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (t=9,46>2.58). Bu sonug,
akademisyenlerin 6z liderlik diizeylerine bir birimlik bir artis oldugunda ise adanmislik

diizeylerinde de 0,56’lik bir artisa neden olacagini ifade etmektedir.

Arastirma modelini degerlendirmek icin Tablo 4.15.°deki istatistiklere gore,
X?/sd, RMSEA ve diger uyum olciitlerinin kabul edilebilir limitleri icinde oldugundan

kurulan model gegerli bir modeldir.

Tablo 4.15. Arastirmanin ikinci ve Ugiincii Hipotezlerin Test Edildigi Modele Ait Uyum lyiligi Degerleri

X?/df p RMSEA CFI GFI  AGFI  NNFI NFI RMR SRMR

3,481 0,000 0,063 0,97 0,96 0,94 0,97 097 0,055 0,052
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Aragtirmanin ikinci ve {li¢iincii hipotezleri i¢in kurulan model sonucu elde edilen
uyum indeksi degerlerinin kabul edilebilir ve miikemmel uyum indeksleri igerisine
diistiigi goriilmektedir. X%df degerinin 3,481 ile kabul edilebilir uyum araligina,
RMSEA degerinin 0,063 ile yine kabul edilebilir araliina, diger uyum kriterlerinin de
kabul edilebilir ve miikkemmel uyum araligina diistiigii belirlenmistir. Bu sonug kurulan

modeldeki etki kat sayilarinin yorumlanmasina olanak saglamaktadir.

4.8.5.3. Aracilik etkisine iliskin bulgular
Arastirmanin dordiincii hipotezi olan pozitif psikolojik sermayenin ise adanmiglik
tizerinde etkisinde 6z liderligin aracilik roliinii belirledigimiz modele ait YEM analizi

sonuclar1 agagida verilmistir.

Yapisal modellerde bir degiskenin aracilik rolii farkli yontemlerle test edilebilir.
Bu aragtirmada her 3 yontemde kullanilmigtir. Yontemlerden en yaygin olan1 Baron ve
Kenny’nin kullandig1 yontemdir, Baron ve Kenny’e gore bir degiskenin aracilik rolii 3
asamali modelleme ile belirlenebilir. Birinci modelde bagimsiz degiskenin bagimh
degisken tizerindeki etkisinin incelenmesi (modeldeki ¢ yolu), ikinci modelde bagimsiz
degiskenin araci, araci degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisinin incelendigi
model (modeldeki a ve b yolu) ve iigiincii olarak bagimsiz degiskenin bagiml degisken
tizerindeki etkisinin incelendigi modelde araci degiskeninde eklendigi modeldir. Baron
ve Kenny’e gore birinci modeldeki ¢ yolunun anlamli olmasi, ikinci modeldeki a ve b
yolunun anlamli olmast sonucu aracilik etkisine bakilabilir ve eger aracilik etkisinin
incelendigi tiglincii modelde ¢’ yolunun beta degeri birinci modeldeki ¢ degerine gore
azalmisg ise ve anlamliligini yitirmemisse o zaman kismi aract eger anlamliligini yitirmis

ise tam araciliktan bahsedilebilir. Baron ve Kenny’e gore yollar Sekil 4.14.’de verilmistir.

Kullanilan diger yontem ise Zhao ve arkadaslarinin yontemidir. Temel olarak
Zhao ve arkadaglar1 baron ve Kenny’e gore bagimsiz degiskenin bagimli degisken
tizerindeki etkisinin oldugu yol katsayisini reddederler. Zhao vd. (2010), Baron ve Kenny
(1986) tarafindan One siiriilen aracilik etkisi siniflandirmasinin  (tam, kismi ve
arabuluculuk yok) yaniltict arastirmaca sonuglari ortaya ¢ikardigin ileri stirmiislerdir.
Calismalarinda, aracilik etkisi ile ilgili ti¢ yaklasim (tamamlayici aracilik etkisi, rekabetci
aracilik etkisi ve yalnizca dolayl aracilik etkisi) ve aracilik etkisi olmamasi durumu ile
ilgili ise iki yaklagim (dogrudan aracilik disi etki ve etkisiz aracilik dist etki)
onermislerdir. Eger dolayli etki anlamli ise (modeldeki a ve b yolu), direkt etkiye bakilir

ve eger direkt etki anlamliysa (modeldeki ¢’ yolu) bu durumda a,b ve ¢’ yollarinin ¢carpimi
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pozitif mi negatif mi olduguna bakilir. Eger bu yollar pozitif ise kismu biitlinleyici aracilik

vardir eger bu yollar negatif ise kismi rekabetci araciliktan s6z edilir.

Ayrica aracilik etkisinin tespitinde VAF (Variance-Accounted-For) degeri de
incelenebilir (Hadi vd. 2016). VAF degeri 0.20’nin altindaysa aracilik etkisi yok, 0.20-
0.80 arasindaysa kismi aracilik var ve 0.80’in ilizerindeyse tam araciliktan s6z edilebilir.

Arastirma amacima uygu kurulan modellere igin g¢izilen yollar Sekil 4.14.’de
verilmistir.

psikoloijik

\ ise
Sermaye Adanmighk
Model 1 Y c ?

Oz Liderlik

Psikolojik
Sermaye

ise

Model 2 Adannughk

Oz Liderlik

Model 3

Psikolojik
Sermaye

ise
Adanmighk

Sekil 4.14. Aragtirmanin Araci Roliiniin Belirlenmesi I¢in Kurulan Model

Sekil 4.14. incelendiginde aracilik modelinin incelenmesi i¢in gerekli olan yollara

ait model sonuglarindan model 1 ve model iki yukarida verilmistir.

Aracilik olup olmadigina karar verilecek olan son modele (Model 3’¢e) ait sonuglar

asagida verilmistir.
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YAPICI_D [=*o0.08 DAVRNS (J=+o0.82 |DOGAL _O[~0.80

0.58-% OZ YTRL

DINCLIK [=+0.23

0.65-% UMUT

'/,- YGNLSM |=g.75

0.e3-=PS_DYNKL TTTRADANMSL K075

0.69-% [YIMSRLK

Chi-Square=106.29, df=32, P-value=0.00000, RMSEA=0.061

Sekil 4.15. Pozitif Psikolojik Sermayenin Ise Adanmislik Uzerinde Etkisinde Oz Liderligin
Araci Roliine Ait Path Diyagrami

Aracilik modeline ait yol katsayilar1 Tablo 4.16.’da verilmistir.
Tablo 4.16. Arastirmanin Aracilik Hipotezine Ait Etki Katsayilari

Etki Katsayilar
Yol Standarize j T p

PSKLIK_S > —
0Z_LDRLK 0.31 6,22**  0.000
OZ_LDRLK > ”

| ADNMSL 0.50 7.70 0.000
PSKLIK_S > ”

| ADNMSL 0.15 2.87 0.000
**p<0.01

Sekil 4.15. ve Tablo 4.16. incelendiginde aracilik roliiniin incelenmesi igin
psikolojik sermayenin 6z liderlik {izerindeki etki yolunun 0.31’lik etkisi oldugu ve %99
giiven diizeyinde anlamli oldugu ve 6z liderligin ise adanmislik lizerindeki etki yolunun
0.50 oldugu ve etkisinin %99 giiven diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir. Baron ve
Kenny’e gore araciliktan bahsedebilmek icin araci degiskenin olmadigr bagimsiz
degiskenin bagimli degisken {izerindeki etkisinin verildigi ilk modele bakilmasi
gerektiginden, Sekil 4.12.’de verilen model 1’in sonucunda psikolojik sermayenin ise

adanmiglik tizerindeki etkisinin 0.36 (t=5.89>2.58) oldugu belirlenmistir. Araci
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degiskenin modele dahil olmasit sonucunda sekil 4.15.’deki model incelendiginde
psikolojik sermayenin ise adanmishk {izerindeki etkisinin 0.15 (t=2.87>2.58) oldugu
belirlenmistir. Normalde psikolojik sermayenin ise adanmislik iizerindeki etkisinin 0.36
iken arac1 degisken modele dahil edildiginde bu etkinin anlamliligin1 devam ettirdigi ama

0.15e diistiigii belirlendigi i¢in kismi araciliktan s6z edilir.

Zhao ve arkadaslarmin yontemine gore incelendiginde, Sekil 4.15.’de tim
yollarin anlamli oldugu goriilmektedir. Sekil 4.15.’de ¢ yolunun anlamli olmasi sonucu
ab ve c¢ yollarindaki kat sayilarin ¢arpimina bakildigina bu c¢arpimlarin
(0.31*%0.50*0.15=0.023) pozitif oldugu belirlenmistir. Bu ¢arpimlarin pozitif olmasi

kismu biitlinleyici aracilik oldugu anlamina gelmektedir.

Ayrica aracilik etkisinin tespitinde VAF (Variance-Accounted-For) degeri
incelendiginde, VAF degerinin hesaplanmasi i¢in Sekil 4.15.deki model 3’teki
a’*b’/a’*b’+c formilii kullanilmalidir. Bu formiilde degerler yerine yazildiginda
0,31*0,50/ (0,31*0,50)+0,36 = 0,30 olarak hesaplanmistir. Bu deger 0.20-0.80 arasinda
oldugu icin VAF degerine gore de kismi araciliktan bahsedilebilir. Tiim bu bilgiler
dogrultusunda arastirmanin dordiincii hipotezinin kismi aracilik olarak kabul edildigini

gostermektedir.

Kurulan aracilik etki yapisal modeline iligkin Ki-kare degeri y2 =106.29, sd = 32,
p = .000 diizeyinde anlamli bulunmustur. Ki-kare degerinin serbestlik derecesine orani
incelendiginde (y2/sd = 3,322) 5 degerinin altinda olmasi kabul edilebilir uyuma isaret
etmektedir. Yapisal modele ait uyum 1yiligi indeksleri incelendiginde RMSEA = .061,
RMR = .051, SRMR = .045, GFI = .97, AGFI = .94 ve CFI = .99, NFI= .99 ve NNFI=
.99 degerlerini aldig1 goriilmektedir. Bu degerler kurulan yapisal modelinin kabul
edilebilir ve milkemmel uyuma sahip oldugunu gostermektedir.
4.8.6. Demografik ozellikler ile arastirmada ele alinan kavramlara iliskin farklihk
testleri

Aragtirma kapsaminda incelenen hususlardan bir digeri de, akademik
personellerin sahip olduklar1 demografik 6zelliklerin, psikolojik sermaye, 6z liderlik ve
ise adanmislik diizeyleri arasinda anlamli farklilik olup olmadigidir. Bu baglamda yapilan

istatistiki analizlerden elde edilen bulgular asagida yer almaktadir.

Tablo 4.17. Akademisyenlerin Cinsiyetlerine Gore Psikolojik Sermaye, Ise Adanmislik ve Oz Liderlik
Diizeylerine Ait T-Testi Sonucu

Ol¢iimler Cinsiyet n X S.S t Sd P
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bsikoloiik Sermave Kadin 317 362 67 -811 626 418
] y Erkek 311 3,66 .60

. Kadin 317 361 .78 342 626 732

Ise Adanmislik Erkek 311 359 .80

- Kadn 317 350 .74 907 626 .365

Oz Liderlik Erkek 311 344 75

Akademisyenlerin psikolojik sermaye, ise adanmislik ve 6z liderlik diizeyleri ile

cinsiyet gruplar1 arasindaki farkin anlamliliginin incelenmesi igin yapilan t-testi

sonuglarma gore, dlgeklerden elde edilen puan ile cinsiyet gruplari arasindaki farkin

anlamli olmadig1 goriilmiistiir (p>0,05).

Tablo 4.18. Akademisyenlerin Medeni Durumlarina Gére Psikolojik Sermaye, Ise Adanmuslik ve Oz

Liderlik Diizeylerine Ait T-Testi Sonucu

A Medeni _

Olgiimler Durum n x S.S t Sd P

h W . Evli 367 363 .65 -768 626 443
J Y Bekar 261 3,67 .63

. Evli 367 360 .80 047 626 963

Ise Adanmushik Bekir 261 3,60 ,77

o Evli 367 343 77 -1.832 626 067

Oz Lideglgs Bekir 261 354 72

Akademisyenlerin psikolojik sermaye, ise adanmislik ve 6z liderlik diizeyleri ile

medeni durum gruplart arasindaki farkin anlamliliginin incelenmesi i¢in yapilan t-testi

sonuglarina gore, olgeklerden elde edilen puan ile medeni durum gruplar1 arasindaki

farkin anlamli olmadig1 goriilmiistiir (p>0,05).

Tablo 4.19. Akademisyenlerin Calistiklar1 Kurum Tiiriine Gore Psikolojik Sermaye, Ise Adanmishk ve

Oz Liderlik Diizeylerine Ait T-Testi Sonucu

Ol¢iimler (ézl:alrl:n X SS T sd P
Psikolojik Sermaye Devlet 353 3,86 ,51 10,452 626 0,000**
Vakif 275 3,36 ,68
ise Adanmislik Devlet 353 3,84 ,65 9,081 626 0,000*%*
Vakif 275 3,30 ,85
.o ) Devlet 353 3,61 ,68 5161 626 0,000**
Oz Liderlik vakif 275 3,31 80

*xp<0.01

Akademisyenlerin psikolojik sermaye, ise adanmiglik ve 6z liderlik diizeyleri ile

calistiklar1 kurum tiirtine gore farkin anlamliliginin incelenmesi igin yapilan t-testi

sonuglara gore, akademisyenlerin psikolojik sermaye diizeylerinin ¢alistiklar1 kurum
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tiiriine ile farkinin anlamli oldugu bulunmustur (t=10.452; p<0.01). Devlet kurumunda
calisan  akademisyenlerin  psikolojik  sermaye diizeylerinin  (x¥=3,86) vakif
tiniversitelerinde gorev yapan akademisyenlerden (x=3,36) daha yiiksek diizeyde oldugu

belirlenmistir.

Akademisyenlerin ise adanmislik diizeylerinin ¢alistiklar1 kurum tiirine ile
farkinin anlamli oldugu bulunmustur (t=9.081; p<0.01). Devlet kurumunda ¢alisan
akademisyenlerin ise adanmiglik diizeylerinin (x=3,84) vakif iiniversitelerinde gorev

yapan akademisyenlerden (x=3,30) daha yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir.

Akademisyenlerin 6z liderlik diizeylerinin ¢alistiklart kurum tiiriine ile farkinin
anlamli oldugu bulunmustur (t=5.161; p<0.01). Devlet kurumunda c¢alisan
akademisyenlerin 6z liderlik diizeylerinin (x=3.61) vakif iiniversitelerinde gorev yapan

akademisyenlerden (x=3,31) daha yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir.

Tablo 4.20. Akademisyenlerin Egitim Durumlarina Gore Psikolojik Sermaye, ise Adanmislik ve Oz
Liderlik Diizeylerine Ait T-Testi Sonucu

gﬁlrtbl:lnu N X S.S T sd p
Y.Lisans 139 3,56 ,62 -1,794 626  ,073
Doktora 489 3,67 ,64

Y.Lisans 139 3,29 ,78 -5,374 626 ,000**
Doktora 489 3,69 ,77

Y.Lisans 139 3,33 ,82 -2,543 626 ,011*
Doktora 489 3,51 ,72

Ol¢iimler

Psikolojik Sermaye

Ise Adanmishik

Oz Liderlik

**p<0.01; *p<0.05

Akademisyenlerin psikolojik sermaye, ise adanmiglik ve 6z liderlik diizeyleri ile
egitim durumlarina gore farkin anlamliliginin incelenmesi i¢in yapilan t-testi sonuglara
gore, akademisyenlerin ise adanmislik diizeylerinin egitim durumlari ile farkinin anlaml
oldugu bulunmustur (t=-5,374; p<0.01). Doktora mezunu akademisyenlerin ise
adanmighik diizeylerinin (x=3,69) Yiiksek lisans mezunu akademisyenlerden (x¥=3,29)

daha yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir.

Akademisyenlerin 6z liderlik diizeylerinin egitim durumlari ile farkinin anlamh
oldugu bulunmustur (t=-2,543; p<0.05). Doktora mezunu akademisyenlerin 6z liderlik
diizeylerinin (x=3,51) Yiiksek lisans mezunu akademisyenlerden (x=3,33) daha yiiksek
diizeyde oldugu belirlenmistir. Akademisyenlerin psikolojik sermaye diizeylerinin egitim

durumlart ile farkinin anlamli olmadig1 bulunmustur (t=-1,794; p>0.05).
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Tablo 4.21. Akademisyenlerin Yas Gruplarina Gore Psikolojik Sermaye, Ise Adanmislik ve Oz Liderlik
Diizeylerine Ait Tek Yonlit ANOVA Analizi Sonucu

Olgiimler  Yas n X SS F P Scheffe
20-24 58 340 61 2,527 ,040* 1-5
Psikolojik 25-34 221 3,67 65
Sermaye 35-44 164 3,65 ,67
45-54 140 3,67 ,61
55 ve lizeri 45 3,73 55
20-24 58 295 52 19,619 ,000** 1-5
ise 25-34 221 354 80
Adanmishik 35-44 164 3,60 ,78
45-54 140 3,80 ,75
55 ve lizeri 45 412 A7
20-24 58 3,18 79 2,410 ,048* 1-2
25-34 221 351 |74 1-3
Oz Liderlik 35-44 164 352 |77 1-4
45-54 140 350 72 1-5

55 ve lizeri 45 3,49 |70
**p<0.01; p<0.05

Akademisyenlerin psikolojik sermaye, ise adanmislik ve 6z liderlik diizeyleri ile
yas gruplar1 arasindaki farkin anlamliliginin incelenmesi i¢in yapilan tek yonlic ANOVA
testi sonuglarina gore, akademisyenlerin psikolojik sermaye diizeylerinin yas gruplar ile
farkinin anlamli oldugu bulunmustur (F=2,527; p<0.05). 55 yas veya iizerinde olan
akademisyenlerin psikolojik sermaye diizeylerinin (x¥=3,73) 20-24 yas arasindaki
akademisyenlerden  (x=3,40) daha yiiksek diizeyde oldugu Dbelirlenmistir.
Akademisyenlerin ise adanmislik diizeylerinin yas gruplari ile farkinin anlamli oldugu
bulunmustur (F=19,619; p<0.01). 55 yas veya iizerinde olan akademisyenlerin ise
adanmuglik diizeylerinin (¥=4,12) 20-24 yas arasindaki akademisyenlerden (x=2,95) daha
yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir.

Akademisyenlerin 6z liderlik diizeylerinin yas gruplar ile farkinin anlamli oldugu
bulunmustur (F=2,410; p<0.05). 20-24 yasa arasindaki akademisyenlerin 6z liderlik
diizeylerinin (x=3,18) 25-34 yas (x=3,51), 35-44 yas (x=3,50), 45,54 yas (x=3,50) ve 55
yas veya lizerindeki (x=3,49) akademisyenlerden daha diisiik diizeyde oldugu
belirlenmistir. Gruplar arasindaki farklarin kaynaklarinin belirlenmesinde post-hoc test

gruplarindan scheffe testi yapilmistir.
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Tablo 4.22. Akademisyenlerin Sahip Olduklar1 Cocuk Sayisina Gére Psikolojik Sermaye, Ise Adanmuslik
ve Oz Liderlik Diizeylerine Ait Tek Yonlii ANOVA Analizi Sonucu

Olgiimler Cocuk Sayis1 N X SS F P Scheffe
Cocugum yok 347 3,63 62 ,598 617

Psikolojik 1 161 3,63 ,68

Sermaye 2 74 3,74 60

3 veya lizeri 46 3,62 ,67

Cocugum yok 347 351 ,79 5,026 ,002*%* 1-3
Ise 1 161 3,63 77 1-4
Adanmighk 2 74 3,81 ,76

3 veya lizeri 46 3,84 A7

Cocugumyok 347 3,46 ,76 ,183 ,908
P | 161 346 77
Oz Liderlik 2 74 3.52 65

3 veya lizeri 46 3,50 73

**p<0.01

Akademisyenlerin psikolojik sermaye, ise adanmislik ve 6z liderlik diizeyleri ile
sahip olunan c¢ocuk sayis1 arasindaki farkin anlamliliginin incelenmesi i¢in yapilan tek
yonli ANOVA testi sonuglarma gore, akademisyenlerin ise adanmislik diizeylerinin
sahip olunan gocuk sayist ile farkinin anlamli oldugu bulunmustur (F=5,026; p<0.05).
Cocugu olmayan akademisyenlerin ise adanmislik diizeylerinin (x=3,51) 2 ¢ocugu olan
(x=3,81) ve 3 veya daha fazla ¢ocugu olan (x=3,84) akademisyenlerden daha diisiik
diizeyde oldugu belirlenmistir. Gruplar arasindaki farklarin  kaynaklarinin

belirlenmesinde post-hoc test gruplarindan scheffe testi yapilmustir.

Akademisyenlerin psikolojik sermaye ve 0z liderlik diizeylerinin ise sahip

olduklar1 gocuk sayisina goére farkinin anlamli olmadigi belirlenmistir (p>0.05).

Tablo 4.23. Akademisyenlerin Unvanlarina Gére Psikolojik Sermaye, Ise Adanmislik ve Oz Liderlik
Diizeylerine Ait Tek Yonlit ANOVA Analizi Sonucu

Olciimler Unvan n X SS F P Scheffe
Arastirma Gorevlisi 59 3,39 0,61 3,017 ,018* 1-2

Psikolojik C')gre.:.tim C'}t')reivlisi' 114 3,70 0,61 1-3

Sermaye Dr. Ogretim Uyesi 270 364 0,66 1-4
Dogent 120 3,69 0,68 1-5
Profesor 65 3,71 0,552

Arastirma Gorevlisi 59 295 052 25,281 ,000*%* 1-5
Ogretim Gérevlisi 114 351 0,81

ise s . . .
Dr. Ogretim Uyesi 270 357 0,79
Adanmushk 5 ot 120 375 0,77
Profesor 65 4,22 0,29

Aragtirma Gorevlisi 59 3,20 0,79 2,705 ,030* 1-5
Ogretim Gérevlisi 114 345 0,78
Oz Liderlik Dr. Ogretim Uyesi 270 3,53 0,73
Dogent 120 3,45 0,75
Profesor 65 3,56 0,70
**p<0.01; p<0.05
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Akademisyenlerin psikolojik sermaye, ise adanmislik ve 6z liderlik diizeyleri ile
unvanlar1 arasindaki farkin anlamliligiin incelenmesi i¢in yapilan tek yonli ANOVA
testi sonuclarina gore, akademisyenlerin psikolojik sermaye diizeylerinin unvanlar ile
farkinin anlamli oldugu bulunmustur (F=3,017; p<0.05). Arastirma gorevlisi olanlarin
psikolojik sermaye diizeylerinin (%=3,39) &gretim gorevlileri (¥=3,70), Dr. Ogretim
Uyeleri (x=3,64), Dogent olanlara (¥=3,69) ve Profesdr olan akademisyenlere gore

(x¥=3,71) daha diisiik diizeyde oldugu belirlenmistir.

Akademisyenlerin ise adanmislik diizeylerinin unvanlar1 ile farkinin anlamh
oldugu bulunmustur (F=25,281; p<0.05). Arastirma gorevlisi olanlarin ise adanmiglik
diizeylerinin (x=2,95) Profesor olan akademisyenlere gore (x=4,22) daha diisiik diizeyde

oldugu belirlenmistir.

Akademisyenlerin 6z liderlik diizeylerinin unvanlari ile farkinin anlamli oldugu
bulunmustur (F=2,705; p<0.05). Arastirma gorevlisi olanlarin 6z liderlik diizeylerinin
(¥=3,20) Profesor olan akademisyenlere gore (x¥=3,56) daha diisiik diizeyde oldugu
belirlenmistir. Gruplar arasindaki farklarin kaynaklarinin belirlenmesinde post-hoc test

gruplarindan scheffe testi yapilmistir.

Tablo 4.24. Akademisyenlerin Su anki Unvanlarindaki Calisma Siiresine Gére Psikolojik Sermaye, Ise
Adanmislik ve Oz Liderlik Diizeylerine Ait Tek Yénli ANOVA Analizi Sonucu

Unvanda
Olciimler Calhisma n X SS F P Scheffe
Siiresi

1 yildan az 121 356 0,67 0,870 0,456
Psikolojik ~ 1-5 y1l 245 3,66 0,66
Sermaye 6-10 yil 226 3,67 0,60

11 yil ve {izeri 36 3,66 0,65

1 yildan az 121 3,24 0,72 13,982 0,000* 1-4
Ise 1-5 yil 245 3,63 0,79
Adanmighk 6-10 yil 226 3,69 0,78

11 yil ve {izeri 36 402 0,61

1 yildan az 121 3,39 080 1,858 0,135
w15yl 245 3,48 0,73
Oz Liderlik ¢ ;5o 226 354 075

11 yil ve {izeri 36 3,28 0,65
**p<0.01

Akademisyenlerin psikolojik sermaye, ise adanmislik ve 6z liderlik diizeyleri ile
suanki unvanlarindaki ¢alisma siiresi arasindaki farkin anlamliliginin incelenmesi igin
yapilan tek yonlii ANOVA testi sonuglarina gore, akademisyenlerin ise adanmislik
diizeylerinin unvanlarindaki c¢aligma siiresi ile farkinin anlamli oldugu bulunmustur

(F=13,982; p<0.05). 11 yil veya daha fazladir ayni giincel unvanlarinda c¢alisan
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akademisyenlerin ise adanmiglik diizeylerinin (x=4,02) 1 yildan azdir ayn1 unvanda
calisan akademisyenlere (x=3,24) gore daha diisiik diizeyde oldugu belirlenmistir.
Gruplar arasindaki farklarin kaynaklarinin belirlenmesinde post-hoc test gruplarindan

scheffe testi yapilmistir.

Akademisyenlerin psikolojik sermaye ve 6z liderlik diizeylerinin ise giincel

unvanlarindaki ¢alisma siiresine gore farkinin anlamli olmadigi belirlenmistir (p>0.05).

Tablo 4.25. Akademisyenlerin Mesleki Tecriibelerine Gore Psikolojik Sermaye, ise Adanmuslik ve Oz
Liderlik Diizeylerine Ait Tek Yonlit ANOVA Analizi Sonucu

Olciimler ~ Mesleki Tecriibe N X SS F P Scheffe
0-5 71 343 62 2515 ,040* 1-2
psikolojik 6-10 262 3,69 .64 1-3
Sermaye 11-15 171 3,63 67 1-4
16-20 84 369 62 1-5
21 ve tizeri 40 3,70 52
0-5 71 309 65 17,512 ,000**  1-5
e M
Adanmushik o5 84 392 70
21 ve tizeri 40 414 41
0-5 71 325 ,83 1,983 ,095
6-10 262 349 73
Oz Liderlik 11-15 171 354 77
16-20 84 346 69
21 ve tizeri 40 3,49 |72

**p<0.01; p<0.05

Akademisyenlerin psikolojik sermaye, ise adanmiglik ve 6z liderlik diizeyleri ile
sektor tecriibeleri farkin anlamliliginin incelenmesi i¢in yapilan tek yonli ANOVA testi
sonuglaria gore, akademisyenlerin psikolojik sermaye diizeylerinin sektor tecriibesi ile
farkinin anlamli oldugu bulunmustur (F=2,515; p<0.05). 0-5 yildir sektor tecriibesi olan
akademisyenlerin (x=3,43) 6-10 y1l (x=3,70), 11-15 y1l (x=3,64), 16-20 y1l (x=3,69) ve
21 yil veya iizerinde sektor tecriibesi olan akademisyenlere gore (x¥=3,70) psikolojik
sermaye diizeylerinin daha diisiik diizeyde oldugu belirlenmistir. Akademisyenlerin ise
adanmishk diizeylerinin sektor tecriibeleri ile farkinin anlamli oldugu bulunmustur
(F=17,512; p<0.01). 0-5 yil sektor tecriibesi olan akademisyenlerin ise adanmislhik
diizeylerinin (x=3,09) 21 y1l veya daha fazla sektor tecriibesi olan akademisyenlere gére
(x=4,14) daha diisiik diizeyde oldugu belirlenmistir. Gruplar arasindaki farklarin

kaynaklarinin belirlenmesinde post-hoc test gruplarindan scheffe testi yapilmustir.

Akademisyenlerin 6z liderlik diizeylerinin ise sektordeki ¢alisma siiresine gore

farkinin anlamli olmadig: belirlenmistir (p>0.05).
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5. BOLUM: TARTISMA

5.1. Bulgularin Ozeti

Arastirma sonucunda elde edilen bulgular tiim hipotezlerin acik bir sekilde
desteklendigini gostermektedir. Akademisyenler iizerinde gerceklestirilen arastirma
sonunda elde edilen bulgulara gore pozitif psikolojik sermayenin ise adanmislik
iizerindeki etkisi anlamli bulunmustur (t=5,89>2.58). Istatiksel olarak bakildiginda bu
sonug, akademisyenlerin psikolojik sermaye diizeylerinde bir birimlik artis oldugunda ise
adanmishik diizeylerinde de 0,36’lik bir artisa neden olacagini gostermektedir. Pozitif
psikolojik sermaye calisanin pozitif duygularini arttirmakta, pozitif duygularda ¢alisanin

ise adanmisligini giiclendirmektedir (H1).

Pozitif psikolojik sermayenin ise adanmiglik tizerindeki etkisi is talepleri ve is
kaynaklart modeli ile de agiklanabilir. Burada ¢alisanin pozitif psikolojik sermayesi birer
kaynak olarak goriilmekte ve ¢alisanin sahip oldugu bu kaynak ise adanmishigi olumlu
yonde etkilemektedir. Diger taraftan arastirmanin ikinci hipotezi olan (H2) pozitif
psikolojik sermayenin 6z liderlik ilizerinde pozitif yonlii etkisi istatiksel olarak anlamli
bulunmustur. (t=6,44>2.58). Oz yeterlilik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik
bilesenlerinden olusan kisinin psikolojik kapasitesi olarak tanimlanan pozitif psikolojik
sermaye, kisinin kendi kendini yonlendirme, yonetme ve kontrol etme siireci olarak
tanimlanan, temelde 6z yeterlilik ve 6z yonetime dayanan 6z liderlik {izerinde olumlu bir
etkiye sahiptir. Pozitif psikolojik sermaye diizeylerinin yiiksek olmas1 akademisyenlerin
0z liderlik becerilerini de arttirmaktadir (H2). Bulgular, akademisyenlerin pozitif
psikolojik sermaye diizeylerinde bir birimlik bir artigin, 6z liderlik diizeylerinde 0,33’1iik

bir artisa neden olacagini gostermektedir.

Calisanlarin 6z liderlik diizeylerinin yiiksek olmasi is performansi, orgiitsel
bagllik, is tatmini, kariyer basaris1 gibi olumlu is ¢iktilarina sebep olmakta bu da, ise
adanmigliklarint pozitif yonde etkilemektedir. Calismada elde edilen bulgular bunu
destekler nitelikte olup, 6z liderligin ise adanmislik iizerinde pozitif yonlii bir etkisinin
oldugu tespit edilmistir (t=9,46>2.58). Ayrica elde edilen bulgularda akademisyenlerin
0z liderlik diizeyindeki bir birimlik artisin ise adanmiglik diizeylerinde 0,56 birimlik bir
artis yaratacagi ifade edilmektedir (H3).

Arastirmanin temel amact dogrultusunda, pozitif psikolojik sermaye, 6z liderlik

ve ise adanmighik olgular arasindaki iligki oriintiileri incelendiginde ise, 6z liderligin
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pozitif psikolojik sermaye ile ise adanmislik arasindaki iligkiye kismen aracilik ettigi

sonucuna ulasilmisgtir (H4).

Aragtirmada elde edilen diger bulgulari su sekilde 6zetlemek miimkiindiir;

Arastirmaya dahil olan akademisyenlerin pozitif psikolojik sermaye, ise
adanmighk ve 0z liderlik diizeylerinin ortalamanin iizerinde oldugu, pozitif
psikolojik sermaye boyutlarindan 6z yeterliligin, ise adanmislik boyutlarindan
dinclik boyutunun ve 6z liderlik bilesenlerinden yapici diisiinmenin diger
boyutlara gére akademisyenlerde daha yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir.

Arastirmaya katilan katilimcilarin demografik 6zelliklerinin pozitif psikolojik
sermaye, 0z liderlik ve ise adanmislik diizeylerinde anlamli bir farklilik yaratip
yaratmadig1 yapilan t testi ve tek yonlic ANOVA ile 6l¢iilmiis olup, psikolojik
sermayenin cinsiyet gruplari, egitim, ¢ocuk sayist ve medeni durumlarindaki
degiskenligin anlamli bir farklilik yaratmadigi ancak c¢alistiklar1 kurum tiirii ve
yas gruplarindaki farkliligin anlamli oldugu tespit edilmistir. Bu dogrultuda,
devlet iiniversitesinde gérev yapmakta olan akademisyenlerin pozitif psikolojik
sermaye  diizeylerinin  vakif iiniversitesinde gorev yapmakta olan
akademisyenlerin pozitif psikolojik sermaye diizeyinden daha yiiksek oldugu,
benzer sekilde 55 yas veya tizerinde olan akademisyenlerin psikolojik sermaye
diizeylerinin, 20-24 yas arasindaki akademisyenlerden yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Ayrica akademisyenlerin sahip oldugu unvan ve mesleki tecriibeleri
de psikolojik sermaye diizeylerinde anlamli bir farklilhik yaratmaktadir.
Arastirmada elde edilen bulgular akademik unvan ve mesleki deneyimde yasanan
yiikkselmenin paralel bir sekilde psikolojik sermaye diizeyini arttirdigini
gostermektedir.

Demografik farkliliklarin ise adanmislik diizeylerine olan etkisi incelendiginde
ise, cinsiyet gruplart ve medeni durumun akademisyenlerin ise adanmiglik
diizeylerinde anlamli bir farklilik yaratmadigi ancak calistiklar1 kurum tiiri
(devlet, vakif), egitim durumlari, yas gruplari, unvan ve mesleki tecriibedeki
farkliligin anlamli oldugu goriilmektedir. Bu dogrultuda elde edilen bulgular ile,
devlet kurumunda calisan akademisyenlerin ise adanmiglik diizeylerinin vakif
iiniversitelerinde gorev yapan akademisyenlerden daha yiiksek diizeyde oldugu,
egitim durumlarinda, unvanda ve mesleki tecriibede tespit edilen ilerlemenin ise

adanmislik ile paralel bir yiikselme gosterdigi tespit edilmistir. Bununla birlikte
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akademisyenlerin ise adanmislik diizeylerinin yas gruplari ile farkinin anlamh
oldugu bulunmus olup 55 yas veya iizerinde olan akademisyenlerin ise
adanmiglik diizeylerinin 20-24 yas arasindaki akademisyenlerden daha yiiksek
diizeyde oldugu goriilmektedir.

e Son olarak akademisyenlerin 6z liderlik diizeylerinde pozitif psikolojik sermaye
ve ise adanmishiga benzer sekilde, cinsiyet durumlarinin ve medeni durumun
anlamli bir farklilik yaratmadigi ancak calistiklart kurum tiirti ile farkinin anlaml
oldugu ve devlet kurumunda calisan akademisyenlerin 6z liderlik diizeylerinin
vakif Universitelerinde gorev yapan akademisyenlerden daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Diger taraftan egitim durumlari, unvan ve yas gruplari arasindaki
farkliligin anlamli oldugu ve bu gruplar arasindaki yasanan ilerlemenin 6z
liderlik ile paralel bir artis gosterdigi tespit edilirken mesleki tecriibe
akademisyenlerin 6z liderlik diizeyinde anlamli bir farklilik yaratmadigi

sonucuna ulagilmistir.

5.2. Arastirmanin Teorik Katkisi

Bu calisma 6z liderligin aracilik etkisi yoluyla pozitif psikolojik sermaye ve ise
adanmislig1 birbirine baglayan bir model énermektedir.

Pozitif psikolojik sermaye Orgiitsel davranis alan yazinda ¢okga yer almis bir konu
olsa da benzer ¢aligmalardan farkli olarak bu g¢alisma, pozitif psikolojik sermaye, ise
adanmislik ve 6z liderlik arasindaki iliski agini ortaya koymaktadir. Pozitif psikolojik
sermaye ile ise adanmislik arasindaki iligkiyi ele alan ¢aligmalarda elde edilen bulgular,
pozitif psikolojik sermaye diizeyinde meydana gelecek bir artisin, ise adanmiglik
seviyesin de benzer bir artig yaratacagini gostermektedir.

Xanthopoulou vd. (2007), gerceklestirdikleri ¢alisma ile ise adanmislik diizeyleri
yiiksek calisanlarin aym1 zamanda isleriyle ilgili iyimser bir tutum iginde olan, 6z
yeterliligi yliksek calisanlar olduklarini, Hasbesleben (2010), pozitif psikolojik
sermayenin alt boyutlar1 olan 6z yeterlilik ve iyimserligin ise adanmislikla pozitif yonde
anlamli bir iligki gosterdigini, Ouweneel vd.’nin (2012), olumlu duygular, isle ilgili umut
ve ise adanmiglik arasindaki iliskiyi inceledigi ¢alismasinda, olumlu duygular yaratan
deneyimlerin ise adanmislig1 pozitif yonde etkiledigini ve bu iliskide umudun araci rol
iistendigini, Nigah, Davis ve Hurrell (2012), is ortaminda kurulan arkadashk ve
zenginlestirilmis is ortaminin ise adanmighk iizerindeki etkisinde pozitif psikolojik

sermayenin araci rol listlendigini ve is ortaminda kurulan arkadaslik ve zenginlestirilmis
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is ortamindan alinan doyumun hem ise adanmislig1 hem de pozitif psikolojik sermayeyi
olumlu yonde etkiledigini, Waal ve Pienaar (2013), pozitif psikolojik sermaye ile ise
adanmighk arasinda oldukga gii¢lii bir iliski oldugunu, Chaurasia vd. (2014), pozitif
psikolojik sermaye diizeyi ve lider tiye etkilesimi ile ise adanmislik ve is rolii performansi
arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugunu ayrica pozitif psikolojik sermeyenin
dogrudan ise adanmislik iizerinde pozitif yonlii bir etkisi oldugunu, Paek vd. (2015),
pozitif psikolojik sermaye ile is tatmini ve orgiitsel baglilik iliskisinde, ise adanmishigin
kismen aracilik rol dstelendigini, Caliskan (2015), pozitif psikolojik sermaye
bilesenlerinden iyimserlik ve umut bilesenleri ile ise adanmiglik arasinda pozitif yonde
bir iligki oldugunu, Joo, Lim ve Kim (2015) yiiksek pozitif psikolojik sermaye diizeyine
sahip caligsanlarin yiiksek oranda ise adanmislik davranmisi sergiledigini ve pozitif
psikolojik sermaye ile ise adanmislik arasindaki iliskiye, gliclendirmenin kismen aracilik
ettigini, Karatepe ve Karadas (2015), pozitif psikolojik sermaye diizeyi yiiksek
calisanlarin isleriyle olan iligkilerinin daha kuvvetli oldugunu ve daha fazla adanmiglik
gosterdiklerini, Alessandri vd. (2018), ise adanmishigin pozitif psikolojik sermaye ile is
performansi arasindaki iliskide araci rol tistelendigini, Cheng, Hong ve Yang (2018) ise,
ise adanmishgin pozitif psikolojik sermaye ile hizmet davraniglar1 arasindaki iliskide
araci rol iistelendigi tespit etmistir.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgular alan yazindaki diger ¢alismalarla
tutarlilik gostermis olup, pozitif psikolojik sermayenin ise adanmislik tizerinde pozitif
yonli bir etkisi oldugunu desteklemektedir (H1). Bu dogrultuda pozitif psikolojik
sermaye diizeyleri yiiksek olan akademisyenlerin ise adanmisliklarinin da ytiksek oldugu
sonucuna ulagilmaktadir. Ayrica bu c¢alisma ile pozitif psikolojik sermaye ile ise
adanmisglik arasindaki nedensel iliski ele alinmaktadir.

Orgiitler icin birer kisisel kaynak olarak kabul edilen ve pozitif duygularn
temelinde olusan pozitif psikolojik sermaye gibi 6z liderlik de yapict olmayan diisiince
kaliplarin1 engelleyerek, olumlu diisiince kaliplar1 gelistirilmeyi amaglar (Houghton ve
Yoho, 2005: 66).

Oz liderlik iizerine yapilan calismalar incelendiginde bu degiskenin yaraticilik
(Diliello ve Houghton, 2006), orgiitsel baglilik ve is tatmini (Sesen vd., 2017), is
performans1 ve 0z yeterlilik (Konradt, Andrefen ve Ellwart, 2009), kariyer basarisi
(Stewart vd, 2011) gibi is ¢iktilar1 ile olumlu yonde iliskili oldugunu gosteren ¢alismalar

yer almaktadir. Bu agidan bakildiginda is verimliligi ve ¢alisan performansi ile pozitif
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yonde iliskili olan 6z liderlik tutumlarini neyin etkilediginin tespit edilmesi olumlu is
¢iktilarint arttirarak bireysel ve orgiitsel performansi pozitif yonde etkileyecektir.

Oz liderlik, bir eylemin gergeklestirilmesinde i¢sel motivasyon faktorlerini iine
alan gesitli stratejiler onermektedir. Oz liderligin temel bilesenlerinden birisi olan dogal
odiil stratejisi biiyiik 6l¢iide i¢sel motivasyona dayanmaktadir (Deci ve Ryan, 1985). I¢sel
motivasyon kisinin 6z yeterlilik duygusunu gelistirir, 6z yeterlilik kendi kendini etkileme
davranigini, kendi kendini etkileme ise 6z liderlik becerilerini olusturmaktadir (Robert,
2012: 113. Bu baglamda, istenen amaglara ulagmak, davraniglari pozitif yollarla
sekillendirmek i¢in i¢sel motivasyonu saglayan, davraniglara yon veren, biligsel ve
davranigsal olarak kisinin kendi kendini degerlendirme ve etkileme siireci olarak ifade
edilen 6z liderligin, 6z yeterlilik, iyimserlik, esneklik ve psikolojik dayaniklilik
bilesenlerinden olusan pozitif psikolojik sermaye ile iliskili olabilecegi ve pozitif
psikolojik sermaye diizeyinin i¢sel motivasyonu arttirdig1 dolayistyla 6z liderlik iizerinde
pozitif yonlii bir etkisi oldugu diisiiniilmektedir (Houghton vd, 2012: 221; Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000; Cetin vd., 2016).

Alan yazin incelendiginde pozitif psikolojik sermaye ve 6z liderlik iliskisinin
incelendigi arastirmalarin sayisinin olduk¢a az oldugu goriilmektedir. D’ Intno vd. (2007),
pozitif psikolojik sermayenin alt boyutlarindan olan iyimserlik ve umudun, 6z liderlik
tutumlarina iligkin pozitif yonli bir etkisinin oldugunu, Cetin vd.(2016), yaptiklart
aragtirmada psikolojik sermayenin ig¢sel motivasyonu arttirict etkiye sahip oldugunu,
Kizrak vd. (2017), 6z liderlik tutumlarinin gesitli psikolojik sermaye degiskenlerinden,
bilhassa umut ve iyimserlik alt boyutundan etkilendigini, Kotze (2018), psikolojik
sermayenin, 0z liderlik ile ise bagliligin alt boyutlarindan olan adanmishk arasinda tam
olarak araci role oldugunu, tespit etmistir.

Tiim bu bulgular, aragtirma sonuglari ile paralel bir goriis ortaya koymakta olup
pozitif psikolojik sermayenin 6z liderlik tizerinde pozitif yonlii bir etkisi oldugunu
desteklemektedir (H2).

Ryan ve Deci’ye (2000b) gore, bireylerin kendileri iizerinde kontrol sahibi
olmalar1 bir diger deyisle 6z liderlik becerilerine sahip olmalari i¢gsel motivasyonlarini
arttirarak kisilerin yetkinliklerini ve isle olan iliskisini olumlu yonde etkilemektedir.

Oz liderlik stratejileri kisinin bireysel veya orgiitsel basarisinda ihtiya¢ duyacag:
psikolojik kaynaklar1 olusturmaya yonelik etkili bir yol olarak sunulmaktadir. Bu agidan
0z liderlik stratejilerinin ise baghilik ve ise adanmislik gibi olumlu duygulari da

gelistirebilecegi diisiiniilmektedir.
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Alan yazinda 6z liderlik ve ise adanmislik iliskisini ele alan ¢ok az sayida
arastirma oldugu goriilmekle birlikte bu c¢alismalar arastirma bulgularint destekler
niteliktedir. Gomes (2015), 6z liderlik, ise adanmislik ve bireysel inovasyon arasinda
pozitif yonlii bir iliski oldugunu ayrica bu iligkide ise adanmishigin 6z liderlik ve bireysel
inovasyon arasinda araci rol iistlendigini, Park (2016), 6z liderligin orgiitsel adalet ve ise
adanmuslik arasindaki iligkide kismi aracilik etkiye sahip oldugunu, Breevaart vd. (2014),
O0zyonetimin giinliik ¢calisma ortaminin verimliligini (yani daha fazla beceri ¢esitliligi,
geri bildirim ve gelisim firsatlar1 vb.) ve calisanlarin ise adanmishik diizeyini pozitif
yonde etkiledigini tespit etmistir. Bu calismalarin yani sira literatiirde yer alan diger
calismalar incelendiginde, 6z liderligin performans (Neck vd., 1999; Konradt vd., 2009;
Sampl vd., 2017), is tatmini (Politis, 2006), is doyumu (Ugurluoglu, 2010) tiretkenlik ve
yaraticilik (Politis ve Breman, 2011) ile pozitif yonde anlamli bir iliski gosterdigi
goriilmektedir.

Olumlu is ¢iktilari ile pozitif yonde iliskili olan 6z liderligin ¢alisanlarin isle olan
pozitif iligkisini ele alan ise adanmislikla da iliskili oldugu diisiiniilmektedir. Bu durum
kaynaklarin korunmasi teorisi ile agiklanabilir.

Kaynaklarin korunmasi teorisine gdre, mevcut kaynaklar birey icin énemli olan
diger kaynaklara ulasmay1 kolaylastirmaktadir (Hobfoll, 1989). Bu agidan 6z liderlik hem
is kaynaklarini artirarak hem de psikolojik kaynaklar araciligi ile ise adanmisligi olumlu
yonde etkilemektedir (H3) (Breevaart vd., 2014).

Oz liderligin temel bilesenlerinden birisi olan dogal &diil stratejisi biiyiik dl¢iide
igcsel motivasyona dayanmaktadir (Deci ve Ryan, 1985). Belirlenen bir amag
dogrultusunda eyleme gecen bireyler digsal faktorlere ihtiyag duymadan, igsel
motivasyona dayanan dogal ddiil stratejilerine odaklanarak kendilerini bu dogrultuda
etkileyebilmektedirler. Bu agidan 6z liderlik, belirlenen hedefler dogrultusunda kisinin
kendini etkilemesi, yonlendirmesi ve harekete gecirmesini saglayan i¢sel motivasyon
kavramiyla dogrudan iligkilidir (Neck ve Houghton, 2006: 281). Bununla birlikte i¢sel
motivasyon yeterlilik duygusunu gelistirir, yeterlilik duygusu kisinin kendi kendini
etkileme davranisini, kendi kendini etkileme ise 6z liderligin temelini olugturmaktadir
(Robert, 2012: 113).

Bu ¢aligmanin amaci; 6z liderlik, psikolojik sermaye ve ise adanmislik arasindaki
iligkiyi ortaya koymaktir. Yapilan arastirma sonucunda elde edilen bulgular, 6z liderligin
pozitif psikolojik sermaye ile ise adanmiglik arasindaki iliskide kismi aracilik etkisine

sahip oldugunu gostermektedir (H4).
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Bu bulgu Siu vd. (2014) tarafindan yapilan ¢alisma ile uyumludur. Siu vd.
tiniversite 6grencileri lizerinde yaptigi calisma ile psikolojik sermaye ve ise adanmislik
arasindaki iliskide i¢sel motivasyonun araci rol iistlendigini ifade etmektedir. Bu
calismada ise pozitif psikolojik sermaye ile ise adanmislik iliskisinde temelde igsel
motivasyona dayanan 6z liderligin aracilik rolii incelenmistir.

Bu calismanin teorik katkisi, ilgili alan yazinda pozitif psikolojik sermaye ile ise
adanmighk arasindaki iligkide 6z liderligin aracilik roliinii agiklayan bir calismaya
rastlanmamis olmasidir. Ayrica bu ¢alismada elde edilen bulgular yeni yeni gelismekte
olan 6z liderlik literatiiriine katkida bulunarak kavramin daha iyi anlagilmasina yardimci1

olmaktadir.

5.3. Arastirmanin Uygulamaya Katkisi
Arastirmadan elde edilen sonuglar uygulamaya doniik olarak diislintildiigiinde,
gliniimiiz diinyasinda karsilasilan kisisel veya toplumsal sorunlarin ¢6zliimii bilimde ve

bilimsel yollarla iiretilen stratejilerde yatmaktadir.

Ozellikle gelismekte olan iilkemizin bilimsel anlamda kalkinmasi ve c¢agi
yakalayabilmesi i¢in, ¢aligsmalar1 ile bilime katki saglayacak giiglii akademik kadrolara
ve bilimsel {iretkenligi yiiksek akademisyenlere ihtiyact vardir. Bu dogrultuda
akademisyenlerin {retkenligini ve verimliligini etkileyecek faktorlerin {iizerinde
durulmasi ayrica 6nem arz etmektedir. Bu hususta pozitif psikolojik sermaye, bireylerin
karsilastiklar giicliikleri asma kapasitelerini arttirirken yeteneklerini gelistiren ve orgiite
olan somut katkilarmi arttiran bir isleve sahiptir (Luthans vd., 2004: 46). Orgiit
igerisindeki en 6nemli unsurun insan, insanin potansiyelini gerceklestirebilmesine etki
eden en Onemli giiciin de psikolojik durum oldugu g6z Oniine alindiginda, bireyin
psikolojik sermayesinin yiiksek olmasi, hem sahip oldugu potansiyeli tam olarak

kullanabilmesini hem de is ile ilgili algisin1 olumlu yonde etkileyecektir.

Yapilan calismalar yiiksek pozitif psikolojik sermaye diizeyine sahip bireylerin,
kendine ve yeteneklerine giivenen, basarisizlik karsisinda pes etmeyen ve yeni yollar
arayan, gelecegin bilinmezligine karsi iyimser olan, olumsuzluklara kars1 psikolojik
dayaniklilig1 yiiksek bireyler oldugunu gostermektedir (Wang vd., 2015). Ayrica pozitif
psikolojik sermayenin, orgiitsel baglilik, is tatmini (Avey vd., 2011), is performansi
(Luthans vd., 2007) ve yaratic1 performans (Luthans ve Youssef, 2004) gibi olumlu is

ciktilar ile orgiitsel performansi arttirdig: ifade edilmektedir.
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Pozitif psikolojik sermayenin uygulamaya olan katkisini ortaya koyan bir diger
husus ise, bu kazanimin gelistirilebilir olmasidir. Pozitif psikolojik sermayeyi
gelistirmeye yonelik birtakim miidahalelerin  uygulanmasi, bireysel ve Orgiitsel

performansi énemli Olciide arttiracaktir.

Pozitif psikolojik sermayenin gelismesi kendisini olusturan alt boyutlarinin
gelistirilmesi ile miimkiindiir. Alan yazin incelendiginde pozitif psikolojik sermayenin alt
boyutlar1 olan 6z yeterlilik (MacLeod vd., 2008), umut (Bryant ve Veroff, 2006),
tyimserlik ve psikolojik dayaniklilik (Albrecht, 2010) kapasitelerinin yapilacak egitim

programlariyla gelistirilebilecegine yonelik bulgularin oldugu goriilmektedir.

Akademisyenlerin tiretkenligini ve verimliligini etkileyecek bir diger faktor ise,
bireylerin enerjisinin is ile ilgili biligsel, fiziksel ve duygusal cabaya donilismesi ve kisinin
yaptig1 iste tim benligi ile var olmasi olarak ifade edilen adanmisliktir. Kahn’a gore bir
ise fiziksel, duygusal biligsel olarak baglanan bir kisinin katkisi, enerjisi ve ¢abasi diger

bireylere gore daha fazla olacaktir (Kahn, 1990: 698).

Kisinin bireysel ve orgiitsel performansini arttirmada etkili bir arag olan pozitif
psikolojik sermaye diizeyinin yiiksek olmasi ise adanmiglik diizeyini de pozitif yonde
etkilemektedir. Bu bulgu ilgili alanda yapilan ¢alismalarla ortigmektedir (Avey vd.,
2008; Sweetman, & Luthans, 2010; De Waal & Pienaar, 2013; Simons & Buitendach,
2013; Siu vd., 2014; Thompson vd., 2015; Alessandri vd., 2018).

Bu ¢alisma akademisyenlerin adanmislik diizeyini etkileyecek iliski zincirini
ortaya koymay1 hedeflemektedir. Bu hususta kisinin bireysel ve oOrgiitsel hedeflere
ulagmak i¢in kendisini motive etmesi, yonlendirmesi ve kontrol etmesi siireci olarak ifade
edilen 6z liderlik kavramindan bahsetmemiz gerekir (Prussia vd., 1998). Mesai saati
kavraminin olmadig: bir ig tanimina sahip olan akademisyenlerin 6z liderlik becerilerine
sahip olmasi, zamam etkin kullanabilmesini, kendi kendini yonetebilesini,
yonlendirebilmesini ve kendisini motive edebilmesini saglayarak bireysel performansi ve

tiretkenligi olumlu yonde etkileyecektir.

Oz liderlik de tipki pozitif psikolojik sermaye gibi kisisel bir kaynak olup
gelistirilebilir olma 6zelligine sahiptir. Manz ve Sims (1991), 6z liderligin dogustan gelen

bir meziyet olmayip sonradan 6grenilebilir bir nitelikte oldugunu ifade etmektedir.

Bu c¢alisma pozitif psikolojik sermaye diizeyleri yiiksek akademisyenlerin islerini

daha ytiksek bir enerji ve tutkuyla yaparak daha fazla adanmislik gdsterecegini ve bu
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iliskide bireysel kontrol ve kendi kendini yonlendirme siireci olarak ele aliman 6z
liderligin aract rol distlendigini ortaya koymaktadir. Bu iliski, yapilacak egitim
programlariyla ya da bireysel caba ve yonlendirmelerle giiclendirilip ise adanmishk

diizeyi artirilabilir.

Tiim bu bilgiler gbz 6niine alindiginda, Pozitif psikolojik sermaye 6z liderlik ve
ise adanmighik arasindaki nedensel iliskinin anlasilmasi ile akademisyenlerin ise
adanmighk diizeylerinin artmasi saglanabilir. Ayrica ¢alismada elde edilen bulgularin
pozitif Orgiitsel davranig alaninda yapilacak olan ¢alismalara katki saglayacagi

distiniilmektedir.

5.4. Sirhliklar ve Gelecek Arastirmalara Oneriler

Arastirma modeli kisisel kaynaklarin son derece dnemli oldugu akademisyenler
tizerinde test edilmistir. Gelecek arastirmalar psikolojik kapasite ve 6z diizenleme
stirecinin gorece daha 6nemli oldugu farkli alanlarda gérev yapmakta olan ¢alisanlar
tizerinde gerceklestirilebilir. Bununla birlikte bu calismanin kapsami, Antalya ilinde
bulunan iiniversitelerde (kamu ve vakif) gérev yapan akademisyenlerle sinirhidir. Gelecek
arastirmalar Tiirkiye’deki tim vakif ve devlet liniversitelerinde gorev yapmakta olan
akademisyenler iizerinde gerceklestirilebilir.

Bu calismanin bir diger kisiti, kesitsel bir arastirma olmasidir. Kesitsel
aragtirmada veriler arastirmacinin uygun gordiigii belirli bir zaman diliminde
toplanmaktadir. Elde edilen veriler katilimecinin o anki fiziksel, duygusal ve zihinsel
durumlarindan etkilenmektedir.  Gelecek arastirmalar boylamsal veri toplanarak
gerceklestirilebilir.

Bu calisma pozitif psikolojik sermaye ile ise adanmislik arasindaki iliskide 6z
liderligin araci roliinii ele almaktadir. Gelecek ¢alismalarda pozitif psikolojik sermaye ile
0z liderlik arasindaki iligkiye yonelik araci rollerin neler oldugu incelenip, az sayida
calisma olan 6z liderlik literatiiriine katki saglanabilir. Ayrica alan ayazinda 6z liderlik ve
ise adanmuslik iliskisini ele alan ¢ok az sayida arastirma oldugu goriilmekle birlikte 6z
liderligin ise adanmishigi etkiledigi gesitli ¢alismalarla dogrulanmistir (Park, 2016;
Breevaart vd., 2014). Bu nedenle bu iki kavram arasindaki iliski farkli sektor, farkli
bolgelerde ve farkli sosyal gruplar iizerinde calisilarak iliskinin daha 1yi anlasilmasi
saglanabilir.

Arastirmada elde edilen bulgular, pozitif psikolojik sermaye alt boyutlarindan 6z

yeterliligin diger boyutlara gore akademisyenlerde daha yliksek diizeyde oldugunu
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gostermektedir. Aynmi1 sekilde bu oOrneklemle yapilan arastirmada ise adanmiglik
boyutlarindan dinglik, 6z liderlik stratejilerinden ise, yapict diisinme modeli
stratejilerinin akademisyenlerde daha yliksek seviyede oldugu goriilmektedir. Bu nedenle
bu kavramlar farkli 6rneklemler iizerinde yapilan ¢alismalarla incelenip olusabilecek
farkliliklar ve nedenleri arastirilabilir. Ayrica Pozitif psikolojik sermaye, ise adanmiglik
ve 0z liderligin demografik degiskenlere gore nasil farklilastigini gosteren daha fazla

arastirmaya ihtiyag vardir.
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6. SONUC

Uriin veya hizmet iiretmek amaciyla olusturulmus olan orgiitlerin var olus
amagclarin1 gergeklestirebilmeleri orgiitteki insan unsurunun fiziksel ve zihinsel diizeyde
katkilarin1 gerektirir. Bu nedenle faaliyetlerinde basari elde etmek isteyen orgiitler
oncelikle insan unsurunun bireysel 6zelliklerini gelistirebilecegi, pozitif deneyimlerin
yasanabilecegi ortami yaratmalidirlar. Ancak bireylerin potansiyellerini kullanabilecegi,
gelistirebilecegi ve pozitif deneyimler yasayabilecegi oOrgiitsel ortam icgin geleneksel

yaklasimlarin yetersiz kaldig1 goriilmektedir.

Pozitif psikolojinin orgiitsel bazda ele alinmasi ile baslayan pozitif orgiitsel
davranig yaklasimi; calisanlarin giiglii taraflarina odaklanan, giiglii yanlar1 olarak
tanimlanabilecek olumlu niteliklerin ortaya c¢ikmasindaki psikolojik faktorleri
belirlemeye ve gelistirmeye ¢aligsan, bu sayede orgiitsel performansi arttirmay1 hedefleyen
bir yaklagim olarak ifade edilmektedir (Luthans ve Youssef, 2004). Pozitif orgiitsel
davranis yaklasimi, orgiitlerde benimsenen geleneksel bakis agisinin aksine, etkinlik ve
verimliligi arttirmak ic¢in pozitif yonelimi olan calisanlara, calisanlarin gelistirilebilir

potansiyellerine ve psikolojik kapasitelerine odaklanan yeni bir ¢er¢ceve sunmaktadir.

Glinlimiiz is diinyasinin ihtiyaglart dogrultusunda ortaya c¢ikmis Olgiilebilen,
gelistirilebilen, yonetilebilen insan kaynaginin giiclerini, psikolojik kapasitelerini ve
pozitif yonelimlerini ortaya ¢ikaran, orglitsel performansi onemli Olciide etkileyen
uygulama ve c¢aligma alani olarak tanimlanan ve onemi gittikce artan pozitif orgiitsel
davranis yaklagiminin benimsenmesiyle birlikte bu kavramla iliskili yeni alt kavramlar
da ortaya cikmustir. Oz yeterlilik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayanikliliga dayanan ve
bu niteliklerden yola ¢ikarak bireylerin pozitif psikolojik durumlarina odaklanan pozitif

psikolojik sermaye bunlardan bir tanesidir (Luthans, 2002a: 59; Wooley ve Levy, 2011).

Psikolojik sermaye, bireylerin potansiyellerini kesfetmelerinde ve bireysel
etkinligi arttirmada destekleyici bir rol iistlenen, bireyin ‘kim oldugu’ ve ‘kim olabilecegi
ile ilgilenen, orgiite somut katkilart olan kisisel bir kaynak olarak ifade edilir (Luthans
vd., 2006, Cetin ve Varoglu, 2015: 107). Orgiitler i¢in birer kisisel kaynak olarak kabul
edilen ve pozitif duygularin temelinde olusan pozitif psikolojik sermaye gibi (Luthans
vd., 2007a: 3), 0z liderlik de yapic1 olmayan diislince kaliplarin1 engelleyerek, kisisel
gelisimi destekleyici pozitif diisiince kaliplar1 gelistirilmeyi amaglar (Houghton ve Yoho,

2005 66).
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Bu tez ¢alismasi kisisel bir kaynak olan pozitif psikolojik sermeyenin, 6z liderlik
tutumlar1 lizerindeki etkisini ele alarak 6z liderlik kavramini ve 6z liderlik kavraminin
olumlu is ¢iktilar1 ile olan iligkisini pozitif psikoloji yaklasimi c¢ergevesinde
tartismaktadir. Ayrica bu ¢alismada ¢alisanlarin pozitif psikolojik sermaye diizeyi ve ise
adanmisliklar1 arasindaki iligki ele alinmis olup, bu iligskide 6z liderligin aracilik rolii olup
olmadig1 belirlenmeye ¢alisilmis ve bu yonde bir model tasarlanmistir. Calismamizin
amaci dogrultusunda bireysel etkinligi ve ise baghiligi arttiran etkenler {izerinde
durulmustur. Bu sebeple arastirma evrenini ¢calisma yasaminda gorece bireyselligin daha
On planda oldugu akademisyenler olusturmaktadir.

Calisma sonunda elde edilen bulgular, pozitif psikolojik sermaye ve ise
adanmislik arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu ve bu iliskide 6z liderligin kismi
aract rol istlendigini gostermektedir. Bu bulgu, bireysel etkinligi destekleyen ve
gelistiren pozitif psikolojik sermayenin, davranigsal odaklanma, dogal 6diiller ve yapici
diistince modeli ile yine kisisel etkinligi arttirmayi hedefleyen 6z liderlik becerileri
tizerinde pozitif yonde bir etkiye sahip olmasi, 6z liderligin ise gerek sagladigi igsel
motivasyonla gerekse artan is kaynaklar1 araciliiyla ise adanmislik iizerinde olumlu bir
etki yaratmasi ile agiklanabilir.

Aragtirma sonunda elde edilen bulgular, Hobfoll’'un (1989) kaynaklarin
korunmasi teorisiyle uyumlu olup mevcut kaynaklarin birey i¢in dnemli olan diger
kaynaklara ulasmay1 kolaylastiracagi fikrini pekistirmektedir. Hobfoll’'un (1989)
kaynaklarin korunmasi teorisi kapsaminda bireyin sahip oldugu manevi kaynaklar olarak
nitelendirilen pozitif psikolojik sermaye ve 6z liderligin, mevcut kaynaklar araciligiyla

olumlu etki yaratarak ise adanmislig1 arttirdigr diigiiniilmektedir.

Psikolojik kapasitenin ve 6z yonetimin bireysel verimliligin anahtari oldugu

diistintildiigiinde, bulgularimiz bireyler ve kuruluslar i¢in kritik bir 6neme sahiptir.
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8. EKLER

Ek-1: Anket Ornegi

POZITIF PSIKOLOJIK SERMAYENIN iSE ADANMISLIK UZERINDEKI
ETKIiSINDE OZ LIDERLIK DAVRANISININ ARACI ROLU

Sayin katilimer;

Bu arastirma, Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi, Lisansiisti Egitim
Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Doktora Programi biinyesinde Burcu ALTINTAS
tarafindan, Dog¢. Dr. Mustafa YILDIRIM damismanliginda yiiriitilmektedir. Bu
calismanin amaci; pozitif psikolojik sermaye ile ise adanmighik arasindaki iliskiyi
incelemek ve bu iligki lizerinde 6z liderlik davranisinin etkisini arastirmaktir. Ankete
katilim goniilliik esasina dayalidir. Ankete vermis oldugunuz cevaplar gizli kalacak olup
sadece bu akademik ¢aligma i¢in kullanilacaktir. Arastirmanin verimliligi agisindan tiim
sorularin cksiksiz olarak doldurulmasi cok onemlidir. Ankete katilarak s6z konusu
bilimsel calismaya verdiginiz destek icin tesekkiir ederiz.

Dog. Dr. Mustafa YILDIRIM
Ogr. Gor. Burcu ALTINTAS

1. BOLUM - KIiSIiSEL BILGILER

1. Cinsiyetiniz: ( )Kadin () Erkek
2. Yasiniz: () 20-24 ( )25-34 ()35-44 ( )45-54 ()55 veiizeri
3. Medeni Haliniz: () Evli () Bekar
4. Cocuk saymiz: ()Cocugumyok ()1 ()2 ()3 veizeri
5. Egitim Durumunuz: ( ) Lisans () Yiiksek Lisans ( ) Doktora
6. Cahstigmiz Universite: ( ) Devlet () Vakif
7. Akademik Unvaniniz

( ) Arastirma Gorevlisi () Ogretim Gorevlisi ( ) Dr. Ogretim Uyesi

( ) Dogent ( ) Profesor

8. Su anki unvaninizda ¢aligsma siireniz:

()1lyildanaz () 1-5yilarasi () 6-10 y1l aras1 () 11 yil ve tlizeri
9. Mesleki Tecriibeniz (Y1l):

()05 ()6-10 ()11-15 () 16-20 ()21 ve tizeri
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2. BOLUM — ARASTIRMA SORULARI

Asagidaki ifadeleri giinliik yasantinizdaki
deneyimlerinizi géz 6niinde bulundurarak
degerlendiriniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihyorum

Kesinlikle

Katihyorum

1- Uzun donemli bir probleme ¢oziim
bulmaya calisirken kendime giivenirim.

2- Yonetimin katildig: toplantilarda kendi
calisma alanimi aciklarken kendime
giivenirim.

3- Organizasyonun stratejisi konusundaki
tartismalara katkida bulunmada kendime
gilivenirim.

4- Calisma alanimda, hedefler/amaglar
belirlemede kendime gilivenirim.

5- Is disindaki insanlarla herhangi bir
sorunu gorigmek i¢in iletisim kurmada
kendime giivenirim.

6- Bir grup is arkadasima bir bilgi sunarken
kendime giivenirim

7- Eger galisirken kendimi bir tikaniklik
icinde bulursam, bundan kurtulmak icin
bir¢ok yol diisiinebilirim.

8- Halihazirda is hedeflerime enerjik bir
sekilde ulagsmaya calistyorum.

9- Herhangi bir problemin ¢6ziimii i¢in
bircok yol olduguna inantyorum.

10- Su anda isimde olduk¢a basarili
olduguma inantyorum.

11- Mevcut is amaglarima ulagmak igin
bircok farkli yol diisiinebilirim.

12- Bu aralar kendim ig¢in belirledigim is
amagclarimi gerceklestirdigime
inaniyorum.

13- Isimde basarisiz oldugumda, bundan
kurtulmakta ve yoluma devam etmekte
zorlaniyorum.

14- Isimdeki zorluklar1 genellikle bir
sekilde hallederim.

15- Iste gerektiginde tabiri caizse basimin
caresine bakabilirim.

16- Stresli isleri kendime dert etmem,
sogukkanlilikla halletmeye bakarim.
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17- Zor zamanlarin {istesinden gelebilirim
clinkli ge¢miste zor zamanlar goriip
gecirmistim.

18- Isimde aym anda bircok seyin
iistesinden gelebilirim.

19- Iste belirsizlik s6z konusu oldugunda,
sonucun hep en iyi olmasini iimit ederim.

20- Iste baz1 seylerin ters gitme ihtimali
varsa, o is mutlaka ters gider.

21-Isimle ilgili seylerin daima iyi tarafim
goririim.

22- Isimle ilgili gelecegim konusunda her
zaman iyimserim.

23- Bu is yerinde, isler asla benim
istedigim sekilde yiirlimez

24- Isime “her seyde bir hayir vardir”
seklinde yaklasiyorum.

Asagidaki ifadelere iliskin goriislerinizi bes
secenekten birini isaretleyerek belirtiniz.

Hicbir Zaman

Nadiren

Ara Sira

Genellikle

Her Zaman

1. Isimi yaparken enerji dolu olurum.

2.1simde kendimi giicli ve ding
hissederim.

3.Isimde zihinsel olarak oldukca
dayanikliyim.

4.Sabah uyandigimda ise gitmek icin
istekli olurum.

5.Cok uzun saatler ¢alisabilirim.

6.Her sey yolunda gitmese bile isimde
daima sebat ederim.

7.Calisirken isime dalip giderim.

8.Calisirken yaptigim ise kendimi kaptiririm.

9.Calisirken
unutuveririm.

cevremdeki  her  seyi

10.Calisirken mola vermekte zorlanirim.

11.Calisirken  zamanin  nasil  gectigini
anlamam.

12.Yogun c¢alistigim zamanlarda kendimi
mutlu hissederim.
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13.Yaptigim isin anlamli oldugunu ve bir
amaca hizmet ettigini diisliniiyorum.

14.Isimin ilgi ¢ekici ve gayret gerektiren bir
is oldugunu diistintiyorum.

15.Yaptigim isle gurur duyarim.

16.Isim bana ilham verir.

17.1simi hevesle yaparim.

Asagidaki ifadeleri gilinliik yasantinizdaki
deneyimlerinizi gz oniinde bulundurarak
degerlendiriniz.

Hicbir

Zaman
Nadiren
Ara Sira
Genellikle

Her Zaman

Kendine Hedef Belirleyerek Basarili Performans Hayal Etme

1. Onemli islerde, basarimu iist diizeyde
sergileyebilmek i¢in hayal giliclimii
kullanirim.

8. Bir ise baslamadan once, kendimi o isi
basariyla tamamlamis gibi hayal ederim.

17.Hedeflerimi  gerceklestirmek igin
caba gdosteririm.

23. Zorluklarla karsilastigimda, bu
zorluklarin  iistesinden  gelebildigimi
goziimde canlandiririm.

24.  Gelecekte ulasmak istedigim
hedefleri diisliniiriim.

28. Kisisel basarim igin 6zel hedefler
belirlerim

29. Islerin yapilmasi igin kendime has
yontemlerim vardir.

Kendi Kendine Konusma

2. Karsilagtigim problemleri ¢6zmeye
calisirken kimi zaman yiiksek sesle, kimi
zaman da i¢cimden konusarak durumu
gozden gegirmeye ¢aligirim.

9. Zor kosullar altinda calisirken kendi
kendime konustugum olur (yiiksek sesle
veya zihnimden).

18. Zorluklarla karsilagtigimda, o
durumun stesinden gelebilmek igin
kendi kendime telkinler yaparim.

173




Diisiince ve Fikirleri Degerlendirme

4. Zor bir durumla karsilastigimda, kendi
mantigima basvurarak durumu
degerlendiririm.

11. Problem yasadigim durumlarla ilgili
inandiZim seylerin ne kadar dogru
oldugunu zihnimde degerlendirmeye
caligirim.

20. Biriyle bir anlasmazlik yasadigimda
durumla ilgili olan varsayimlarimi
actkca  dile  getirip  dogrulugunu
degerlendiririm.

25. Fikirlerim ve inanclarim hakkinda
diistinlir ve degerlendirmeler yaparim.

Kendini Gozlemleme

6. Isimde ne kadar basarili oldugumu
anlamak i¢in kendimi gézlemlerim.

13. Bir is tizerinde ¢alisirken ne kadar 1yi
oldugumun genellikle farkindayimdir.

22. Isimi ne kadar iyi yaptigima dikkat
ederim.

27. Uzerinde ¢alistigim projelerde kendi
gelisimimi takip ederim.

Hatirlatic1 Belirleme

7. Neyi basarmam gerektigini hatirlamak
i¢in notlar kullanirim.

15. Yapmam gereken islere
odaklanmami saglayacak, somut
hatirlaticilar kullanirim (notlar, listeler,
vb.).

Kendini Cezalandirma

5. Basarisiz oldugum zamanlarda,
kendimi yetersiz bulma
egilimindeyimdir.

12. Basarisiz oldugum durumlarda
kendime ¢ok kizarim

21. Bir iste yeterince basarili
olamadigim zamanlarda kendimi suglu
hissederim.

26. Bir 151 basaramadigim zaman,
kendimle ilgili memnuniyetsizligimi
acik olarak ifade ederim.
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Kendini Odiillendirme

3. Bir gorevi basardigimda, ozellikle
zevk aldigim bir seyleri yaparak kendimi
odillendiririm.

10. Iyi seyler basardigim zaman,
kendimi, gilizel bir aksam yemegi,
sinema, aligveris, vb. 0zel bir sey ile
odillendiririm

19. Bir gorevi iyi bir sekilde yerine
getirdigim zaman, kendimi
odiillendirmek hosuma gider.

Dogal Odiillerle Diisiinceyi Odaklama

14. Cevremde heyecanimi ve tutkumu
diri tutan, bana pozitif enerji veren insan
ve nesneler bulundurmaya calisirim.

16. Bir isi yapmadan 6nce, o isi basariyla
yaptigimi kafamda tasarlarim.
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