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Ilerleyen zaman igerisinde iiretim, satiy, pazarlama, inovasyon ve nihayetinde
tiketicinin talebine 6zel gelistirilen kisiye 6zel iriinlerin pazarlanmasi i§ diinyasinin
degisen bir gercegi iken bu degisimi destekleyen ve degisimin gergeklesmesinde aktif
rol oynayan oOrgiitlerin i¢ dinamiklerinin farklilagtigi goriilmektedir. Bu aragtirmada,
calisanlarin  0z-yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayamikliliktan olusan olumlu
duygularinin gelistirilmesini temel alan pozitif psikolojik sermayeleri ile kendini
tanima, duygularini yonetebilme, motivasyon, empati ve sosyal beceri duygularimni
temel alan duygusal zekalari ve bu iki kavramin calisanlarin otantik liderlik algisi
iizerindeki etkileri incelenmistir. Adana’da faaliyet gosteren otantik liderlik 6zellikleri
tagidigr dustinilen kiiciik, orta ve biiyiik oOlgekli aile sirketleri temel alinarak;
calisanlarin duygusal zeka ve pozitif psikolojik sermayeleri ile otantik liderlik algilari
arasindaki iliskinin belirlenmesi amaglanmistir. Bu amaca ulasabilmek i¢in yapilan
ankette Peekar ve arkadaslar1 (2017) tarafindan gelistirilen “Rotterdam Duygusal Zeka
Olgegi”, Fred Luthans ve arkadaslar1 (2007) tarafindan gelistirilen “Psikolojik Sermaye
Olgegi” ile Walumbwa, Avolio, Gardner, Wensing ve Peterson (2008) tarafindan
gelistirilen “Otantik Liderlik Olgegi” kullamlnustir. Yapilan arastirma sonucunda
calisanlarin duygusal zekd ve pozitif psikolojik sermayelerinin otantik liderlik algist
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu sonucuna vartlmistir.
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While the production, sales, marketing, innovation and eventually marketing of
personal products developed specially for the consumers’ demand is a changing reality
of the business world, it is undeniable that the internal dynamics of organizations that
support this change and play an active role in the realization of this change, also differs.
In this research, positive psychological capital based on the development of the positive
emotions of employees in self-efficacy, optimism, hope and resilience, and emotional
intelligence based on self-awareness, self-regulation, motivation, empathy and social
skill and their effects on authentic leadership perception are examined. This study,
based on small, medium and large-scale family companies operating in Adana; aimed to
determine the relationship between emotional intelligence and positive psychological
capital of employees and their authentic leadership perception. In the questionnaire
conducted to achieve this aim, the “Rotterdam Emotional Intelligence Scale" developed
by Peekar et al. (2017), the "Positive Psychological Capital Scale" developed by Fred
Luthans et al. (2007) and the "Authentic Leadership Scale™ developed by Walumbwa,
Avolio, Gardner, Wensing and Peterson (2008) were used. The results of the study showed that the
emotional intelligence and positive psychological capital of the employees have a significant effect
on authentic leadership perception.
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GIRIS

Liderlik, sosyal bilimlerin bir¢ok alaninda ¢esitli arastirmalara konu olmustur ancak hakkinda ortak bir tanim
yapilmamustir. I¢inde insan denilen psikolojik varligi barindiran liderligin ¢dziimlenmesi, anlasilmasi kolay
olmamaktadir (S1gr1, 2012, s. 92). lyi bir lider, yiiksek etik sahibi, hedefleri bilen, giiclii iletisim yonii olan, saygi
duyulan, fikirlerini ve is siire¢lerini net bir sekilde ifade edebilen, isbirlik¢i, motive edebilir, zamani etkin
kullanabilen, yenilige a¢ik, 6grenmeyi seven, kendisini gelistiren bir kigiliktir (Yetgin, 2016, s. 130).

Sagir ve Aydin’a (2019) gore, 21. yiizyilin ikinci déneminde iletisim teknolojilerinin gelisimlerine baglt
olarak meydana gelen yiiksek rekabet kosullarinda &rgiitler, yeni ve pozitif yaklasim sergileyebilen bir liderlik
tiiriine ihtiya¢ duymuslardir. Orgiitlerin en genel amaglarindan bir tanesi varliklarim devam ettirmek ve biiyiimek
oldugundan, biiyiimenin ve siirekliliginin saglanmasi i¢in etkili bir liderin varligina ve 6rgiitsel baghlik diizeyleri
yiiksek ig gorenlere ihtiyag duyulmaya baglanmustir (s. 801).

Orgiit ortaminda, ¢alisanlarin kendileriyle yiirekten iletisim kuran ve kendilerine ilham veren liderler
arzulamalarinin neticesi olarak otantik liderler devreye girer ve iglerindeki tutkunun sagladigi enerjiden giic
alarak dogru olani digerlerine gosterirler. Denebilir ki otantik liderler o6rgiitsel ortamda gelistirdikleri ve
stirdirdiikleri giiven, seffaflik, orgiitsel baglilik, is tatmini, sorumluluk iistlenmeye istekli olma gibi pozitif
sonuglar elde etmeye doniik 6nemli islevleri yerine getiren liderlerdir. Bu baglamda otantik liderlik, lider ve
izleyenleri arasinda seffafliga dayali bir iligkiyi gerekli kilan, izleyenlerine kim olduklar1 ve neye inandiklar
konusunda siipheye yer birakmayacak bi¢imde seffaf bir liderlik yaklagimini esas alan, kendini bilme
arglimanma dayali olarak ortaya g¢ikan ve bu argiimandan beslenen bir liderlik siireci olarak karsimiza ¢ikar
(Keser & Kocabas, 2014, s. 2).

Bireyin sahip oldugu psikolojik sermaye, otantik liderlik gelisiminin onciilic konumundadir (Luthans &
Avolio, 2003). Psikolojik sermaye bireyin, daha zor durumlarda basariya ulagmak i¢in yeterli ¢abay1 sarf etmesi,
su an ve gelecekte basarili olmak igin olumlu duygular igerisinde bulunmasi, hedeflere dogru ilerlemesi ve bu
ilerlemelerde yeni yollar bulmasi, biitin zorluklarda ve karsilagilan sorunlarda dayaniklhilik ve esneklik
gostermesi ile karakterize edilen pozitif psikolojik gelisimidir (Biiyiikbese ve digerleri, 2019).

Liderlik, duygusal zekanin ¢okga tartisildigi ve iizerine pek ¢ok bilimsel caligmalarin yapildigi alanlardan
birisidir. Yapilan bilimsel aragtirmalar duygusal zekd seviyesi ile liderlerin etkililikleri ve basarilari arasinda
pozitif ve kuvvetli bir iliski oldugunu gostermistir (Delice & Giinbeyi, 2013, s. 210). Duygusal zekanin,
bireylerin is yagamindaki basarisinit etkileyen kisilik ve zeka gibi faktorlerden farkli olarak gelistirebilir olmasi
liderlikle iliskisini daha da 6nemli kilmaktadir (Erkus & Giinli, 2008, s. 191).

Son yillarda Amerika ve Avrupa’da verimligi ve rekabet avantajlarini arttirmak i¢in yeniden yapilanma,
sitket birlesmeleri ve evlilikleri gibi yeni yonetim modellerini ve stratejilerini uygulayan isletmelerdeki
basarisizlik nedenlerinin is tatminsizligi, diisiik moral, siddet egilimi, sabotaj, yabancilagma gibi faktorlerden
kaynaklandig1 saptanmigtir. Bu sonuglara gore, orgiitlerdeki problemler teknik bilgilerdeki yetersizlik veya zeka
ile ilgili yeteneklerin eksikliginden daha ¢ok duygular diinyasinin alanina giren yeteneklerin ve becerilerin
eksikliginden kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla duygularin ya gérmezden gelindigi ya da ¢ok dar simnirlar iginde
var sayildig1 rasyonel perspektifle isleyen orgiitlerdeki liderlerin basari faktdrleri gliniimiizde ayni etkinlik ve
gecerlilige sahip degildirler (Acar, 2002, s. 54).

Bu baglamda bu arastirmanin amaci c¢alisanlarin duygusal zekasinin ve pozitif psikolojik sermayelerinin
otantik liderlik algis1 lizerindeki etkilerini incelemek ve bahse konu kavramlar arasindaki etkilesimi test etmek
ve elde edilen veriler ile aile sirketlerine yonetimsel agidan bilimsel veri saglamaktir.

Ulasilmasi hedeflenen sonuglara giden siiregte 2 sorunun yanit1 aranmustir;

e Duygusal zekanim otantik liderlik algis1 iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi var midir?

o Pozitif psikolojik sermayenin otantik liderlik algis tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi var midir?

Otantik liderlik yeni {in kazanmaya baslamis ve yeni duyulan bir kavramdir. Otantik liderlik olumlu liderlik
bigimlerinden olup geleneksel liderlik bigimlerinin 6tesinde izleyenleri ahlaki ve etik davramisiyla etkileme
yoluna gider. Otantik liderligin 6l¢iisii samimi olabilme yetenegiyle o6l¢iiliir. Bir¢ok arastirmaci igin otantik
liderlik heniiz kendisini kanitlamamis, daha fazla arastirilmaya ihtiyag¢ duyulan bir alan olarak goriilmektedir
(Sahin, 2019, s. 40).

Son doénemde ilgiyi lizerinde toplayan liderlik davraniglarindan otantik liderligin (Y1lmaz, 2019, s. 160);
giinlimiiz igyerlerinde performans artis1 i¢in dlgiilebilen, gelistirilebilen ve etkin olarak yonlendirilebilen insan
kaynag1 potansiyelinin ve psikolojik kapasitesinin incelenmesine iliskin uygulamalar olarak tanimlanan
psikolojik sermayenin (Keles, 2011, s. 343) ve kisinin kendi ve baskalarimin giidiilerini taniyip dogru tartabilmek
ve degisen hayat sartlarina bagli olarak bireylerin davramis ve duygularina yerinde ve uygun karsiliklar
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verebilmelerini saglayan duygusal zekanin (Poskey, 2006, aktaran Delice & Giinbeyi, 2013, s. 211) daha 6nce
yapilan literatiir calismalarina bir katki saglayacag diisiiniilmektedir.

Bu arastirma ile hem teorik olarak literatiire hem de pratik olarak uygulamacilara yonelik bir katki
saglanmast ve bilimsel veriler 1s18inda giinlimiiz is diinyasindaki ¢alisan lider arasindaki etkilesime ve
farklilagsmalara dikkat ¢ekilmesi temel alinmistir.

LITERATUR TARAMASI

Duygunun Tanim

Psikoloji alaninda duygunun, zekd kavrami gibi pek cok degisik tanima sahip bir kavram oldugu
goriilmektedir (Cakar & Arbak, 2004). Feldman’a (1996) goére duygu, mutluluk, umutsuzluk ya da iiziintii gibi
fizyolojik ve biligsel tabanlari olan ve davranisi etkileyen faktorlerdir.

Bireyler gerek is, gerekse is disindaki yasamlarinda bir¢gok duygu yasar. Bu anlamda duygular, insan
davraniginin bir pargasi olup bireyin i¢ diinyasindan karsilikli iliskilere kadar birgcok alanda belirleyicidir ve
insan davraniginda temel bir role sahiptir (Erkus & Giinlii, 2008, s. 188).

Zekanin Tanim

Zeka genel olarak, 6grenme, anlama ve alisilmamis durumlarla bas edebilme yetenegi olarak tanimlanabilir.
Bagka bir tanima gore zekd, basit bilgiyi elde edip, onu yeni durumlarda kullanma yetenegi olarak tarif
edilmektedir (Lam & Kirby, 2002, s. 142).

Bireylerin hem mesleki anlamda basarili olmalart hem de verimli bir yasam siirdiirebilmeleri igin bilissel
zeka kadar duygusal zekdya da ihtiyaglari oldugu yaklagimi giderek daha ¢ok onem kazanmaktadir (Delice &
Giinbeyi, 2013, s. 211).

Duygusal Zekanin Tanimi

Duygusal zekanin teorik alt yapisin1 Thorndike’in (1920) ortaya attig1 sosyal zeka modeli olusturmaktadir.
Bu modele gore kisilerin bagkalarinin duygularini anlama ve algilama yetenegi genel zekdsindan ayri bir
Ozelliktir. Thorndike (1920), sosyal zeka adi altinda duygusal zekdnin tanimina yakin bir yapi olusturmustur.
Gardner (1983), sosyal zekd kavramim genisleterek ¢oklu zekd kavramini giindeme getirmistir. Kisiler arasi
zeka, bir bagkasiyla ilgilenen kisinin zekasi ve duygu gruplarinin karisik ve yiiksek farkliliklarini sembolize
edebilme yetenegi olarak tanimlanirken; bunun zitt1 olarak kisisel zeka, baskalariyla olan iliskide kisinin kendi
zekasin ve diger kisisel yeteneklerinin (hisleri, huylari, motivasyonu ve niyetleri) farkinda olmasi ve bunlari
birbirinden ayirmasi olarak tanimlanmaktadir. Duygusal zeka kavraminin gelismesi, insanlarin bir konuyla ilgili
basarilarint 6lgmek igin kullanilan genel dlgiim testlerinden (iiniversite segme sinavlari, 1Q testleri vs.) basarili
olan kigilerin bircogunun, gercek hayatta basarisiz olduklarinin tespit edilmesiyle ortaya ¢ikmigtir (Cumming,
2005, s. 3, aktaran Giirbiiz & Yiiksel, 2008).

Duygusal zeka kavrami, ilk defa 1990 yilinda Mayer ve Salovey tarafindan bagkalarinin duygular1 ve
hislerini anlama becerisi olarak tammlanmigtir. Bu yazarlara gore, duygusal zeka sadece tek bir yetenek ya da
dogal bir 6zellik degil fakat onun yerine duygusal muhakeme yeteneklerinin, duygulart anlama ve kontrol etme
ozelliklerinin, diizenlenmis bir seklidir (Giirbiiz & Yiiksel, 2008).

Mayer ve Salovey’e (1990) gore, duygusal zekd, kendisinin ve baskalarinin his ve duygularimi izleme,
aralarindaki iligkiyi anlama ve bu bilgiyi diisiinme ve eylemlerini yonlendirmek i¢in kullanma becerisini igeren
sosyal zekann alt kiimesi olarak tanimlanabilir.

Goleman’a gore duygusal zeka; kisinin hislerini bilmesi, icinde bogulmadan bu hisleri yonetebilmesi, yaptigi
is konusunda kendisini motive edebilmesi, digerlerinin hislerini fark ederek etkin iletisim saglayabilmesidir
(Dulewicz & Higgs, 2000, s. 342, aktaran Aslan & Ozata, 2008, s. 2).

Mayer ve Salovey (1990) duygusal zeka tanimini bes ana baglik altinda toplanuglardir:

1. Duygularimin farkinda olmak: Belirli bir durumda ya da anda ne hissettiginin farkina varabilmek duygusal
zekanin temelidir. I¢gorii kazanabilmek ve kendini anlayabilmek igin duygularm her an farkinda olmak g¢ok
onemli bir gerekliliktir. Duygularimi tanityan kisiler, ruh hallerinin farkindadirlar, kisisel karar gerektiren
konularda daha saglikli kararlar verebilirler, daha 6zerk davranabilirler, kendi sinirlarindan emindirler ve hayata
olumlu bir g6zle bakabilirler.

2. Duygularla basa ¢ikabilmek: Farkina varilan duygularla uygun bi¢imde basa g¢ikabilmek duygusal
zekanin temel Ozeliklerinden bir digeridir. Kendini yatistirma, yogun endiselerden, karamsarliktan,
alinganliklardan kurtulma yetenegi gibi yetenekleri kapsar. Bu yetenegi zayif olan kisiler siirekli huzursuzlukla
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miicadele ederken, kuvvetli olanlar ise hayatin tatsiz siirprizleri ve terslikleriyle karsilastiktan sonra kendilerini
daha kolay toparlayabilmektedirler.

3. Kendini motive etmek: insanin kendini motive edebilmesi i¢in dncelikle duygularimi bir amag etrafinda
toplayabilmesi gerekir. Duygusal 6zdenetim yani doyumu erteleyebilme ve fevri davranislar1 engelleyebilme her
basarinin altinda yatan ¢cok 6nemli bir 6zelliktir. Kendini motive edebilme yetenegine sahip kisiler yaptiklar1 her
seyde ¢ok daha iiretken ve etkili olurlar.

4. Baskalarinin duygularini fark etmek: Baskalarinin duygularimi fark edebilmek ya da baska bir deyisle
duygudaslik kurabilmek, duygusal zekdnin vazgegilemez Ozelliklerinden bir digeridir. Empatik kisiler
bagkalarinin neye ihtiyact oldugunu ve neyi istedigini gosteren sinyallere karsi daha duyarhdirlar.

5. lliskileri yiiriitebilmek: Duygusal zekdnin bir diger ozelligi de diger insanlarla olan iliskileri
yiirlitebilmektir. Bu beceriler popiiler olmanin, liderligin, kisilerarasi etkililigin altinda yatan unsurlardir.

Duygusal Zekanin Bilesenleri

Kendini Tanima: Kendi duygularinin farkinda olmak anlamina da gelen bireyin kendi hislerini, zayif veya
gliclii yanlarmi bilmesidir. Bireyin kendi i¢ diinyasinda hissettigi duygularini anlamasi ve hissettigi duygulari
arasindaki farkliliklar1 yorumlayabilmesi anlamina gelmektedir. Duygusal zeka yetenekleri arasinda en 6nemli
olani olarak tanimlanmaktadir (Marshall, 2001, s. 93).

Duygular1 Yonetebilme: Ozdenetim, duygulari yapilan isi engellemek yerine kolaylastiracak sekilde idare
etmek, vicdanli olmak ve hedeflere ulagmak i¢in bir zevkin tatminini erteleyebilmektir (Dogan & Demiral,
2007). Goleman’a (2015) gore duygular1 yonetebilme; yikici diirtiileri ve ruh hallerini kontrol etmek veya
yonlendirmektir.

Motivasyon: Motivasyonu, “bireylerin belirli bir amac1 gerceklestirmek iizere kendi arzu ve istekleri ile
davranmalar1 ve ¢aba gostermeleri” seklinde tanimlamak miimkiindiir (Dogan & Demiral, 2007). Goleman
(2015) motivasyonu kendi iyiligi i¢in basariy1 arzulamak olarak yorumlamistir.

Empati: Empati, duygusal davranisin merkezi bir 6zelligi olabilir. Sosyal destek arastirmacilarimin son
yillarda agikladiklar1 gibi, bir kiginin akrabalari, arkadaglart ve komsular1 kiginin var olusuna kritik katkida
bulunur. insanlar birbirleriyle olumlu iliski kurduklarinda daha fazla yasam doyumu ve daha az stres yasarlar.
Ornegin, tavsiye veren bir kiginin kurdugu empati, tavsiyenin olumlu olarak algilanip algilanmadigmin énemli
bir belirleyicisidir. Empati aym zamanda fedakar davrams i¢in bir motivasyon kaynagidir. Duygusal zekasi
yiiksek olan arkadaglarin, akrabalarinin ve is arkadaglarinin sayist arttik¢a, kisinin g¢evresinde empatik ve
destekleyici bir sosyal yap1 olusacaktir (Mayer & Salovey, 1990).

Sosyal Beceri: Goleman’a (2015) gore sosyal beceri, Insanlar arzu edilen yonlere tasimak igin baskalariyla
iligki kurmaktir. Sosyal beceriler, bireylerin karsilikli iliskilerini etkili bir sekilde yonetebilme becerisi olarak
tanimlanabilmektedir. Bu bir anlamda diger duygusal zeka yeteneklerinin bir sonucudur. Ciinkii kendi duygu ve
diistincelerini bilen ve ayni zamanda baskalarinin duygularin1 da anlayabilen bireyler, insan iliskilerinde de
basarili ve etkili olacaklardir (Dogan & Demiral, 2007).

Psikolojinin Tanim ve Pozitif Psikolojiye Gegis

Psikoloji, bireylerin gézlemlenebilir davranislarin1 ve bu davraniglarin altindaki sebep ve siiregleri inceleyen
bir bilim dahdir (Atkinson ve digerleri, 1996).

Bir biitiin olarak psikoloji alani ii¢ genis hedefle baglamistir: hasari onarmaya galigsmak, sorunlart 6nlemek ve
insanlarda gii¢lii yanlar olusturmak. Bununla birlikte, yillar i¢inde, genel olarak toplum ve 6zellikle arastirma
fonu kaynaklari, insanlarda neyin yanlis olduguna dair g¢aligmalara ilgi goéstermiglerdir. Arastirma ve
uygulamanin esas odagi 6zellikle psikolojik sorunlarin ve zayifliklarin nasil diizeltilecegi ve tedavi edilecegi
héline gelmistir (Luthans ve digerleri, 2005).

Her ne kadar modern psikoloji ilk zamanlarinda sadece sorunlu insanlara yardim etmekle kalmayip, ayni
zamanda insanlarda gii¢lii yanlar1 tanimlamak ve giiclendirmekle ilgilendiyse de yillar igerisinde tiim dikkatlerini
insanlarda neyin hatali oldugunu ve neyi diizeltmeleri gerektigine ayirmislardir (Luthans ve digerleri, 2005).

Amerikan Psikoloji Dernegi baskani Martin Seligman liderligindeki kiiciik ama hizla biiyiiyen arastirma
psikologlar1 grubu, giiclii yanlar iizerine insa edilen olumlu bir yaklagimin ihmal edildigini fark etmeye
baglamiglardir. Bunun {izerine pozitif psikoloji hareketini baslatmiglardir. Amaclari, arastirmalar1 yasamdaki en
kotii seylerden uzaklastirarak yasamdaki en iyi seylere kaydirmaktir. Misyonlari, bireylerin, gruplarin,
organizasyonlarin ve topluluklarin gelismesine izin veren faktorleri kesfetmek ve tesvik etmek igin teorik bir
anlay1s olusturmak ve bilimsel metodoloji kullanmaktir (Luthans, 2002).

Pozitif psikoloji hareketi, psikolojinin insan isleyisinin ve davranisinin olumsuz, patolojik yonleriyle ilgili
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kaygilarina bir tepki olmustur. Pozitif psikoloji ortaya ¢ikmistir ¢linkii daha dnce insanlarin hayati yasamaya
deger kilan gii¢lii yanlarina, olumlu &zelliklerine yeterince 6nem verilmemisgtir (Luthans, 2002).

Pozitif Psikolojinin Tanimi

Pozitif psikoloji, insan davraniginin, bozulani1 tamir eden hastalik modeli ¢ergevesinde agiklanmasina karst
¢ikan yeni bir psikoloji yaklasimidir. Bu yaklasim, normal insan davramisinin olumlu bireysel 6zelliklerine
odaklanmaktadir. Bu dogrultuda, hayati yagsamaya deger kilan deger ve deneyimlerle ilgilenmektedir. Buna gore,
mutluluk, iyi-olus, 6zgecilik, yasam doyumu, iyimserlik en ¢ok merak edilen aragtirma konulari olmustur
(Luthans, 2002).

Pozitif psikoloji su ana kadar psikolojinin ihmal etmis oldugu; iyi olus, mutluluk, bilgelik, kisisel giiglii
yanlar, yaraticilik, hayal giicii ile pozitif grup ve kuruluslarin ozelliklerine odaklanmistir. Bu odak sadece
bireylerin daha mutlu olacagi, bu sebeple bencil ve narsistik bir yaklagimi destelemek icin degildir. Pozitif
psikoloji bireyin mutlulugunu hedef almakla birlikte ¢evrenin ve gruplarin da mutlulugunu amaclamaktadir.
Ciinkii bir bireyin iyilik halinin artmasi digerlerini de olumlu yonde etkileyecektir (Hefferon & Boniwell, 2014).

Pozitif psikoloji siradan insanlarin tekrar irdelenerek, giiglii yanlar1 ve erdemleri iizerine yapilan bilimsel bir
caligmadir (Luthans, 2002). Pozitif psikoloji insanlarin, gruplarin ve kurumlarin gelismesine ya da en uygun
seviyede islevine devam etmesine katkida bulunan kosullarin ve siireglerin incelenmesidir (Gable & Haidt,
2005).

Seligman ve Csikszentmihalyi’e (2000) gore, pozitif psikoloji, insanin islerlik kazanmasini ve gelisimini,
biyolojik, kisisel, iligkisel, kiiltiirel ve kiiresel baglamda ¢ok boyutlu olarak inceleyen bilimsel bir disiplindir.

Pozitif Psikolojik Sermayenin (PPS) Tanim

Pozitif psikolojik sermaye temellerini pozitif psikoloji akimindan almaktadir. Pozitif psikoloji akimu,
psikolojik caligmalarin genellikle basarisizlik, patoloji, tiikenmislik ve ¢aresizlik gibi insan davranisinin
olumsuzluklarina yonelmesine karsilik, modern yasamin bireyler i¢in sagladigi olanaklar ve mutlu yasama
erisebilme iizerinde durmaya baslamistir (Tésten & Ozgan, 2017). Psikolojik sermaye kavranu ilk defa 2004
yilinda Luthans ve Youssef (2004) tarafindan kullanilmustir.

Luthans ve digerlerine (2006) gore psikolojik sermaye tanimi su sekildedir:

1. Bireyin ulagmasi zor olan gorevlerde, basarili olabilmek igin gerekli olan ¢abay1 géstermeyi saglayacak
giivene veya baska bir deyisle 6z-yeterlilige sahip olmak,

2. Simdiki zamanda ve gelecekte basarili olabilme yoniinde pozitif bir beklenti iginde olmak ya da farkl bir
deyisle iyimser olmak,

3. Belirlenen amaglara ulagmak i¢in gerekli olan azme sahip olmak; hedeflenen basariya ulasabilmek igin
yeni yollara yonelebilmek ya da farkli bir deyisle umut etmek,

4. Problemlerle karsilagildiginda kendini toparlayabilmek ve dik bir durus sergilemek ya da farkli bir deyisle
dayanikli olabilmektir.

Psikolojik sermayenin en 6nemli 6zelliklerinden birisi is performansi {izerinde etkili olmasidir (Luthans ve
digerleri, 2005). Psikolojik sermaye bireysel diizeyde biiylime ve performansi artiran psikolojik bir kaynakken;
orgiitsel diizeyde diger sermaye tiirlerine benzer bir sekilde, is goren performansini artirarak rekabet iistiinliigiine
katkida bulunan gii¢lii bir yonetim aracidir (Luthans ve digerleri, 2005).

Psikolojik sermaye, bireyin olumlu psikolojik gelisim durumudur ve asagidakilerle karakterize edilir:

1. Zorlu gorevlerde basarili olmak i¢in gerekli ¢abay1 gésterme ve giivenme (6zgiiven)

2. Simdi ve gelecekte basarili olmak i¢in olumlu bir duyguya (iyimserlik) sahip olma

3. Hedeflere dogru devam etme ve gerektiginde basariya ulasmak i¢in yollart (umut) yonlendirme

4. Sorunlar ve sikintilarla kusatildiginda, basariya ulagmak igin geriye doniip tekrar devam etme (psikolojik
dayaniklilik) (Luthans ve digerleri, 2007a).

Psikolojik sermaye, geleneksel sermaye ¢esitlerinden, neye sahip olunduguna odaklanan finansal-ekonomik
sermayeden, neyin bilindigine yogunlasan beseri sermayeden ve kimlerin tanindig: iizerine odaklanan sosyal
sermayeden farklidir.

Psikolojik sermayenin kilit noktalar1 sunlardir:

1. Olumlu psikoloji paradigmasina, yani, pozitifligin ve insan giiciiniin 6nemine dayanir.

2. Olumlu orgiitsel davranisa dayali psikolojik durumlart igerir.

3. Ne bildiginiz ya da kimi tanidigimiz sorularinin ¢ok 6tesinde “sen kimsin” sorusunun cevabini bulmaya
calisir.

4. Performans artis1 ve sonugta rekabet avantaji saglayan bir getiri i¢in yatirim ve gelistirmeyi icerir
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(Luthans ve digerleri, 2005).

Psikolojik kaynak kapasitesi yiiksek olan bireyler kendi giiclii yonlerine giivendikleri icin hedeflerine inangla
yaklagmakta, uzun siireli olarak daha yiiksek performans gosterme egiliminde bulunmakta, problemlere gok
yonlii ¢oziimler getirebilecek umuda sahip olmakta, irade ile sonuglarla ilgili iyimser bir bakis agisina sahip
olmakta ve sikint1 ve engellere karsi dayaniklilik ve esneklik gosterebilmektedirler. Genel olarak bakildiginda,
psikolojik kaynak kapasitesi hedeflere ulagsma ve daha yiiksek performans gosterme noktasinda tetikleyici rol
oynamakta, orgiite daha pozitif bir iklimin hakim olmasina katkida bulunmaktadir (Narcikara, 2017).

Pozitif Psikolojik Sermayenin Bilesenleri

Psikoloji bilimine insanlarin yeteneklerinin, giiclii yonlerinin ve potansiyellerinin farkina varmalarini
saglama misyonunu geri kazandirabilmek amaciyla 1990’11 yillarin sonunda Profesér M. Seligman ve
arkadaslarinin calismalar1 neticesinde ortaya ¢ikan pozitif psikoloji hareketi, orgiitsel davranis alaninda genis
yanki bulmustur. Boylece pozitif psikoloji alaninda yapilan ¢aligmalar, orgiitsel davranig ve orgiit psikolojisi
alaninda ¢alisan Prof. F. Luthans’i, bu pozitif bakis agisinin Orgiitlere nasil uyarlanabilecegi hususunda
diistinmeye sevk etmigtir. Luthans, mikro diizeyde bir pozitif yaklasimla, orgiitlerde calisanlarin
performanslarinin artirilmasi i¢in gilicli yonlerinin ve psikolojik kapasitelerinin duragan degil, gelistirilebilir
olduguna dikkat ¢cekmistir. Boylece pozitif psikoloji, ¢alisanlarin zayif noktalarina odaklanmak yerine “pozitif
orgiitsel davranig” olarak adlandirilan, ¢alisanlarin giiglii taraflarint agiga ¢ikarmaya g¢aligsan, bu gii¢lii yonlerin
ardindaki psikolojik unsurlart 6lgmeye, gelistirmeye ve yonetmeye c¢alismak suretiyle igyerinde performansta
iyilesmeleri hedefleyen bir yaklasimi beraberinde getirmistir (Luthans & Youssef, 2004, aktaran Akc¢ay, 2012).

Psikolojik sermaye “bireyin pozitif psikolojik gelisme hali” olarak tamimlamaktadir (Luthans ve digerleri,
2007). Caliganlarin kimi tanidigi ya da neyi bildigi ile degil, “kendisini nasil algiladif1 ve tanimladigi” ile
ilgilenen pozitif psikolojik sermaye dort bilesenden olusmaktadir (Akgay, 2012.).

Oz-yeterlilik: Oz-yeterlilik, bireyin kendi kabiliyetlerine giivenmesi ve bu Kabiliyetlerini dogru sekilde
giidiilemesi, bir isi belli bir ¢ergeve iginde en iyi sekilde yerine getirebilme becerisi olarak tanimlanmaktadir
(Stajkovic & Luthans, 1998, s. 66). Boylece genel 6z-yeterlilik degisik ortamlarda ve durumlarda ¢abucak
degismeyen, duragan bir kisilik 6zelligidir. Ayrica 6z-yeterlilik, bireyin yeteneklerinde ne kadar yetkin oldugu
ile ilgili degil, kendi yeteneklerine olan inanci ile alakalidir (Karacaoglu & Ince, 2013). Belirsiz, zor, basarisiz
olduklar1 olay ve durumlar karsisinda bireylerin kendilerini duruma gore ayarlayabilmeleri, siirekli ve hizli
¢Oziim iretebilmeleri sayesinde, bu durumlardan ¢abuk kurutulup toparlanabilme ve hatta eskisinden daha
yiiksek performans sergileyebilme kapasitesi olarak tanimlanir (Akgay, 2012).

Iyimserlik: Kisinin amacina ulagsmak igin 1srarc1 davranmasini saglayacak sekilde hayatta basina iyi seylerin
gelecegine dair genellenmis bir beklentisi olarak ifade edilmektedir (Keles, 2011). Bireylerin yasadiklar1 pozitif
olaylar1 agiklarken igsel, kalic1 ve genellenebilir sebeplere, negatif olaylar1 agiklarken ise digsal, gegici ve
duruma 06zgli sebeplere atifta bulunmalari olarak tanimlanir. Dolayisiyla iyimser olan bireyler, gelecek igin
iyimser bir bakis ag¢isina sahiptirler (Akgay, 2012).

Umut: Umut kavrami ge¢miste ¢ogunlukla hiimanist psikoloji tarafindan kullanilan bir kavram olmasina
ragmen, pozitif psikoloji alaninda kullanilmasi Snyder’in (2000) ¢aligmasiyla birlikte ortaya ¢ikmistir (Tosten &
Ozgan, 2017). Snyder (1991), umut kavranuni “hedefe yonelik karar vermeye ve hedefe ulasabilecek yollar:
planlamaya iligkin duyumlardan tiireyen biligsel bir yap1” seklinde tanimlamaktadirlar (Luthans, 2002, s. 701,
aktaran Kutanis & Yildiz, 2014). Umut sadece hedeflerin basarilabilir olduguna dair kisinin kararlihigini degil;
ayni zamanda kisinin hedefe ulasmak i¢in basarili planlar formiile edebilecegine ve yollar belirleyebilecegine
iligskin inancini yansitmaktadir (Luthans, 2002, s. 62, aktaran Kutanis & Yildiz, 2014).

Dayaniklilik: Pozitif 6rgiitsel davramisin bir boyutu olarak dayaniklilik, bireyin olumlu ya da olumsuz
sartlarla karsilastiginda gosterdigi pozitiflik veya bunlari karsilama giicii olarak tanimlanmaktadir (Luthans,
2002, s. 702, aktaran Karacaoglu & Ince, 2013). Bireyin karsilastig1 biitiin zorluklara karst dayanma giiciinii,
uyumunu, esnekligini, degisime olan tepkilerini ve siireklilik arz eden psikolojik baskilar kargisindaki tutumunu
icermektedir (Karacaoglu & Ince, 2013).

Aile Sirketleri

Aile sirketleri, birbirlerine akrabalik bagi ile bagli bireylerin mal ya da hizmet iiretmek i¢in bir araya gelerek
kurduklari, kar amacli sosyal organizasyonlar olarak bilinmektedir. Ancak giiniimiizde sik¢a giindeme gelen aile
sirketi kavrami yaygin sekilde kullaniliyor olmasina ragmen, kapsam ve simirlari, kendine has 6zellikleri dikkate
almarak, farkli bakis agilaria gore degisik sekillerde tanimlanabilmektedir (Giir, 2012).

Donelley’e (1964) gore, aile sirketleri, en az iki nesil boyunca aileye ait olan, ailenin ve isletmenin amag ve
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c¢ikarlariin bir oldugu ve bunun isletmenin politikalarina yansidigi isletmelerdir. Bernard (1975), aile sirketlerini
bir ailenin tiyeleri tarafindan kontrol edilen ve kar politikasini ailenin belirledigi isletmeler olarak ifade eder.
Bernard’a (1975) gore aile sirketleri tek bir aileye mensup tiyeler tarafindan kontrol edilen ve yonetilen
isletmelerdir.

Aile sirketi, tek bagina girisimei aile lideri, lider ve esi, lider ve gocuklari, lider, esi ve ¢ocuklari, lider ve
kardesleri, sadece kardesler ile kuzenler, liderin ¢ocuklari, damatlari ve gelinleri gibi ¢esitli aile {iyelerinin
versiyonlarindan olusabilen bir birlikteliktir (Ozkaya & Sengiil, 2006).

Otantik Liderlik

Luthans ve digerleri (2001) tarafindan tanimlanan pozitif liderlik yaklasimimin temelinde, Seligman ve
Csikszentmihalyi’nin (2000) pozitif psikoloji teorisi ile Luthans ve Jensen’in (2001) pozitif 6rgiitsel davranig
teorisi bulunmaktadir (Dinger & Kogyigit, 2019).

Luthans ve Avolio (2003) tarafindan liderlik yazinina tanistirilan otantik liderlik kavraminin, Luthans’in
(2002) pozitif orgiitsel davranig galismasi ile Avolio’nun (1999) 6miir boyu liderlik gelistirme ¢aligmalarinin
biitiinlestirilmesi amaciyla ortaya ¢iktig1 belirtilmektedir (Dinger & Kogyigit, 2019).

Gilintimiizde kisisel ¢ikarlara verilen 6nem ve giiven duyabilecegimiz liderlere duyulan ihtiyacin artmasi,
belirsizlik ve giivensizlik hissi bizi umut, iyimserlik, 6z biling ve esneklik o6zelliklerini tasiyan liderlere
yoneltmistir. Kamunun politikacilara ve is adamlarmna iligkin olumsuz tutumlart bu giiven sorununu
pekistirmektedir. Insanlar liderlerin kabiliyetlerinden siiphe duymasalar da onlarin etik davranip
davranmadiklarini siirekli sorgulamaktadirlar (Kesken & Ayyildiz, 2008). Nitekim bu noktada “olduklar1 gibi
goriiniip, goriindiikleri gibi olan”, sadece bagkalarina karsi degil “kendilerine karst da diiriist” olan ve pozitif
liderlik tarzlarmin kdkenini olusturan otantik liderlere ihtiya¢ duyulmaya baslanmistir (Kesken & Ayyildiz,
2008).

Otantiklik, modern ¢agin baslangicindan bugiine kadar, felsefe, psikoloji ve sosyal psikolojiyle ilgilenen
diisiiniir ve arastirmacilarin yogun ilgisini ¢eken bir kavramdir. Kierkegaard’in (1941), “bir kimsenin
karakteriyle uyum iginde olmasi ve karakterine uygun davranmasi” seklinde vurguladigi otantiklik, Deci ve
Ryan (2000) tarafindan, “bireyin kendine anlamli geldigi sekilde davranmasi ve kendini tam olarak
kabullenmesi” seklinde tanimlanmustir (Ocal & Barin, 2016).

Otantikligin kokeni incelendiginde tiim referanslarinin “kendini bilme ve her tiirlii eylemsellikte bu siarla
hareket etme” argiimanina dayandigi goriilecektir (Caza, Bagozzi, Woolley, Levy & Caza, 2010, aktaran Keser
& Kocabas, 2014). Otantiklik kavrami; kisinin kendi deneyimlerine bagl olarak duygu, diisiince, ihtiyag, istek,
oncelik ya da inanglarini kabullenmesine yani “kendini bilmesine” dayali bir siiregtir ve kendi i¢yapisiyla
uyumlu bir sekilde gercek duygularini yadsimadan diisiinmeyi ve davranmayi gerektirir (Avolio & Gardner,
2005a). Gergek otantik yap1 kendini eylem tercihlerinde ortaya koyar, iligskilerde kendini gosterir; olumsuzluklari
ulu orta sdyleme, baskalar1 tarafinda asir1 takdir edilme istegi, digerlerine karsi asir1 savunmact yaklagsma gibi
duygular1 yadsir (Kernis, 2003, aktaran Keser & Kocabas, 2014).

Otantik liderler, kim olduklarini, neye inandiklarini, neye deger verdiklerini bilen ve baskalariyla seffaf bir
sekilde etkilesime girerken bu degerler ve inanglar iizerinden hareket eden kisilerdir (Avolio ve digerleri, 2004).

Otantik lider Avolio ve digerleri (2004) tarafindan soyle tanimlanmaktadir:

“Kendi diisiinceleri, davranislar ve digerleri tarafindan nasil algilandiklarinin farkinda olan, kendilerinin ve
digerlerinin degerleri, ahlaki bakis agilari, bilgileri ve giiglii yonlerini bilen; i¢inde bulunduklari-galistiklart
ortami taniyan, kendine giivenen, umudu olan, iyimser, sorunlarin ¢abuk iistesinden gelebilen ve ahlakli
bireyler” dir (Avolio ve digerleri, 2004).

Otantik Liderligin Bilesenleri

Yazinda otantik liderin Orgiitsel sonuglart olumlu yonde etkileyebilecegi bir¢ok nitelige sahip oldugu
goriilmektedir. Bu baglamda Kesken ve Ayyildiz’a (2008) gore otantik liderler:

e Bireysel degerleri faaliyetlerle, faaliyetleri de orgiitsel degerler ile bagdastirmaya calisirlar.

e Insanlara hizmet etmek isterler ve calisanlarini giiglendirirler.

e Aklin yani sira merhamet, tutku gibi duygular ile hareket ederler.

e Otantik liderler dogustan bu oOzelliklere sahip degildirler ama bu ozelliklerini gelistirmeye calisir,
eksikliklerini giderirler.

o Giiglii-yerlesik kurum kiiltlirii ve sosyal kiiltiirlerde nasil kabul goéreceklerini ve radikal bir degisim
gerceklestirebilmek i¢in hangi kiiltiirel degerlerden yararlanmalar1 gerektigini bilirler.

e Kendilerine karsi diiriisttiirler. Bagkalarinin beklentilerine uymak adina kisiliklerinden 6diin vermezler.
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e Stati, kisisel ¢ikarlar yerine sosyal ¢ikarlar ile giidiilenirler.

e Taklit degil, orijinaldirler.

e Davranislarinin temelini kendi deger ve kanaatleri olusturur.

Otantik liderlik davranist ile ilgili birgok tanim ve agiklama, otantik liderligin karakteristikleri seklinde
nitelenen bilesenleri kapsamaktadir. Bu bilesenler 6z-farkindalik, bilginin dengeli ve tarafsiz degerlendirilmesi,
iligkilerde seffaflik ve i¢sellestirilmis ahlak anlayigidir.

Oz-farkindahk: Oz-farkindalhik liderin kendi giiclii ve zayif yonlerini bilerek, takipgilerini hangi yonlerini
kullanarak ve nasil etkileyecegini bilmesidir (Walumbwa ve digerleri, 2008). Kisi kendi dogasindaki zitliklarin
farkindadir. Oz-farkindalik, dis kaynaklarin da etkisiyle sekillenen; kisinin degerlerine, kimligine, duygularina,
amaglarma, bilgisine, yeteneklerine ve kapasitesine dayanan bir siiregtir (Keser & Kocabas, 2014). Oz-
farkindalik bir hedef noktasi degil, kiginin kendine 6zgii yeteneklerini, giiclii yonlerini, ama¢ duygusunu, temel
degerlerini, inanglarin1 ve arzularini anladig: siiregtir. Kisinin bilgi, deneyim ve yetenekleri hakkinda temel bir
bilince sahip olmasi anlamina gelir (Avolio & Gardner, 2005).

Oz-diizenleme: Insanlarin mevcut veya yeni kazanilmis i¢ standartlar belirlemesi; bu standartlar ile goriinen
ya da olasi sonuglar arasindaki farkliliklar1 degerlendirmesi ve bu farkliliklar1 gidermek icin yapilmasi
gerekenleri planlanmasi1 agsamalarindan olusur (Stajkovic & Luthans, 1998).

Bilginin Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirilmesi: Liderin énemli bir karar dncesi, konuyla ilgili olumlu ya da
olumsuz tiim verileri ve bakig agilarini toplayip bir araya getirip analiz etme ve degerlendirme egilimini anlatan
bir ifadedir (Ocal & Barn, 2016).

Iliskilerde Seffaflik: Seffaflik, duygu ve diisiincelerini paylasirken acik olmak ve digerlerini de diisiince ve
goriislerini ortaya koymalar1 konusunda tesvik etmek anlaminda kullanilmustir (Ocal & Barm, 2016). Otantik
liderler, iliskilerinde yiiksek diizeyde acikliga sahip olan, ayni zamanda iliski kurmada isteklilik gosteren ve
duygu ve diisiincelerini izleyenleriyle paylagsmaktan ¢ekinmeyen liderlerdir (Keser & Kocabas, 2014).

Icsellestirilmis Ahlak Anlayist: Kisinin kendi 6z denetimi igin belirlemis oldugu ahlaki standartlar1 baz
almasidir (Avolio ve digerleri, 2009). Diger bir deyisle icsellestirilmis ahlaki davranis boyutu, bireyin
igsellestirdigi ahlaki degerlerini, kosullar ne olursa olsun her zaman davraniglarinda korumasi ve gostermesidir.
Bireyin kendisine karsi gercek¢i olmasi, bagkalari ile gercek iliskiler kurmak istedigini gostermektedir.
Sahtelikten uzak kisiler arasi iliskileri olan liderler, izleyenlerine olumlu rol model olup, izleyicilerinin giivenini,
sevgisini ve saygisim daha fazla elde edebilecektir. (Asarkaya ve digerleri, 2009, aktaran Kiling & Oztiirk,
2019).

YONTEM

Yapilan aragtirmada otantik liderlik bagimli degisken; pozitif psikolojik sermaye ve duygusal zeka bagimsiz
degiskenler olarak ele almmmustir. ik olarak calisanlarin duygusal zekalarinmn, sonrasinda calisanlarin pozitif
psikolojik sermayelerinin otantik liderlik algilart iizerindeki etkileri incelenmistir. Kavramlari daha iyi
yorumlayabilmek i¢in tanimlayici analizler olarak demografik faktorler ile degiskenler arasinda anlamli bir
farklilik olup olmadigina bakilmistir. Ankette sorulan sorulardan cinsiyetleri, yaslari, medeni durumlari, egitim
seviyeleri, orgiitteki ¢aligma siireleri tanimlayici demografik analiz sorularidir. Aragtirma sonuglarimizin anlamli
olabilmesi i¢in demografik 6zelliklerin her biri ile ilgili en az 30 6rnek galismaya dahil edilmistir. 30 hacminin
yakalanamadig1 durumlarda, alt maddeler birlestirilerek 30 sayisina ulagilmustir.

Evreni ve Orneklemi

Bu arastirma, Adana simrlari igerisinde yer alan ve Adana Sanayi ve Ticaret Il Miidiirliigii tarafindan
22.11.2019 tarihi itibari ile sayis1 paylasilan {iretici konumundaki toplamda 3419 kiigiik, orta ve biiyiik dlgekli
isletme arasinda otantik liderlik 6zellikleri tasiyan yoneticilerin bulundugu firmalardaki calisanlarin sahip
olduklar1 duygusal zeka ve pozitif psikolojik sermayenin otantik liderlik algis1 iizerindeki etkilerini incelemek
iizere yapilmigtir. Arastirmanin evrenini Adana ili sinirlar igerisinde otantik liderlik 6zelliklerinin dlgiilebilecegi
tahmin edilen farkh biiytiklik 6lgegine sahip aile sirketlerinde ¢alisan toplam 460 kisi olusturmaktadir. Segilen
firmalara gonderilen anketlerin 200 tanesinden arastirmanin pandemi donemine denk gelmesinden dolay1 geri
doniis olmamigtir. Doldurulan anketlerin incelenmesi sonucu 36 tanesinin eksik ya da yanlis dolduruldugu tespit
edilmis olup arastirmaya dahil edilmemis ve anket sayis1 224 olarak kabul edilerek analize tabi tutulmustur. Bu
veriler gercevesinde uygulanan anketlerin geri doniis oraninin %48,6 oldugu goriilmiistiir. Arastirma %95 giiven
araliginda yapilmistir. Buna gore 222 katilimciya ulagmanin yeterli olmasina karsin toplamda 224 katilimciya
ulagilmistir. Veriler 2019 yil1 igerisinde toplanmustir.
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Kullanilan Ol¢ekler

Duygusal zekdy1 6lgmede Peekar ve digerleri (2017) tarafindan gelistirilen 28 sorudan olusan Rotterdam
duygusal zeka dlgeginin Tanriogen ve Tirker (2019) tarafindan yapilan Tiirkge’ye uyarlamasi kullanilmustir.

Pozitif liderlik yaklagimlarindan otantik liderlik davranmigim1 6l¢gmede Walumbwa, Avolio, Gardner, Wensing
ve Peterson (2008) tarafindan gelistirilen ve 16 sorudan olusan otantik liderlik 6l¢eginin (The Authentic
Leadership Questionnaire-ALQ) Tabak, Polat, Cosar ve Tiirkdz (2012) tarafindan yapilan Tiirkge’ye uyarlamasi
kullanilmusgtir.

Calisanlarin psikolojik sermayesini 6lgmede Fred Luthans ve arkadaslart (2007) tarafindan gelistirilen ve 24
sorudan olusan psikolojik sermaye 6lceginin Cetin ve Basim (2012) tarafindan yapilan Tiirk¢e’ye uyarlamasi
kullanilmistir.

Modeli ve Hipotezler
Arastirma modeli Sekil 1’de gosterilmistir. Bagimsiz degiskenler; pozitif psikolojik sermaye ve duygusal
zekadir. Bagimli degisken ise otantik liderliktir.

Duygusal Zeka

(Bagimsiz Degisken)

Otantik Liderlik
(Bagimli Degisken)

Pozitif Psikolojik Sermaye
(Bagimsiz Degisken)

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Aragtirmanin 2 temel hipotezi bulunmaktadir:
H1: Duygusal zekanin otantik liderlik algisi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.
H2: Pozitif psikolojik sermayenin otantik liderlik algisi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

ARASTIRMA BULGULARI

Arastirmaya dahil olan ¢alisanlarin doldurmus oldugu anketler analiz edilmis ve analiz sonuglarina yer
verilmistir. Olgeklerin i¢ tutarhligini tespit etmek icin giivenirlik analizleri; hipotezleri test etmek icin ise
regresyon analizleri uygulanmistir.

Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Anket gecerliligi kabul edilen 224 ¢alisanin cinsiyeti, medeni durumu, yasi, egitim seviyesi, Orgiitteki
calisma siiresi ve sektordeki ¢aligma siiresine ait toplam 6 sorudan olusan demografik verilere iligkin bulgular
Tablo 1’°de sunulmustur.

Tablo 1. Ankete Katilan Calisanlara Ait Demografik Veriler

Kiimiilatif

Sikhik Yiizde % Gecerli Yiizde Yiizde
Cinsiyet
Kadin 122 54.5 54.5 54.5
Erkek 102 455 455 100.0
Toplam 224 100.0 100.0
Medeni Durumu
Bekar 118 52.7 52.7 52.7
Evli 106 47.3 47.3 100.0
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Toplam 224 100.0 100.0

Yas

25 ve alt1 33 14.7 14.7 14.7
26-30 58 25.9 25.9 40.6
31-35 49 21.9 21.9 62.5
36-40 40 17.9 17.9 80.4
41 ve lizeri 44 19.6 19.6 100.0
Toplam 224 100.0 100.0

Egitim Durumu

Lise ve alt1 72 32.1 32.1 321
On Lisans 43 19.2 19.2 51.3
Lisans ve tistii 109 48.7 48.7 100.0
Toplam 224 100.0 100.0

Orgiitte Cahsma Siiresi

0-1 yil 55 24.6 24.6 24.6
2-4 y1l 56 25.0 25.0 49.6
5-7 yil 57 254 25.4 75.0
8 y1l ve tizeri 56 25.0 25.0 100.0
Toplam 224 100.0 100.0

Sektorde Calisma Siiresi

0-1 y1l 27 12.1 12.1 12.1
2-4 y1l 57 254 25.4 375
5-7 yil 45 20.1 20.1 57.6
8-10 y1l 38 17.0 17.0 74.6
11 y1l ve tizeri 57 254 254 100.0
Toplam 224 100.0 100.0

Arastirmaya katilanlarin %54,5°1 kadin, %45,5°1 erkektir. Her iki kategoride de 30 kisilik hacim saglanmustir.
Arastirmaya katilanlarin %473’ evli, %52,7’si ise bekardir. Yas dagilimi 7 farkl alternatifle sorulmus fakat her
degiskenin en az 30 kisilik hacme sahip olmas1 igin 41 ve istii yas grubu tek bir kategori olarak hesaplanarak
analiz yapilmistir. Egitim durumu 7 farkli kategoride sorulmus fakat 30 kisilik hacmin saglanabilmesi i¢in Lise
ve altt gruplar ayr1 ayri degil tek bir kategori olarak degerlendirilmistir. Lisans ve {istii i¢in de ayn sekilde tek bir
kategori olusturulmustur. Orgiitte ¢alisma siiresi dagilimu 8 farkli alternatifle soru sorulmus olmasina karsin 8 yil
ve ustii 30 kisilik hacmin altinda kaldigi i¢in tek bir kategori altinda toplanmustir. Sektorde ¢alisma siiresi
dagilimi 8 farkl: alternatifle soru sorulmus olmasina kargin 11 yil ve iistii 30 kisilik hacmin altinda kaldig i¢in
tek bir kategori altinda toplanmugtir.

Giivenilirlik Analizi
Arastirmada kullanilan tiim 6l¢eklerin c. alfa degerleri 0,71 ile 0,93 arasinda ¢ikmustir. Asagidaki Tablo 9°da
degiskenlerin Cronbach Alpha degerleri gosterilmektedir.

Tablo 2. Degiskenlerin Alt Boyutlar ile Birlikte Cronbach Alpha Degerleri

Arastirma Degiskenleri ilgili Maddeler '\él:;csjf Crogl;ggrlglipha
Kendi Duygularini Degerlendirme 11-17 7 0,927
=
g (é Baskalarmim Duygularini Degerlendirme 18-24 7 0,910
SR
8 Kendi Duygularini Kontrol 25-31 7 0,916
Baskalarinin Duygularini Kontrol 32-38 7 0,918
= . . 39-44 (39, 40. ve 41.
= Q < | fyimserlik T 3 0,931
E s E ¥ madde gegersiz)
cEu -
&2 9 | Psikolojik Dayaniklilik 45-50(46. ve 47. madde 0,870
A gecersiz)
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Oz-yeterlilik ve Umut 51-62(51. madde 11 0,714
gecersiz)
fliskilerde Seffaflik 63-67 (6. madde 4 0,856
gecersiz)
- .
E 3 Igsellestirilmis Ahlak Anlayisi 68-71 4 0,893
Z &
<=2 72-74 (Tiim maddeler
H Q . o . . - . _
o5 Bilgiyi Dengeli Degerlendirme gegersiz) 0
Oz-farkindahk 75-78 4 0,870

Tablo 2’de yazili olan tiim degiskenlerin cronbach alpha degerlerinin uygun araliklarda oldugu
gozlemlenmistir.

Duygusal zeka alt boyutlarinin tamami analiz konusu edilmis ve degerleri uygun araliklarda ¢ikmustir.

Pozitif psikolojik sermaye alt boyutlarindan “6z-yeterlilik” ve “umut” yapilan istatistiksel degerlendirmede
tek bir faktor analizi olarak karsimiza ¢ikmus, tek bir alt boyut olarak degerlendirilmis ve ortak analiz yapilmustir.
Analiz sonuglar1 asagidaki sekilde 3 alt boyut olarak uygun araliklarda ¢ikmustir:

e lyimserlik

o Psikolojik dayaniklilik

o Oz-yeterlilik ve umut

Otantik liderlik alt boyutlarindan “bilgiyi dengeli degerlendirme” boyutu, yapilan faktér analizi sonucu
anlamli degerler olugsmadig1 ve faktor yiikleri 0,40’ altinda ¢iktig1 igin analiz edilmemistir. Analiz sonuglari,
asagidaki sekilde analiz edilen boyutlarda uygun araliklarda ¢ikmustir:

o {liskilerde seffaflik

e lgsellestirilmis ahlak anlayis

o Oz-farkindalik

Duygusal Zekanin Otantik Liderlik Algis1 Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon Analizi

Yapilan basit dogrusal regresyon analizi ile H1 hipotezi test edilmistir. Analiz sonucunda elde edilen bulgular
Tablo 3’te dzetlenmektedir.

H1: Duygusal zekanin otantik liderlik algisi tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Tablo 3. Duygusal Zekanin Otantik Liderlik Algist Uzerindeki Etkisine Yénelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi
Duygusal Zeka ve Otantik Liderlik Analizi

Standardize Edilmemis Standardize T P
Model Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata B
L Sabit 2,542 361 7,047 000
Duygusal Zeka ,241 ,091 174 2,633 ,009

Bagimli Degisken: Otantik Liderlik, Bagimsiz Degisken: Duygusal Zeka
R:,0174% R% ,030; Diizeltilmis R% ,026

Basit dogrusal regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde modelin anlamli (p=0,009; p<0,05) oldugu
goriilmektedir. Buna gore duygusal zekdnin, otantik liderlik algisi tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisinin
oldugu soylenebilmektedir. Duygusal zeka ile otantik liderlik algisi arasinda zayif da olsa pozitif bir iliskinin
oldugu goriilmektedir (R=0,174). Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni agiklama orani ise (Diizeltilmis
R?=0,026) olarak bulunmustur. Bu sonug ise; otantik liderlik algisindaki degisimin %2,6’smin duygusal zeka ile
aciklanabilecegini gostermektedir. Bu anlamda yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore H1
hipotezi kabul edilmistir.

Pozitif Psikolojik Sermayenin Otantik Liderlik Algisi iizerindeki Etkisine Yonelik Regresyon Analizi
Yapilan basit dogrusal regresyon analizi ile H2 hipotezi test edilmistir. Analiz sonucunda elde edilen bulgular
Tablo 4’te 6zetlenmektedir.
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H2: Pozitif psikolojik sermayenin otantik liderlik algisi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Tablo 4. Pozitif Psikolojik Sermayenin Otantik Liderlik Algis1 Uzerindeki Etkisine Yonelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi
Pozitif Psikolojik Sermaye ve Otantik Liderlik Analizi

Standardize Edilmemis Standardize T P
Model Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata B
Sabit 2,043 404 5,062 ,000
' Pozitif 360 100 234 3,593 000

Psikolojik Sermaye
Bagimli Degisken: Otantik Liderlik, Bagimsiz Degisken: Pozitif Psikolojik Sermaye
R:,234% R? 055; Diizeltilmis R*: ,051

Basit dogrusal regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde modelin anlamli (p=0,000; p<0,05) oldugu
goriilmektedir. Pozitif psikolojik sermayenin, otantik liderlik algis1 {izerinde anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu
soylenebilmektedir. Pozitif psikolojik sermaye ile otantik liderlik arasinda zayif da olsa pozitif bir iligskinin
oldugu goriilmektedir (R=0,234). Bagimsiz degiskenlerin bagiml degiskeni agiklama oran: diizeltilmis R?=0,051
olarak bulunmustur. Bu sonug ise; otantik liderlik algisindaki degisimin %5,1 inin pozitif psikolojik sermaye ile
aciklanabilecegini gostermektedir. Bu anlamda yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonuglarina gére H2
hipotezi kabul edilmistir.

SONUC

Yapilan literatiir taramalarinda konuyla ilgili farkli sektorlerde arastirmalar yapildigi goriilmiis ve farkli
donemlerde, farkli alanlarda degiskenlerin tamaminin ilgi konusu oldugu, bununla birlikte yeterli sayida
olmadig belirlenmistir.

Yapilan literatiir taramalarinda genellikle liderlik kavraminin duygusal zeka ve pozitif psikolojik sermaye
lizerine etkisi aragtirilmigken, mevcut aragtirmada bu iki bagimsiz degiskenin otantik liderlik algisi1 tizerindeki
etkileri arastirilmistir. Anket uygulamasi ile elde edilen veriler 15181inda yapilan analiz ile iki hipotez test edilmis
ve elde edilen arastirma bulgularima gore ¢aliganlarin sahip oldugu duygusal zekd ve pozitif psikolojik
sermayelerinin otantik liderlik algis1 {izerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu belirlenmistir.

Arastirma bulgularina gore; duygusal zekd ile otantik liderlik arasinda zayif da olsa pozitif bir iliskinin
(R=0,174) oldugu goriilmektedir. Duygusal zekanin otantik liderlik algisin1 yordama orani (R2=0.026; %2,6)
olarak bulunmustur. Yapilan basit dogrusal regresyon analiz bulgularina gore duygusal zekanin otantik liderlik
algisi lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Duygusal zeka ve liderlikle ilgili yapilan
bazi literatiir sonug¢larina asagida deginilmistir:

Erkus ve Giinlii’niin (2008) bir yiliksekogretim kurumunda yaptigi arastirma sonucuna gore; duygusal zekanin
doniistimcii liderligi 6nemli olgiide etkiledigi goriilmiistiir. Duygusal zekanin, bireylerin doniisimeii liderlik
davranislarinin agiklanmasinda 6nemli bir degisken oldugu sdylenebilir. Ayrintili yapilan analizler sonucunda
kisisel boyut, kisiler arast boyut ve genel ruh durumunun doniisiimcii lider davraniglarini etkiledigi
belirlenmistir. Ozellikle farkli duygusal zeka envanterleriyle yapilmis calismalarda da, kisiler aras1 yeteneklerin
dontisiimeii liderlik davraniglar tizerinde 6nemli ve anlaml etkilere sahip olduguna iliskin 6nemli bulgular elde
edilmistir. Bu nedenle kisiler arasi boyut, duygusal zeka yetenekleri arasinda belirleyici temel bir degisken
olarak dikkat ¢cekmektedir.

Arastirma bulgularina goére pozitif psikolojik sermaye ile otantik liderlik algis1 arasinda zayif da olsa pozitif
ve anlaml bir iliskinin (R=0,234) oldugu goriilmektedir. Pozitif psikolojik sermayenin otantik liderlik algisini
yordama giicii ise (R2=0,51; %5,1) olarak bulunmustur. Buna gore pozitif psikolojik sermayenin otantik liderlik
algis1 tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu s6ylenebilir. Pozitif psikolojik sermaye ve liderlikle ilgili
yapilan bazi literatiir sonuglarina asagida deginilmistir:

Yetgin (2016) tarafindan Ankara’da bulunan bir kamu kurumunda ¢aligmakta olan her tiirlii kademede goérev
yapan caliganlarla yapilan bir aragtirmaya gore; ¢alisanlarin psikolojik sermayelerinin gelistirilmesine yonelik
yonetim tarafindan kariyer olanaklarimin gelistirilmesi, basariya prim verilmesi, ¢esitli 6zel etkinlikler
diizenlenmesi gibi destekleyici katkilarin saglanmasi gerekmektedir. Calisanlarin umut, psikolojik dayaniklilik,
oz-yeterlilik ve iyimser 6zelliklerinin gelistirilmesi otantik liderlik yonetimini de olumlu etkileyecektir. Hipotez
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inceleme sonuglarina gore, bilgi, tecriilbe ve yetenegine inanan, kendine giiven duyan, zorluklarda gayretli olan
oz-yeterlilik 6zelliklerine sahip bir bireyin algis1, otantik liderlik yonetim tarzin1 desteklemektedir. Oz-yeterlilik
otantik liderligi agiklamaktadir. Psikolojik sermayenin oz-yeterlilik, umut ve iyimserlik boyutu ile otantik
liderligin tiim boyutlar1 arasindaki iliskide p<0,05 oldugundan degiskenler arasinda istatistiksel agidan anlamli
bir iligki gdzlemlenmistir.

flgili literatiir caligmalar1 ve tarafimizca yapilan arastirma sonuglari paralellik gostermektedir ve pozitif
psikolojik sermayenin ve duygusal zekanin liderlik tiirlerini pozitif ve anlamli sekilde etkiledigi goriilmektedir.

Duygusal zeka, duygusal olmak degil, duygularini dogru yonlendirebilmektir. Calisma arkadaslarini, kendini
ama ayni zamanda liderin algilarin1 ve diisiincelerini de dogru tanimlamay1 beraberinde getirir. Aile sirketlerinde
bu durum zaman zaman olumsuz sonuglarin dogmasina da neden olabilmektedir. Otantik liderin olmadig: bir aile
sirketinde, lider diger aile bireylerine kars1 kendini kanitlama cabasi igerisinde de olabilecegi i¢in artilarinin ve
eksilerinin degil, sadece artilarinin goriinmesini arzu edebilir. Bu da calisanin liderle olan iletisiminde lidere
kars1 olan yakinlik ve empati duygusunu koreltebilmektedir. Lidere karsi duygularim siirekli kontrol altinda
tutma hissi, ¢aliganin zamanla duygusal zekasimi kullanamamasina neden olabilmektedir. Aile sirketlerinde
liderin ¢alisanina karst daha seffaf olabilmesi durumunda, ¢alisan orgiit igerisinde gordiigii aksakliklari, kendini,
hedeflerini, performans kriterlerindeki olast hatalari, igerisinde bulundugu is ortamindaki hatalar1 ya da motive
eden unsurlart ¢ok rahat sdyleyebilecektir. Bu iletisimin dogru kullanilabilmesi orgiitiin de dogru adimlar
atmasina, liderin ¢alisanin psikolojik konforunu da diislinerek hareket etmesini saglayarak, daha huzurlu bir
ortam olugsmasina neden olacaktir. Calisanin bir kriz amindaki dogru, rahatlatici tavri, panik hilinde olusacak
olan hatalarin engellenmesine olanak verecekken, liderin tecriibesine dayanarak ve hizli hareket etme giidiisiiyle
sadece kendi bilgisi ile hareket etmesi ¢alisanin da rahat tavrinin uzun siirememesine neden olabilmektedir. Bu
rahatsiz edici endise hali bir kisir dongii seklinde lidere yansimakta ve kolektif bir panik hali olugabilmektedir.
Bu nedenle kriz donemlerinde calisanlarin tiim Orgiitiin icerisinde bulundugu ruh halini gozeterek, anlik
gerginlikleri dikkate almayip, bireysel degil, takim halinde bu siireci atlatabileceklerini bilmeleri ve bunu
yoneticiye hissettirmeleri, yoneticinin de kendini giiven i¢inde hissetmesine neden olabilecektir. Yoneticinin bu
yaklagima karsilik ayni refleksle yanit vermesi ve krizin tiim yonlerini calisanlariyla paylasmasi bir sinerji
olusturacak ve iki taraf birbirinden olumlu olarak etkilenecektir.

Calisanin gelecekle ilgili olumlu duygulara sahip olabilmesi ve basarilarinin takdir edildigini bilmesi,
calisanin daha iyi olma giidiisiinii tetikleyen bir faktordiir. Gelecekte kariyerinde olumlu degisiklikler olacagini
hissetmesi ve bu konuda orgiit i¢erisindeki orneklerin sikligi ¢alisanin iyimser olmasini saglar. Aidiyet duygusu
olasi problemlerde daha fazla direnmesine neden olur. Aile sirketlerinde asil olmasi gereken aidiyet duygusuna
yatirim yapilmasiyken, kurumla ilgili gelecek kaygilari, aile iiyeleri arasindaki dengenin korunabilmesi ¢abasi,
bu yone fazla egilememeyi beraberinde getirebilmektedir. Aidiyet duygusu calisanlara yeterince
hissettirilememekte, hatta aile ve c¢aligsanlar olarak iki farkli grup olusabilmektedir. Liderlerin &rgiit igindeki
calisanlari aile ve digerleri olarak ayirdig: diigiincesi ki bu her zaman dogru degildir, ¢aliganin gelecekle ilgili
iyimserlik duygularinin kdrelmesine neden olabilmektedir. Liderin gercek giidiisiniin tamamen kar odakli
olmast durumunda ¢alisanlarin yetenekleri, kariyer planlari, sadakatlart dikkate alinmayip, finansal rakamlar 6n
plana ¢ikabilmektedir. Bu da psikolojik sermayenin hi¢ olusmamasina ya da tiikkenmesine neden olabilmektedir.
Bununla beraber, ¢aliganin siirekli karamsar ruh héli, potansiyelini ¢ikarma ihtiyact hissetmemesi, is hayatini
“glinli  kurtarmak” olarak gormesi, kriz aninda ¢6ziim yollar1 aramayisi da yoneticiyi olumsuz
etkileyebilmektedir. Su bir gergektir ki aile sirketlerindeki yoneticiler kurumsal sirketlere gore daha duygusal
olabilmekte, ¢aliganlarin pozitif ve negatif duygularindan kurumsal sirketlere gore daha fazla etkilenebilmekte ve
yogun olumsuz duygulardan etkilenerek negatif yaklagimlar sergileyebilmektedirler. Bu durum bir kisir dongiiye
de doniisebilmektedir. Calisanlarin kendi potansiyellerini ortaya ¢ikarmalar1 ve bu potansiyelin lider tarafindan
degerlendirilmesi hem y6neticiyi hem de ¢alisanlari daha mutlu edecektir.
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