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OTANTIK LIDERLIK VE POZITIF CIKTILARI: POZITiIF ORGUTSEL DAVRANIS
BAKIS ACISI
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OZET: Bu ¢calismada pozitif psikoloji akiminin érgiit bacagindaki alt ¢alisma alanlari olan pozitif érgiit okulu
ve pozitif érgiitsel davranis ¢calismalari neticesinde literatiire kazandirilmis olan otantik liderlik tarzi ve yarattigi
Orgiitsel ¢iktilara odaklanilmistir. S6z konusu liderlik tarzinin érglitsel ¢iktilar (zerindeki etkisini incelemek
amaciyla; éncelikli olarak; pozitif psikoloji ve alt kollari olan pozitif 6rgiit okulu ve pozitif 6rgiitsel davranis baki
agilarindan ve otantik liderlikten 6nemli 6i¢iide etkilenen psikolojik sermaye kavramlari detayli ve otantik liderlik
ile baglantili olarak agiklanacaktir. Sonrasinda da en temel pozitif liderlik bicimi olan otantik liderligin ézellikleri,
olusumu ve en énemli 6rgiitsel ¢iktisi olan performansa etkisi ilgili yazindan érneklerle birlikte detay! olarak
incelenecektir.
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AUTHENTIC LEADERSHIP AND ITS POSITIVE OUTPUTS: POSITIVE
ORGANIZATIONAL BEHAVIOR PERSPECTIVE

ABSTRACT: In this study, two main research areas, positive organizational scholarship and positive
organizational behavior, that are sub study areas of positive psychology movement in organizational level and
authentic leadership style, main positive leadership style nourished from this movement, and organizational
outputs of this leadership style have been examined. In order to understand effects of authentic leadership style
on organizational outputs; first of all we handled positive psychology and its subdimensions -positive
organizational scholorship and positive organizational behavior- in details and than we focused on psychological
capital concept which is a kind of capital nourished from authentic leadership. Later authentic leadership style,
basic positive leadership style in positive psychology literature, its formation and its organizational outputs,
especially its effect o performance have been examine in details with examples.
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1. GiRiS

Liderlik kavrami, lideri etkinligi ile ilgili gelistirilebilecek ve irdelenebilecek
unsurlarin sayisinin ¢ok olmasi sebebiyle oldukga karmasik bir konudur ve bu anlamda liderlige
dair yapilan calismalar hem sayica ¢ok cesitli ve hem de miktarca fazladir. ilgili yazin
incelendiginde ilk donem liderlik teorileri genellikle liderin 6zellikleri ve nitelikleri baz alinarak
yapilan liderlik yaklasimlarindan olusur. Liderlikte ©6zellikler teorisi liderleri lider
olmayanlardan ayiran kisilik 6zelliklerine odaklanan teoridir (Robbins, 2013). ilk dénem liderlik
yaklagimlarindan Liderlikte kisilik yaklasimi, érgiitlerde belli durumlarda bu durumlara uygun
nasil bir lidere ihtiya¢ duyuldugundan veya liderin nasil davranmasi gerektigine
odaklanmaktan ziyade, etkili liderin hangi temel 6zelliklere sahip olunmasi gerektigi Gzerinde
durur ve bu oOzelliklerin neler oldugu lzerine hipotezler gelistirir (Northouse, 2011, sf. 29).
Liderlik teorilerinden bir diger 6nemli liderlik yaklasimi davranigsal liderlik teorileridir.
Davranissal liderlik teorisinin ana fikri, liderleri lider yapan unsurun, liderin liderlik yaparken
sergiledikleri davranislar olmasi ve takipcileri ile kurdugu iliskilerinin 6zellikleridir. Bu
donemde siklikla kullanilan diger bir kategorizasyon olan, liderlikte siirec teorileri ise lider ve
takipcileri arasindaki iliski ve bu iliski ile ilgili stirecleri detayl analiz ederler.

Aslinda liderlik calismalari 19. yy’a kadar geriye gitmektedir. 1950’lerden sonra ise
liderlik alaninda odak noktasi ciddi anlamda degismis, odagini calisan tarafina kaydiran alcak
gonullGliga esas alan etik liderlik bicimleri popiler olmustur. Bu dénemde liderlik bigcimleri
hiyerarsik amir- memur iliskileri yerine, adalet, katilimcilik ve ¢alisanlari yliceltmeyi amacglayan
yalin orgitlerin olusumuna katkida bulunan katilimci ve gelistirici liderlik bigcimleri olarak
glindeme gelmislerdir (Fletcher, 2004). Bu dénemde, liderlerin takipgilerine karsi olumlu
tavirlari, onlarin gelisimine ve menfaatlerine odaklanmalari, en az performans anlamda
basarili olmalari kadar 6nem kazanmis ve gelistirilen teorilere ¢ikis noktasi olmustur.

S6z konusu dénemde, pozitif psikoloji ve pozitif psikolojinin yonetim alanindaki
izdistimi olan pozitif 6rgiit okulu, giinlik is hayatinda sanayilesme sonrasi gelinen insanlik disi
duruma karsi gelmis ve kapitalizmin yarattigi zorlayici kosullari farkli bir bakis acisiyla ele
almistir. Bu farkh bakis agisi yonetim alanindaki liderlik yaklasimlari Gzerinde de etkili
olmustur. Geriye donik olarak akademik yazin incelendiginde pozitif psikoloji akiminin
psikoloji ve yonetim alaninda agirliginin hissedilmesinden dnce de yani 1970 ve sonrasinda;
orgutlerde ve insanlarda pozitif olana odakli ve etik ve ahlaki yoni 6ne gikan dénisimci
liderlik, hizmetkar liderlik, etik liderlik gibi liderlik tarzlari akademik anlamda dikkat ¢cekmeye
baglamistir. 2000’li yillara geldigimizde tim bu gelismelere ve pozitif psikoloji akiminin dnem
kazanmasina bagh olarak otantik liderlik, hizmetkar liderlik ve spiritlel liderlik gibi liderlik
tarzlari gindeme gelmistir.

2.KAVRAMSAL GERCEVE
2.1.Pozitif Psikoloji Akimi

Pozitif psikoloji’'nin kavram olarak ilk gorildigu yer Maslow’ un “Motivasyon ve
Kisilik” isimli kitabinin “Pozitif Psikolojiye Dogru” bashkli bélimudir. Maslow, psikoloji
biliminin yogunluklu olarak negatif olani diizeltmeye odaklandigindan bahsetmis ve bu haliyle
s6z konusu bilim dalinin misyonunun ancak yarisini icra ettigini iddia etmistir (Maslow, 1954,
Akt. Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000, sf;7). Pozitif psikoloji hareketi, psikolojinin insan
dogasinin ve davranisininin negatife odakli ve pataloji merkezli degerlendirilmesine bir
reaksiyon olarak dogmustur. Genel olarak degerlendirildiginde psikoloji alaninin
olumsuzluklara odaklanmasinin gecerli bircok nedeni olmakla birlikte psikoloji biliminin
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gectigimiz elli altmis yilda negatife odaklanmasinin asil sebebi, tarihi olaylar ve bu tarz olaylara
ilgili faydaci tutumlardir. Aslinda ikinci diinya savasi 6ncesine baktigimizda, psikolojinin lg
temel amaci oldugunu goriyoruz: Bunlar: 1) ruhsal hastaliklari tedavi etmek 2) insanlarin
yasamlarini gelistirmek ve iyilestirmek 3) Ustlin yetenekleri / zekayi arastirmak olarak kabul
edilmektedir.

Ancak psikoloji biliminde insanlarin hayati anlamli ve yasanir kilan gugli yonlere
ve pozitif karakteristik 6zelliklere yeterince agirlik verilmemesi pozitif psikoloji akimina olan
ihtiyaci dogurmustur (Luthans, 2002a, sf 3). Pozitif psikolojiye goére psikoloji sadece
negatifliklerle ve hastaliklarla bir bilim dal degil ayni zamanda is, egitim, ask, gelisim gibi
hayatin her karesiyle ilgilenen hayatin en kaliteli sekilde siirdirulebilmesi igin ugras veren,
bilimsel metotlara dayanan ve insan davranislarindaki karmasikhigr ¢6zmeye ¢alisan bir bilim
dahdir. Bu vyaklasimin alt yapisinda tedavi degil onlem alma vardir (Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000; sf 7). En 6nemli 6nermesi, bireyin 6zindeki iyilik ve mikemmellik
halinin, hastaliklar, diizensizlikler ve bozukluklar kadar normal, dogal ve gercek oldugunu kabul
etmesidir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000). Pozitif psikolojinin temel 6n kabulleri; bireyleri
kendi kaderlerine yon verebilecek aktif varliklar olarak gormesi, bireylerin kendi davranislarini
kontrol edebilmek icsel glice sahip olduklarini kabul etmesi ve pozitif psikoloji kaynakli
davranis degisikliklerinin bireylerde hayata baglanmaya yonelik i¢csel motivasyon olusturdugu
gergegidir. (Cameron vd., 2003; Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000; Eryilmaz, 2013).

Akademik yazinda pozitif psikoloji, psikoloji alanindaki pozitife odakh tiim konu
basliklarini kapsayacak sekilde, semsiye kavram olarak kullaniimakta olup, kisilerin 6ne ¢ikan
pozitif yonlerini, glicli 6zelliklerini inceleyen, kisilerin degerlerine, ilerleme ve gelisimlerine ve
optimum noktada faaliyette bulunmalarina odaklanan tim c¢alisma ve arastirmalari
kapsamaktadir. Pozitif psikoloji esas olarak 3 temel arastirma alani Gzerine kurulmustur.
Bunlar; mutluluk, haz alma, umut, iyimserlik gibi pozitif deneyimler, yetenek, cesaret, basiret
akil gibi pozitif ozellikler ve aile, okul, is ortami, sosyal cemiyetler gibi pozitif kurumlardir
(Cameron, vd., 2003).

Orgiitsel davranis anlaminda bakildiginda; Western Electric Company’de yapilan
Hawthorne arastirmalariyla ivme kazanan 6rgitsel davranis alanindaki akademik ¢alismalarla,
¢alisanlarin pozitif duygulari ile performanslari arasindaki olumlu iliskiye dair ilk incelemeler
yapilmigtir. Her ne kadar orgitsel davranis ¢alismalari Hawthorne arastirmalari gibi pozitif bir
bakis agisina sahip bir arastirmayla baslasa da zamanla yapilan ¢alismalarin ¢ogu personele
dair ve yonetsel aksakliklara, sorunlara, yanhslara ve isyeri problemlerine odaklanmistir.
Dolayisiyla, yénetim biliminde de, psikoloji bilimindekine benzer bigcimde, negatife odakliligin
daha yogun oldugu goérilmektedir. Pozitif psikoloji, bir bakima insanlarin, gruplarin ve
orgutlerin gelismesine veya ideal bir sekilde islemesine katki saglayan kosullar ve siireglerin
bilimidir (Gable ve Haidt, 2005).

2.2.Pozitif Orgiit Okulu

Pozitif 6rgit okulu, érgut alanindaki negatifligi ¢ozmeye egilimli bir yaklagimin
aranadir ve bireylerin, is gruplari ve takimlarinin orgutsel dizeyde ilerlemesine, glglu
yonlerinin gelisimine ve o6rgltlerde lGretken dinamiklerin olusumunun saglanmasina odaklanir
(Dutton ve Glynn, 2008). Pozitif 6rgiit okulu alan yazininda gecen s6z konusu negatiflik egilimi
ile miicadele etmeye ve pozitif 6rgit calismalarindaki parcalanmis resimde bir bittnlik
olusturmaya katkida bulunmakta, orgit icindeki bireyin gicli taraflarinin gelistirilmesi,
esneklik kazandirilmasi, canlihk, verimlilik saglanmasi, o6rgiit ici tatmin ve baghhgin
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olusturulmasi ve aligilagelmisin Uzerinde performans elde edilmesi igin gerekli alt yapinin
saglanmasi ile ilgili dinamikler Gizerine ¢alismaktadir (Cameron vd., 2003).

is ortaminda pozitif davranisi yaratan faktorleri ayirt etmeye ¢alisir (Roberts vd.,
2005), amaci; bireylerin, topluluklarin ve organizasyonlarin pozitif durumlarini ve bu pozitif
durumlarin gerceklestigi baglamlari, stirecleri ve bitin bu stireclerin etkilesimlerini anlamaktir
(Cameron, Dutton ve Quin, 2003). Pozitif 6rgiit okulu, insana ve 6rglte dair bitlncil bir resim
¢izmek amaciyla hayatin pozitiflik ve negatiflikleri arasindaki i¢sel ve dogal gerilime odaklanir
problemlerin lstesinden gelip gelismek igin ihtimaller ve yollar tizerine yogunlasirlar (Roberts,
2005). Pozitif 6rgit okulu 6rgiit icindeki bireyin mutluluguna alisilmadik bir sekilde 6nem verir.

2.3.Pozitif Orgiit Okulunun Temel Degerleri

Erdemlilik: GinUmuz 6rgutsel davranig yazininda, pozitif psikoloji ve pozitif 6rgiit
okulu arastirmacilarinin mutabik oldugu kavramlardan en 6nemlisi kuskusuz erdemliliktir
(Cameron ve Dutton, 2003). erdemlilik 6rglit ortaminda, bireylerinin ahlaki yapilarinin
kuvvetlenmesini, oto kontrolli ve esnekligi saglamakta, neyin iyi neyin kot olduguna dair
normlar koyup, orgiitiin daha iyi ve yasanilir bir duruma gelmesine katkida bulunmaktadir.
Erdemlilik bireylerin hirslarini ve arzularini sosyal degerlere donustlirtir, diger insanlara
karsiliksiz ve odul beklemeksizin faydali olmayi tesvik eder (Cameron ve Dutton, 2003).
Calisanlar acisindan bakildiginda bir orgitin erdemli olmasi, o 6rgiitte calisanlar cephesinde
erdemli davranislarina olanak tanimasi ve desteklemesi demektir (Cameron ve Dutton, 2003).
Cameron’a gore orglitlerde erdemliligin pozitif sonuclar Giretmesinde iki 6nemli faktoriin etkisi
goriulmektedir. Bunlardan ilki; genisletme etkisidir, bu etki 6rgit icerisindeki baska insanlari da
pozitif anlamda etkileyerek daha ¢ok kisinin erdemli davranmasini saglar, yani bir anlamda
erdemliligi bulastirir, ikincisi ise tampon etkisidir, erdemliligin 6rgiit icinde negatifligi ve
bireylerin sinirlariagsmalarini engellemek icin tampon vazifesi gormesidir. (Cameron vd., 2004).

Artarak Yikselen Olumluluk: Frederickson’a (2003) goére pozitif duygulari
deneyimlemek, insanlari zor zamanlar icin hazirlayan ve gliclendiren bir disiinme ve davranis
tarzi icin zemin hazirlar. Pozitif duygular genellikle anlik duygu durumlari olmalarina ragmen
birikimli olarak olusturduklari pozitif bakis agisi derin, kisiye uzun soluklu bir pozitif gergeve ve
makro bir bakis agisi gelistiriimesine sebep olmaktadir. Pozitif duygular kisinin olaylara karsi
anhk bakis agisini ve algilayisini genisletir ve bireylerde kalici kisisel psikolojik kaynaklar
olusmasina yardimci olur. Pozitif duygularin negatif ve nétr duygulara gére daha genis bir
disiinme-davranis repertuvari olusturmasinin arkasinda pozitif duygulanim ve disiinme
egiliminin ardil etkileri yatar. Pozitif duygular bilissel siireglerle bireyin olaylari algilamasina
dair bakis agisini genisletir ve zaman igerisinde bireyler pozitif duygulari tekrar tekrar
deneyimleyerek bakis acgilarini daha da genisletirler ve pozitif disinmeyi aliskanlik haline
getirirler. Bu durum bireyin psikolojik dayaniklilik ve esneklik (rezilyans) cephaneligini arttirir
ve zamani geldiginde kullanilabilecek glglu bir psikolojik dayanikhlik sermayesi haline getirir
(Fredrickson, 2001; Tugade, vd., 2004).

Yeni Bilgi Uretimi: Frederickson’a (2001) gére pozitif duygular ve kisisel ve
orgltsel bazda yeni bilgi Giretimi arasinda birbirlerini besleyen ve zamanla yukselen bir dongu
vardir. Pozitif duygular; iletisimde ve yeni bilginin binyeye katilmasi noktasinda agikligi ve yeni
fikir Gretimini desteklerken yeni bilgi Gretimi de pozitif duygularin Gretimini kolaylastirir.
Zamanla s6z konusu dongl arzulanan seviyelerde bireysel ve orgiitsel performansa ve yenilik
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performansina katkida bulunur. Pozitif duygularin varligi kisisel bazda algilama ve dikkati
toplama yeteneklerini arttirirken ayni zamanda kisinin esnek ve yaratici diisinme yetenegini
de giclendirir (Frederickson ve Joiner 2002).

Calisani Giiglendirme: Pozitif 6rgit bilimciler tarafindan biyik 6énem verilen
kavramlardan biri de galisani gliglendirmedir. Giglendirme, galisanlari yapabilecekleri islerle
ilgili olarak kendi potansiyellerine ulagmalari igin dnlerini agma, destek olma, yardim etme ve
onlara inan¢ duymadir (Gardner, 2010). Feldman ve Khademian (2000) gibi pozitif orgit
arastirmacilarina gore, guglendirme ¢alisanlarin kurumun hedeflerini benimsemesine ve bu
hedeflere ulagmak igin gaba géstermelerine sebep olur ve gliciin dagitimi ve Uretimiyle direk
ilintili bir kavramdir. Giglendirmenin ayni zamanda doénustlrici bir etkisi vardir, 6rgit
icerisindeki iliskileri glicii paylasacak ve daha fazla gli¢ yaratacak sekilde degistirip bina eder,
orgut ile galisan arasinda kazan kazan iliskisine dayali bir iligki ve davranis modelidir ve pozitif
orgit bilimcilerin olduk¢a 6nemsedikleri bir kavramdir.

Olumlu Sorgulama: Pozitif orgit okulu olumlu sorgulama metodunu kullanarak
orgltlerin kapasitelerini pozitif potansiyellerine ulasacak sekilde giiclendirir (Cooperrider ve
Whitney, 2001). Olumlu sorgulama yapici sekilde insanlarin gecmis ve hali hazirdaki
kapasitelerini birlestirmeyi hedefler. Gestalt¢i bir yaklasimla, olumlu sorgulama, bilingli olarak,
her canli sistemin pozitif bir nlivesi oldugunu ve bu pozitif 6ziin yeni pozitif olgular yaratacak
zenginlikte oldugu on kabullyle hareket eder (Cooperrider ve Whitney, 2001). Olumlu
sorgulama, her insanin veya organizasyonun hayatinda iyi giden seyler mutlaka oldugu ve eger
gercekten bu olumlu taraflara odaklanilirsa odaklanilan seyin gercege donilisecegi 6n
kabullyle pozitif dlislinmeye ve pozitif tutum ve davranislara biyliik Gnem verir (Coghan vd.,
2003). Olumlu sorgulama yapici sekilde insanlarin gecmis ve hali hazirdaki kapasitelerini
birlestirmeyi hedefler. Gestaltci bir yaklasima sahip olan olumlu sorgulama, her canli sistemin
pozitif bir 6z oldugunu ve bu pozitif 6zin 6rgit icerisinde yeni pozitif olgular yaratacak
zenginlikte oldugu on kabulliyle hareket eder (Cooperrider ve Whitney, 2001).

2.4.Pozitif Orgiitsel Davranis

Pozitif orgltsel davranis, 6rgltsel davranisin bir alt kimesi olup, pozitif 6rgitsel
davranigin pozitif yoni onu ana gati olan, bireylerin ve gruplarin 6rgit igindeki davraniglarini
inceleyen orgltsel davranistan ayirir (Luthans, 2002a; sf 59; Luthans, 2002b). Pozitif orgitsel
davranig, olgllebilen, gelistirilebilen ve etkin bir sekilde yonetilebilen, pozitife egilimli
psikolojik kapasiteler ve gli¢li yonlerin incelenmesidir (Luthans, 2002b). Pozitif psikoloji gibi
pozitif 6rgltsel davranis da; rekabet, catisma, ben merkezcilik gibi bireyci davraniglarin hiikiim
surdgu bir diinyanin varhgini kabul eder ve bu dlinya ile miicadelenin bireyin ve 6rgtitiin glcli
taraflarina odaklanmaktan gectigini savunur. Luthans’a (2002a) gore pozitif orglitsel davranis
¢alismalarinda “gelistirmeye agik olma” 6lgiitli, s6z konusu alani pozitif psikoloji ve orgitsel
davranigin diger olumluya odakli kavramlarindan ayirir. Pozitif 6rgit bilimcilere gore; pozitif
orgilit calismalarinda incelenen yetenekler ve 6zellikler durumsallik gosteren 6zelliklerdir ve
bu oOzellikler egitime, 6gretime, gelisime, degisime ve etkin bir sekilde yonetilmeye agik
Ozelliklerdir. Baska bir ifadeyle; egitimle gelistirilebilir, degistirilebilir, yonetilebilir 6zelliklerde
olmahdir.

Pozitif orglitsel davranis belli basli bazi noktalarda pozitif 6rgiit okulundan
farklihklar gostermektedir. Pozitif orgiut okulu daha cok, bireysel karakter o6zellikleri olan
merhamet ve erdem gibi performansla ilgisi heniiz kanitlanmamis kavramlarla ilgilenirken,
pozitif orglitsel davranis, gelisime acik, durumsal olarak gelistirilebilen, giiclendirilebilen ve de
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performansla ilgisi kanitlanmis olgulari incelemektedir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2006).
Pozitif Orgltsel davranisi diger tim olumluya odakli pozitif yaklagimlardan ve ydnetim
modalarindan ve popliler kisisel gelisim akimlarindan ayiran en temel nokta bilimsellige verdigi
Onem, arastirma tabanli olmasi, 6lgulebilir kriterler Gzerinden konusmasidir. Pozitif orgitsel
davranisa gore orgit calismalari stabil bir sekilde siireklilik arz eden karakter ozellikleri yerine,
gelistirilebilen durumsal kavramlar Uzerine kurulmali, pozitif 6rgiit ¢alismalarinda yer
alabilecek kavramlar egitimle gelistirilebilir, degistirilebilir ve yonetilebilir olmahdir (Luthans,
2002a; Luthans, 2002b). Kullandigi metodoloji agisindan da pozitif 6rgit okulu pozitif
psikolojiden farkhliklar arz etmektedir. Pozitif 6rgiit okulu, makro diizeyde, nicel ve nitel
arastirma yontemlerini ve araglarini kullanirken, pozitif 6rgitsel davranis, mikro diizeyde
ampirik alan arastirmasi yontemlerini kullanir, pozitif 6rgit okulu timdengelim (6rglit-grup-
kisi) yontemini kullanirken, pozitif 6rgiitsel davranis ise timevarim (kisi, grup-6rgit) yontemini
benimser (Cameron, Bright ve Caza, 2004).

2.5.Psikolojik Sermaye:

Gunlmuizde zorlayici ve baskici rekabet kosullari, sirketlerin duyduklar
ihtiyaclarin gesitliligini arttirmis; alisilagelmis maddi, beseri ve sosyal sermaye gibi sermaye
cesitlerini yetersiz birakip, yeni bir sermaye c¢esidi olan pozitif psikolojik sermaye kavraminin
dogmasina yol agmistir. Pozitif psikoloji, onun orgiit ortamina yansimalari olan pozitif orgiit
okulu ve pozitif orgilitsel davranis arastirmalari sonucunda pozitif psikolojik sermaye kavrami
ortaya cikmistir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2006). Psikolojik sermaye, bireylerin sahip oldugu
olumlu ve gelistirilebilir 6zellikler bltlint olup, kisilerin glicsiiz yonlerine degil; gliclii yonlerine
odaklanmakta ve 6z yeterlilik, psikolojik dayanikhlik, iyimserlik ve umut tarafindan karakterize
edilmektedir (Luthans vd., 2004). Sinerjik bir sekilde birlestiren Ust seviye bir kavram oldugu
icin, arastirmacilarin orgiit icinde insan davranisini cok yonli olarak degerlendirmesine olanak
tanimaktadir.

Bunun yaninda, calisan verimliliginin artisina olumlu yonde etki edecek bir dizi
nitelik olarak tanimlanan psikolojik sermaye, temelde bireylerin ne olduklarina ve gelecekte
ne olacaklarina ve bireylerin statik ve degistirilmesi zor kisilik 6zelliklerinden ziyade bireyin
degistirilebilir ve gelistirilebilir yonlerine odaklanir (Luthans vd., 2007), bu 6zellikler her kosul
ve durumda sureklilik gosteren karakteristik bir 6zellik olarak degil (pozitif duygulanim, 6z
disiplin, 6z saygl, temel 6z degerlendirmeler vb.) durumlara gore degisen ve gelisen 6zellikler
olarak karsimiza gikar, tecriibeyle veya egitimle degisebilir ve gelisebilirler (Luthans ve Youssef,
2007).

Psikolojik sermaye, organizasyonlarin strdirulebilir basari ve rekabet avantaji
saglamalarinda bireylerin 6lgilebilen, gelistirilebilen ve etkin olarak yonetilebilen psikolojik
kapasitelerinin Uyelerin performanslari ile yakindan ilgisi oldugunun altini gizer. Psikolojik
sermaye, bireylerin hali hazirda sahip olduklari pozitif psikolojik 6zellikler ile gelecekte gelisim
ve egitim yoluyla sahip olacaklari pozitif kisisel 6zellikler toplami olarak temel bir sermayeyi
ifade etmekte ve dort alt boyuttan olusmaktadir. S6z konusu boyutlar; bireylerin gérevlerini
basariyla yerine getirmeleri icin sahip olmalari gereken yeterliliklerine dair inanglari yani “6z
yeterlilik”, su anda ve gelecekte basarili olacaklarina dair olumlu yaklasimlari yani “iyimserlik”,
bireysel amaclarini basaracaklarina dair beklentileri yani umut” ve sikinti ve zorluklar
karsisinda gosterecekleri dirayet yani “dayaniklilik” tir. Psikolojik sermayenin alt boyutlari
kendi aralarinda pozitif bir sinerji ile etkilesim gosterir, bitlncil bir yapidadir, birbirlerini
besler ve daha pozitif sonuclar ortaya ¢cikmasina katkida bulunur (Luthans, 2004, 2008).
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Oz Yeterlilik:Pozitif psikolojik sermayeye gére bireyin en giiclii yonlerinden biri 6z
yeterliliktir (Luthans, 2002a). Oz yeterlilik, pozitif 6rgiitsel davranisin tic 6nemli kriteri olan,
Olgulebilirlik, gelistirilebilirlik ve performansi arttirma kriterlerini saglamasi sayesinde pozitif
orgitsel davranisin 6nemli bir kavrami kabul edilir. Onde gelen 6z yeterlilik teorisyenlerinden
ve arastirmacilarindan Albert Bandura’ya gore, 6z yeterlilik, pozitifligi doguran en etkili ve
onemli mekanizma (Luthans, 2002a), bireyin belirli bir gérevi basarmaya veya isi yapabilmeye
dair gerekli motivasyonu harekete gegirebilecek kabiliyete sahip olduguna dair kanaati, yeterli
biligsel kaynaklara ve uygun hareket tarzina sahip olduguna dair inancidir (Stajkovic ve
Luthans, 1998b). Ozkalp’e (2009) gére 6z yeterlilik bireyin bilgi ve beceri anlaminda ne denli
yetkin oldugu ile degil, kendi becerilerine dair ne denli inangli ve giiven dolu oldugu ile ilgilidir.
Kendine glvenen bireyler daha zorlayici hedefler pesinde kosmakta, daha ¢ok caba
gostermekte ve hedefe ulasma yolunda karsilarina gikan engellerle bas etmede daha basarili
olmakta, stresle basa cikabilme noktasinda daha avantajli olmaktadirlar (Gardner ve
Schermerhorn, 2004, sf 274).

lyimserlik: Oz yeterlilik belli olaylar, durumlar, aktiviteler ve belirli kosullar
altindaki davranis kaliplarina dair gelistirilmis inanclar iken, iyimserlik daha genellestirilmis
durumlara ve sartlara o0zel, bireyin hayatinin blyidk bir kismini kapsayacak sekilde
yayginlastirilmis genel, kapsayici olumlu bakis acisidir (Scheier, Carver ve Bridges, 2001).
iyimserlik, genel olarak kisinin olumlu olaylari icsel, kalici ve yaygin sebeplerle iliskilendirirken,
olumsuz olaylari daha cok dissal ve gegici kosullara iliskilendirmeleri ile ilgilidir (Seligman vd.,
2000). Snyder’e (2002) gore ise iyimserlik, kisinin kendisi icin anlamli ve kiymetli sonuclara
iliskin algilarini etkileyen ve yonlendiren sonuc odakl bilissel bir stirectir.

Snyder’e (2002) gore ise iyimserlik, kisinin kendisi icin anlaml ve kiymetli
sonuclara iliskin algilarini etkileyen ve yonlendiren sonug odakl bilissel bir stirectir. Psikolojik
sermayede anlasildigi sekilde tanimlanan iyimserlik; geleneksel iyimserlik anlayisindan daha
esnek ve daha gercekei olmasi agisindan farklilik gosterir, dolayisiyla fazlasi zararl olabilecek
bir kavram degildir (Luthans, 2002a).

lyimserlik teorisi temellerini beklenti-deger teorisinden almaktadir (Carver ve
Scheier, 1999). Bu teoriye gore, bireylerin amaglari degerlerinden etkilenerek kisiden kisiye
farkhlik gosterir ve bireyler daha fazla 6nemli gérdigli amaglari siirdirme noktasinda daha
blylk motivasyon gosterirler. Bireyler, basarabileceklerini distindikleri amaglar ugruna daha
¢ok caba gosterirken; basarilmasi glg gibi gorilen amaglar igin daha az gaba gosterirler.
Amactan amaca beklentiler farklilagsa da, bireylerin yasamlarinin geneline dair sahip olduklari
daha genis ve kapsayici genellestirilmis beklentileri iyimserlik olarak adlandirilmaktadir (Carver
ve Scheier, 1999).

Umut: Umut pozitif psikolojiye dair mesleki alanda kullanilabilecek ana
kavramlardan biridir. Umut teorisinin mimari Snyder (1995); umutlu olmayi, kisinin kendisine
hedefler koymasi, bu hedeflere ulasabilmek igin alternatif yollar tesbit etmesi ve bu hedefleri
basarmak igin kendisine inanmasi olarak tanimlamistir. Daha basit bir ifade ile umut, kisinin
hem amaca ulagmak igin gdsterdigi iradesini hem de hedefe ulasacagi yollari bilmesini kapsar,
basari duygusundan interaktif bir sekilde beslenen pozitif motivasyonel bir duygu durumudur.
Hedefe ulasma konusunda algilanan olasiligin ve hedefin 6nemini umudun derecesini belirler
(Snyder, 1995).

Umut teorisine gore, umut bireylerin kendi kapasiteleri ile ilgili, hedefleri acik ve
net bir sekilde kavramlastirmayi, bu hedeflere ulasma amacli stratejiler gelistirmeyi ve
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gelistirdigi stratejileri kullanmaya yonelik kapasiteleri kapsar. Stratejik yollar Gretmenin ve bu
stratejileri kullanmaya yénelik motivasyona sahip olmanin her ikisi de &nemli noktalar olmakla
birlikte ayri ayri hi¢ biri basarili olma noktasinda yeterli degildir. Stratejik hedefler ve bu
hedeflere ulagmak igin sahip olunan motivasyon birbirlerini tamamlar ve birbirlerini karsilikh
olarak etkiler durumdadirlar ancak bu iki faktorden birinin olmasi digerinin de var oldugunun
gostergesi degildir (Luthans, 2002a). Umutlu olmak kisinin kendisine hedefler koyup, bu
hedeflere nasil ulagabilecegini dair hesaplar yapip s6z konusu hedefleri basarma noktasinda
kendisini motive edebilmesi ile ilgilidir.

Psikolojik Dayaniklilik (Rezilyans): Psikolojik rezilyans, ya da dayaniklilik/esneklik
degisen durumlara uyum saglayabilecek esneklikte olma ve negatif duygu durumlarindan
cabuk cikip kisinin eski haline gelebilmesi olarak tanimlanmaktadir (Block ve Kremen, 1996).
Rezilyans, 6z yeterliligin, gelisimin ve kisinin kendisini ve gevresini yonetebilmesinin bir
gostergesidir (Sandage ve Hill, 2001). Beklenmedik durumlar, krizler ve dezavantaijli kosullarin
Ustesinden gelme yetenegidir (Sutcliffe ve Vogus, 2003). Psikolojik dayanikhlik; sikinti, zorluk,
belirsizlik, catisma, basarisizlik gibi olumsuz ve moral bozucu durumlar karsisinda hizl bir
sekilde toparlanip olumlu ve arzu edilen duruma tekrardan geri donebilecek gelisimi
gosterebilmek ve esnek olabilmektir. (Masten, 2001). Psikolojik dayaniklilik bireylerin hayatin
zorluklari ve sikintilarina karsi basaril adaptasyona, bireylerin zorluklar karsisinda hizla kendini
toparlayabilme giicli ve kendini yenileyebilme kapasitesine baghdir (Carver ve Scheier, 1999).
Dayaniklihigin unsurlari arasinda gergekligin kabulil, yasamin anlami olduguna dair gigli bir
deger yargisi ile desteklenen derin inang ve olaganistl bir sekilde soruna care bulabilme
becerisi, sayilmaktadir (Brendto ve Larson, 2004).

Psikolojik dayaniklilik tepkisel bir nitelik tasir ve bireylerin riskli, beklenmedik ve
olumsuz durumlara gosterdigi olumlu uyumu olarak tanimlanabilir (Masten ve Reed, 2002).
Masten’a (2001) gore rezilyansi yliksek olan bireyler pozitif duygulari daha sik ve yogun yasar;
hayata daha enerjik ve eglenceli bir bakis acisiyla bakarlar, meraklidir ve yeni deneyimlere
aciktirlar. Rezilyans kisilerin belli yetkinlikleri gelistirebilmeleri icin gerekli olan kritik
kaynaklara sahip olduklarinda (duygusal, sosyal, ve maddi sermaye vb.) ortaya ¢ikan bir
durumdur ve kisinin kabiliyetlerini gosterebilecegi motivatérlerin, yani gugli yonlerini
kullanabilecegi hayat deneyimlerinin oldugu durumlarda daha rahat ortaya ¢ikmakta, kisinin
percinlenmis 6z gliveni ve 0z yeterlilik duygusu rezilyans olusumunu tetiklemektedir (Masten
ve Reed, 2002). Orgiitsel baglamda bakildiginda rezilyans, érgiitiin sikintili durumlarda kendini
toparlayabilme glci olarak karsimiza ¢cikmaktadir. Legnick-Hall vd. (2011) rezilyansi dinamik
rekabet kosullarinda karmasikligin emilip ortaya firmanin yeteneginin ¢ikmasi olarak
tanimlamaktadir.

2.6.0tantik Liderlik ve Performans

Son zamanlarda dinyanin birgok yerinde yasanan siyasi ve ekonomik
olumsuzluklar, siyasilere ve is adamlarina olan inancin azalmasi, ekonomik krizler ve bu krizler
sirasinda yoneticilere ve profesyonellere duyulan givenin sarsilmasi gibi neticeleri ortaya
cikarmis, daha etik ve giiven duyulabilecek liderlere olan ihtiyaci arttirmistir. insanlar, olduklar
gibi davranan yani hem bagkalarina hem kendilerine karsi diriist davranma yetisine sahip
sOzline ve davranislarina givenilebilecek liderlere ihtiyag duymaya baslamislardir (Avolio vd.,
2006; Gardner vd., 2005). Biitlin bunlara bagli olarak liderlik arastirmalari, biyiik dlciide, ilham
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verici liderlik bicimleri olan, vizyoner liderlik (House ve Podsakoff, 1994), karizmatik liderlik,
(Gardner ve Avolio, 1998; House, 1977; Shamir, 1995; Waldman ve Yammarino, 1999),
dontsimci liderlik (Avolio ve Bass, 1995; Bass, 1997; Burns, 1978) gibi liderlik cesitleri
cevresinde odaklanmistir. Son dénemlerde liderlik yaklagsimlarinda liderligin ahlaki boyutlarina
iliskin calismalar daha fazla dikkat ¢ekmis ve bu ¢alismalar pozitif liderlik tarzlari olan spirittel,
donlsimcl ve otantik liderligin ortaya ¢itkmasina neden olmustur (lllies vd., 2005, sf. 374;
May, 2003, sf. 326). Avolio ve Gardner’a (2005) gore pozitif psikolojinin dinamikleri ile en
uygun olan ve diger pozitif liderlik tarzlari igin temel olusturan liderlik bigimi olarak kabul
edilen liderlik bicimi otantik liderliktir (sf 328). Ilies ve arkadaslari (2005) da otantik liderligi
pozitif liderlik tarzlarinin temeli olarak gérmis karizmatik liderlik, dontisimci liderlik ve etik
liderlik bigimlerini de pozitif liderlik tarzlari arasinda saymistir (sf 374).

2.6.1 Otantik Liderlik

Avolio ve Luthans (2006), Ehrhart (2004), Gardner, Avolio, Luthans, May ve
Walumbwa (2005) gibi arastirmacilar pozitif 6rgiit okulunun en pozitif psikolojinin bir Grind
olarak kabul ettikleri pozitif liderlik bicimi olan otantik liderligi gelistirmislerdir (Cameron,
2003). Pozitif orgit okulu arastirmacilari nezdinde otantik liderlik; pozitif 6rgiit atmosferinin
bir meyvesi olarak gorilmis, otantik liderligin sayesinde artan farkindaligin, oto kontroliin ve
pozitif modellemenin takipgilerin de bireysel otantikligini arttiracag iddia edilmistir
(Walumbwa vd., 2010). Pozitif orgltsel okul arastirmacilarina gore, kurallarinin siirekli
yenilendigi dramatik bir sekilde degisen modern is diinyasi icin en anlamli liderlik bicimi; acik
ve seffaf bir yonetim tarzini benimseyen ve degerleri ile davranislari son derece tutarl olan
otantik liderlik bicimidir (Cameron vd., 2003).

Otantik liderlikte bahsi gecen otantiklik kavrami, kisinin diger insanlarla samimi ve
icten bir sekilde ilgilenmesini ifade eden ictenlik kavramiyla siklikla karistiriimakta ancak
ictenlik kavramindan farkl olarak kisinin tamamen kendi icinde gosterdigi batiinliik ve icsel
tutarhhikla ilgili bir kavram olarak tanimlanmaktadir (Erickson, 1995). Otantiklik kisinin
kendisiyle olan iliskisi ile ilgili bir kavramdir (Erickson, 1995). Harter’a (2002) gore otantiklik
kisinin kendi gergeklerinin, deneyimlerinin, isteklerinin ve tercihlerinin farkinda olmasi,
kendini bilme dirtistyle kendi gergek benligi ile uyumlu davranmasi ve kendisini bireysel
duygu ve diisiincelerine uygun olarak ifade edebilmesidir (Harter, 2002).

Otantiklikte kisinin kendisini referans alan yapisi s6z konusu kavrami anlamak igin
kilit 6zellik tasir (Avolio vd., 2005). Otantik lider, kendine giivenen, umutlu, iyimser, esnek ve
vizyoner liderdir. Astlarini gi¢lendirmeye 6énem verir, onlara baski yapmaz ve zorlamaz,
astlarini gliglendirip gelistirerek onlarin da kendilerine ve gevrelerine karsi otantik bir durusa
sahip olmalarina vesile olur. Avolio (2004) otantik lideri; kendi dislinceleri ve davranislarina
dair derin bir farkindaliga sahip olan, kendi gui¢lii ve zayif yonlerinin bilgisine haiz ve bagkalari
tarafindan nasil algilandiginin bilincinde olan, kendine giivenen, umutlu, iyimser esnek ve
ahlakli lider olarak tanimlamaktadir. Otantik liderler; kim olduklarini ve neye inandiklarinin
bilincindedirler, etik, seffaf ve tutarlidirlar, kendi i¢ dinyalarinda ve meslektaslar ile
aralarindaki iliskide glivenilir, iyimser ve esnek olumlu tutumlar gelistirirler, dirustlikleri ile
taninir ve saygi duyulurlar (Avolio vd., 2005). Otantik liderler ben merkezli olmadiklari igin
bulunduklari ortamda pozitif bir atmosferin olusumuna katkida bulunurlar. Asla bencil
davranamazlar, kendi menfaatlerinin 6tesinde daha Ust seviyede amaclar ve hedefler ugruna
yasarlar ve bu hedefler uzun dénemde olusur, dolayisiyla 6rgiitlerin misyon ve vizyonlarinin
basarilmasinda 6nemli katkilari bulunur (Cameron vd., 2003).
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Otantik liderligin bir diger énemli 6zelligi, lider ile takipgilerinin aralarindaki iligki
otantiklestikge taraflarin bireysel olarak gelisip daha yetkin hale gelmeleridir (Gardner vd.,
2005). Takipgiler otantik lider ile etkilesime girdikce kendi 6z benliklerine dair algilari da
tekrardan sekillenir ve gelisir. Takipgiler etkilesimden sonra kendileri de seffaf davranmaya
bagladiklari igin liderleri ile iliskileri de daha seffaf ve tutarh hale gelir. Zamanla takipgilerin
liderlerinden daha fazla faydalanabilmelerine ve liderlerinin s6z konusu takipgilerin gelisimine
daha rahat katkida bulunabilmesine vesile olur (Avolio ve Gardner, 2005). Otantik lider
organizasyonlarindaki her bireyin organizasyona katkida bulunabilecek potansiyele sahip
olduklarina inanirlar. Degerleri ve hareketleri arasinda tutarsizlik ve bosluklar olmamasina
O0zen gosterirler. Her zaman gergcek benlikleri ile hareket ederler, kendi zaaflarinin,
kirilganliklarinin ve zayifliklarinin farkindadirlar ve bitlin noksanliklarini agikga ifade etmekten
cekinmezler, elestiriye ve sorgulanmaya agiktirlar (Cameron vd., 2003).

2.6.1.1.0tantik Liderligin Boyutlari

Otantik liderlik Gzerine yapilmis en giincel calisma Walumbwa vd.’nin (2008)
calismasidir, modellerine gore otantik liderlik bes farkli, ama birbirleriyle baglantili sabit
bilesenden olusmaktadir: Bu boyutlardan ilki 6z farkindalik boyutudur. Bu boyutta kisinin
kendi bireysel yeteneklerinin, giicli ve zayif yonlerinin, karakter 6zelliklerinin, duygularinin,
ihtiyaclarinin, deger yargilarinin, hislerinin ve bunlarin davranislarina etkisinin farkinda
olmasini icermektedir. Kisinin birey olarak giicli ve zayif yonlerinin, kendi cok yonlii dogasinin
farkinda olmasi, 6z degerlerini, kimligini, duygularini, sahsi hedeflerini, bilgisini, bilgi beceri ve
yeteneklerini ve kapasitesini ifade etmesidir (Gardner vd., 2005). Kisaca 6z farkindalik kisinin
hayati anlamlandirmasi ve bu anlamlandirma siirecinin kisinin kendisini degerlendirme
sirecini nasil etkiledigi ile ve kisinin baskalari Gizerindeki etkisinden haberdar olmasi ilgilidir
(Walumbwa vd., 2008). iliskilerde seffaflik ise liderin iliskilerinde son derece acik olmasi ve
iliskilerinde gliven uyandirmasidir (Gardner vd., 2005). Kernis (2003), iliskilerde seffafligi,
otantiklik liderin yakin c¢evresiyle iliskilerinde icten olmasi "sahte olmamasi" olarak
tanimlamaktadir. Otantik liderligin bu 06zelliginin altinda liderin gercek benligini
cevresindekiler tarafindan anlasilir kilmak istemesi yatmaktadir. Bu boyut iliskiseldir ve liderin
takipgileri ile iliskileri agik ve givenilir oldugu durumlarda ortaya ¢ikmaktadir (Gardner vd.,
2005). Bilgiyi tarafsiz ve dengeli degerlendirme boyutu ise otantik liderin hem bireysel
degerlendirmelerinde hem de diger insanlar ve olaylar ile ilgili degerlendirmelerde karar
vermeden dnce objektif bir sekilde butin iliskili verileri gdz dnline almasi, kendiyle ilgili bilgileri
degerlendirirken kendisini ylicelten ve ben merkezli degerlendirmelerden kaginmasidir
(Kernis, 2003; Walumbwa vd.,2008). icsellestirilmis ahlak anlayisi boyutu ise, bireyin kendi
deger yargilari, secimleri ve ihtiyaglari ile uyum iginde davranabilmesi (zerine odaklanan
otantik liderlik boyutudur (Kernis, 2003; Luthans ve Avolio, 2003). Bu anlayistaki liderler,
organizasyonlarindan veya toplumdan gelen baskilara gére degil, kendi ahlaki standartlari ve
deger yargilari ile uyumlu davranislar sergilerler (Walumbwa vd., 2008). Otantik liderlik
acisindan ¢ok dnemli olan bir diger boyut ise s6z konusu liderin yliksek seviyede ahlaki yapiya
sahip olmasidir. Ylksek ahlak ve igsel bitlinlik 6rnegi sergileyen otantik lider, takipgilerinin
nezdinde kendisine derinden baghlik uyandirir, ¢alisanlarin performans anlaminda neler
basarabileceklerine dair farkindalik kazanmalarina katkida bulunur ve daha azimli olmalarini
tesvik eder.

2.6.1.2.0tantik Liderlik Olusumu

Liderin kisisel deneyimleri ve hayati boyunca yasadigi anahtar tetikleyici olaylar
otantik liderlik olusum silirecinin en dnemli baslangi¢c etmenleridir (Shamir ve Eilam, 2005).
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Liderin kisisel deneyimleri; aile kultlriinden, karakterinden, rol model aldigl 6rneklerin
Ozelliklerinden, hayatinin ilk dénemlerinde yasadigi deneyimlerden, egitim ve is ge¢misinden
etkilenir. Kisinin ailesi, ¢ocuklugu, egitimi, meslegi ve daha onceki liderleri kendi liderlik
paradigmasinin olusumunda énemli oncillerdir. Liderin kisisel deneyimleri bir ¢ergeve olarak
zihninin arka planinda yerini alir ve kendisine her ben kimim? sorusunu sordugunda kimligini
olusturacak yeni bir adim atmis olur (Gardner, vd., 2005).

Otantik liderligin olusumunda 6nemli olan bir diger faktor liderin kendi 6zlni
okuyabilmesi ve 6z farkindalik gelistirebilmesidir. Oz farkindalik kazanma, kisinin kendisinin
cevresinde olup bitenleri nasil anlamlandirdigini fark etmesi, kendi paradigmalarini ve algilama
semalarini anlamaya calismaktir. Otantik liderler kendi davranislarini siirekli sorgular, neyi
neden yaptiklarini kendi kendilerine irdeler, kendi davranislarinin arka planini anlamaya
caligirlar. Oz diizenleme faktoériine gore ise kisi kendisine standartlar koyarak, kendi
performansini ve bireysel hedeflerini ve hedefleri ile performansi arasindaki acikhgr strekli
takip ederek, s6z konusu performans acigini kapatacak yontemler gelistirerek 6z kontrollerini
saglarlar (Gardner, vd., 2005).

Yukl (2011), otantikligi donlisimci liderligin bir uzantisi gibi gorse de otantik
liderlige dair daha giincel yorumlarda otantik liderlik; karizmatik liderlik, dontistimci liderlik,
spirittal liderlik ve etik liderlik gibi diger pozitif liderlik bicimleri icin ana kavramsal taban
olarak kabul edilmistir (llies, Morgeson ve Nahrgang, 2005).

Donusliimcd liderler, kendine glivenleri, iyimserlikleri, esneklikleri ve yiuksek ahlaki
standartlari ile otantik liderlikle bliylik benzerlik gosterirler ancak otantik liderler dontsiimci
liderler gibi bilingli olarak takipgilerini bir noktadan baska bir noktaya c¢ekmek, ciddi
degisiklikler ve donlsimler yasatmak icin ugras vermezler sadece rol model olarak
degisimlerine vesile olurlar, ayrica otantik liderlerin donlsimci liderler gibi karizmatik
olmalari beklenmez, karizmatik olup olmamalari biyiik 6nem arz etmez. Baska bir deyisle her
donldsimci lider otantik liderdir ama her otantik lider donlisimci lider olmak zorunda
degildir. Kark ve Shamir’e (2002) gore doénistimci liderler takipgilerinin benlik bilinglerini
kendi benlik bilingleri ile irtibatlandirmada ve boylece de kendi degerleri ve inanglariyla
takipgilerininkini benzer hale getirmekte basarilidirlar ve bu anlamda otantik liderlik ile ciddi
anlamda ortiismektedirler (Avolio vd., 2004). Yine benzer sekilde her iki liderlik bicimi de
takipgilerinin liderleriyle kisisel 6zdeslesme kurmasina vesile olmaktadirlar (Avolio vd, 2006).
Otantik liderler takipgilerinin daha iyimser, 6z giivenli ve farkindaligi yliksek bireyler olmalarini
saglayarak is ortaminda anlam bulmalarina vasita olurlar ve boylece kokli degisikliklere imza
atabilirler (Avolio ve Gardner, 2005).

Literatlirde karakter anlaminda nispeten zayif olan ve 6z benlikleri ile ilgili
yeterince net olmayan takipgilerin otantik lider ile fazlaca kendilerini 6zdeslestirmeleri ve
liderin karakterini oldugu gibi kopyalamalarinin kendi otantikliklerini kaybetme riskini
dogurabildigi yer almakta (Gardner vd., 2005), bdéyle bir durumda takipgilerin kendi
karakterlerini tam yansitamadiklari igin kendi 6z benliklerini yansitamadiklari ve amaglanilanin
aksine otantikliklerini kaybettikleri savunulmaktadir. Bu tarz takipgilerin liderleri, takipgilerinin
kendi i¢ diinyalarini derinlemesine irdelemelerini ve kendi 6zlerine donmelerini tesvik etmeli,
kendi esas degerleriyle bitiinliik kurarak davranmalarini 6zendirmelidir.

Otantik liderlik ve etik liderlik arasinda da bircok benzerlik bulunmaktadir. iki
liderlik tarzi da kararlarinin ahlaki sonuclarini géz énilinde bulunduran, ahlaki prensip sahibi
liderlerdir. Ancak otantik liderlik ile etik liderlik arasinda 6nemli farkliliklar da mevcuttur.
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Mesela 6z farkindalik konusu etik liderlik ile ilgili yazinda ¢ok yer bulmazken, otantik liderlik
acgisindan ¢ok dnemli ve 6ne ¢ikan bir 6zelliktir. Ayrica etik liderler igin 6ncelik daha gok
baskalari iken otantik lider bu anlamda daha dengeli bir perspektife sahiptir (Brown ve Trevino,
2006). Etik liderlik "takipgilerini 6dal sistemini kullanarak etik yapidan sorumlu tutmay:"
hedefleyen bir ahlaki yonetim seklidir (Brown ve Trevino, 2006) Esasinda etik liderligin bu
ahlaki 6n kosulu otantik liderligin sadece bir bilesenini olusturmaktadir. Bir liderin otantik lider
sayllmasi igin sadece bu ahlaki boyutun olmasi yetmemekte, 6z farkindalik, iliskilerde seffaflik
ve bilgiyi dengeli degerlendirme gibi davranigsal boyutlarin da mevcut olmasi gerekmektedir
(Walumbwa vd., 2008).

Otantik liderlik ve karizmatik liderlik teorileri arasinda da ciddi farkliliklar vardir.
Her seyden once, otantik liderligin 6z farkindalik boyutu Conger ve Kanungo’nun (1998)
karizmatik liderlik teorisinde yer almayan bir boyuttur. Diger bir farklilik, otantik liderlerin
takipcilerini karizmatik liderlikte oldugu gibi bireysel karizmalari ve ilham verici cazibeleri ile
degil ahlaki ve otantik kisilikleri, olumlu ve yapici gerceklik yaratarak etkilerler (Avolio ve
Gardner, 2005).

Otantik liderlik ile spiritliel liderlik arasinda da ciddi manada ortlisen noktalar
bulunmaktadir. Otantik liderlik ve spiritlel liderligin ikisi de duristlige, glivene, cesarete,
umuda ve azime (direnglilige) odaklanir (Avolio ve Gardner, 2005). Spiritiiel liderlik; batlnlik,
dogruluk, dirustlik ve tevazu gibi 6zelliklere sahip, gliven saglayan liderlik bicimidir (Reave,
2005). Spirituel liderler takipgilerine ahlakli, merhametli ve saygili bir sekilde davranirlar.
Spiritlel liderin amaci takipcilerin degerleri ve orgitin vizyonu arasinda uyumu saglayarak
orgltsel baghligi ve Uretkenligi arttirmaktir (Fry, 2003). Spiritlel liderlikte takipcileri motive
etmek icin liderler temel degerlere dokunur ve vizyonun iletisimini saglayarak, bireysel
davranislari araciligi ile bu temel degerlerin calisanlar arasinda yayilmasini saglar ve boylece
meslek aski (calling) ve bir topluluga ait olma duygusunu (membership) asilayarak
organizasyonlarda manevi siirdirilebilirligi saglarlar. Spiritliel liderler umut ve inang asilar,
hedef gosterir ve miikemmelliyet icin standartlari belirlerler (Fry, 2003).

Otantik liderlikte oldugu gibi ruhani liderlikte de liderler ve takipgiler arasinda
samimi ve igten ilginin oldugu, fedakarlik ve sevginin hakim oldugu bir 6rgit kaltlrd
hedeflenmektedir. Spiritlel liderlik kisinin kendisini i¢sel olarak motive edebilmesi igin gerekli
degerleri tutumlari ve davranislari saglar ve kisinin isine, meslegine karsi gigliu bir istek
duymasini tesvik ederken, Giye oldugu gruba aidiyet duygusunu giiglendirerek, organizasyonun
manevi surdurdlebilirlige katkida bulunur. Gigll bir istek olusturabilmek igin olusturdugu
vizyon Orgut Uyelerinin hayatina anlam ve farklilik katar. Calisanlarin ve liderlerin birbirlerine
ictenlikle sevgi duyduklari ve gerektiginde fedakarlikta bulunabildikleri orgut iklimi ile de
insanlarin takdir edildikleri ve anlasildiklari bir sosyal birliktelik olustururlar (Fry, 2003).
Spiritlel liderlik ile yonetilen 6rgltlerde umut ve fedakarlikla vizyona ulagsmak i¢in micadele
edilir ve insan dogasinin temelindeki doért 6nemli faktor olan viicut, zihin, kalp ve ruhun
muikemmel bir ahengi saglanarak yiksek performans igin motive olmus, orgutsel baglihg
yuksek, huzurlu, mutlu ve dingin bireylerin olusumuna katkida bulunulur (Fry, 2003). Aynen
oyle de Walumbwa’nin (2008) otantik liderlik Gizerine yaptigi arastirma gosteriyor ki otantik
liderlik orgitsel baghlk ve is tatmini Gzerinde 6nemli bir pozitif etkiye sahiptir ve bundan
dolay! da otantik liderligin gorildiugi orgiit ortamlarinda daha fazla orgitsel vatandaslk
davranisina rastlanmaktadir. Ancak spirittiel liderlikte otantik liderlikten farkli olarak otantik
liderlikte yer alan 6z farkindalik ve bilgiyi tarafsiz degerlendirme boyutlarina vurgu yapilmamis,
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cevresi ve kendisi ile ilgili farkindalik derecesi ve objektifligi ile ilgili yorumlar teoride yer
almamistir.

Hizmetkar liderlik, otantik liderlik gibi pozitif liderlik &zellikleri gosterirler. iki
liderlik tarzi da takipgilerinin gelisimine katkida bulunmayi ve 6rgiitsel bagliliklarini énemser.
Takipgileri ile olan iligkilerinde takipgilerini lider olarak kendilerini nasil hissettirdiklerine gore
degil de, Ozlerinde nasil olduklarina gére degerlendirirler ve insanlari olduklari gibi kabul
ederler (Greenleaf, 1977). Bu da takipgilerin tedirgin olmadan ve gereksiz korkular yasamadan
kendilerini gelistirmelerine, yaratici davranislarda bulunabilmelerine katkida bulunur. Otantik
liderlik gibi hizmetkar liderlik ve spiritiel liderlik de liderin farkindalik sahibi olmasinin
6neminin altini ¢izmistir (Avolio vd., 2005), ancak hizmetkar liderlik teorisinde 6z farkindalikla
ilgili otantik liderlik teorisinde oldugu kadar gii¢li bir deneysel destek yoktur (Avolio, vd.,
2005). Performansa olan katki konusu da otantik liderlige gére hizmetkar liderlikte daha
muglak bir konudur, hizmetkar liderligin performansa olan katkisi konusunda yapilan
arastirma sayisi otantik liderlige gore ¢cok daha kisith sayidadir (Avolio vd., 2005).

2.6.1.3.0tantik Liderlik, Otantik Takipgilik ve Performans

Otantik liderlik aslinda otantik takipciligi de gerektiren ve iceren bir slirectir, yani
bir ortamda otantik liderligin varligindan s6z etmek icin tamamlayicisi olan otantik takipgciligin
de olmasi gerekir. Otantik liderlik liderden takipciye aktarilan bir liderlik bicimidir, slirecin
icerisinde yer alan, otantik liderligi deneyimleyen bir takipci kendi de otantik lider olma
yolunda ilerlemeye baslar.

Otantik takipciligin olusumunda etkili olan faktorleri gozden gecirdigimizde;

1.Takipcilerin baski ve zorlamadan c¢ekindikleri icin degil liderleri ile ayni fikirde ve
anlayista olduklari icin liderin fikir ve davranislari ile uyumlu davranmalari,

2.Takipcilerin liderleri ile ilgili yanhs bir algiya sahip olmamalari, kendi bagimsiz
iradeleri ve objektif degerlendirmeleri ile gercekci bir yaklasimla liderlerinin glicli ve zayif
yonlerin degerlendirmeleri ve lider olarak kabul edip takdir etmeleri,

3. Liderlerinin gorevlerini bir koltugu doldurmak, atandiklari bir gérevi mecburen
ifa etmek, para veya prestij kazanmak igin degil, lider olduklarinin bilinciyle, ise 6z degerlerini
ve kanaatlerini katarak igtenlikle yapmalari,

4.Takipgilerin liderlerinin davranislari ile duygu, distince ve kanaatlerinin uyumlu
olup olmadigini sorgulamalari, takipgilerin de zamanla otantik liderligi besler hale gelmelerini
saglar (Shamir ve Eilam, 2005). Liderin 6z benligi ile ilgili netligi ve sirekli besledigi otantik
davranislari, takipcilerin de otantiklesmesine katkida bulunur.

Tamamlayici uyum teorisine gore (Grant, Gino ve Hofmann, 2011) bireyin
yetenekleri yani liderin yetenekleri, baska bir bireyin yani takipginin eksikliklerini
tamamlayabilir. Wang ve arkadaslari (2014) otantik liderlerin, takipcilerin gelisiminde ve
performansinda pozitif anlamda etkili ve tamamlayici bir rol Ustlendigini savunmuslardir.
Luthans ve Avolio (2003) da otantik liderlin psikolojik sermayesinin takipgilerinin psikolojik
kaynak kapasitelerinin arttirrmina ve de daha yuksek performans sergileme egilimlerine
katkida bulundugunu savunmuslardir (Wang vd., 2014). Kuramsal olarak bakildiginda; lider-
Uye degisim teorisi de otantik liderligin performansa olan etkisinde 6nemli bir araci rol Gstlenir.
S6z konusu etkinin varligindan bahsedebilmek icin iki 6nemli etkenden bahsedilebilir. Birincisi,
liderligin iliskisel bir slire¢ olmasidir (Dasborough ve Ashkanasy, 2005). Lider - Uye
etkilesiminde sirecin herhangi bir asamasinda lider ile Gye arasinda yakin bir iliski baslar
(Graen ve UhI-Bien, 1995), lider ve (iye arasindaki bu iliskinin dogasi ve kalitesi liderin
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hareketlerini ve takipgilerin cevaplarini belirleyen temel faktordir (Howell ve Hall-Merenda,
1999). ikinci etken ise, psikolojik sermayenin otantik lider-takipgi-performans iliskisindeki
kosula bagh etkisini anlamak igin slrecin tamamlayici uygunluk mekanizmalarina gore
gozlemlenmesidir. Otantik liderlik tGzerinde daha 6nce yapilan arastirmalar da s6z konusu
tamamlayici etkiyi destekler durumdadir, uzun sireliiliski icinde ve buna bagli olarak etkilegim
halinde olma, liderin takipgilerin pozitif psikolojik durumlarina etki etmelerine sebep
olmaktadir ve boylece takipgilerinin daha yiiksek oranda performans gostermelerine katkida
bulunmaktadirlar (llies, Morgeson ve Nahrgang, 2005).

Literatlirde otantik liderligin 6rgutsel giktilar Gizerindeki etkisini inceleyen sinirli sayida
¢alisma olmakla birlikte olan galismalarin hepsi otantik liderligin takipgilerin performansina
olan pozitif yonllu katkisini destekler niteliktedir. Mesela; Meindl’in (1995) yilinda satis odakli
bir organizasyonda yaptigi calismaya gore s6z konusu liderlik bicimi takipcilerin daha azimli,
daha is odakli ve daha etik calisanlar haline gelmelerine yol agmakta bu da performans
ciktilarinin daha vyiksek olmasina katkida bulunmaktadir. Ancak s6z konusu olumlu
performans ciktilari ancak takipcilerin kendilerinin de aynen liderleri gibi otantik davranislar
sergilemeye basladiklarinda gecerli olmaktadir. Bu calismaya gore otantik liderligin ¢calisanlar
Uzerinde etkili olmasinin bir diger 6n kosulu calisanlarin liderlerini otantik liderler olarak
gormeleri ve kabul etmeleridir. Yani liderin otantik liderlik davranislari sergilemeleri tek basina
yeterli olmamakta ayni zamanda takipcilerin de onlari otantik lider olarak kabul etmeleri
gerekmektedir. Bireysel olarak herhangi bir takipginin lideri ile ilgili liderinin otantik lider
olduguna dair algisinin bireysel performansina olumlu anlamda katkisi bulunmakla birlikte s6z
konusu etki kolektif bir sekilde tim o6rgit icerisinde yaygin olarak bulundugunda bireylerin
duygu, distince ve tutumlarinin birbirlerini etkiledigini savunan sosyal bulasma teorisi geregi
daha yiiksek olmaktadir (Meindl, 1995) ve takimlar ve is gruplari bdylece daha efektif
calismaktadir (Marks, Zaccaro, & Mathieu, 2000).

Otantik liderlik Gzerine yaptiklari calismalariyla meshur orgiit arastirmacisi Wang
ve arkadaslari (2001) tarafindan Cin’de lojistik sektoriinde calisan 801 beyaz yakal personel
Uzerinde yapilan arastirma sonuglarina gore; liderlik davranislari ve takipgilerin psikolojik
kaynak kapasiteleri arasindaki birbirini tamamlayici uygunluk, ¢alisan performansina olumlu
anlamda etki etmektedir, takipgilerin pozitif psikolojik kaynaklarinda eksiklik gorulmesi
durumunda otantik liderlige olan ihtiya¢ daha fazla olmakta ve otantik liderligin tamamlayici
etkisi daha fazla 6n plana ¢ikmaktadir. Walumbwa vd.’nin (2008), 11 farkli Amerikan sirketinde
¢alisan 610 yetiskin Uzerinde yaptigl arastirmada ise, liderin otantik liderlik davraniglarinin
birey olarak takipgilerin is tatminlerini ve is performanslarini pozitif anlamda etkiledigi tespit
edilmistir. Carsten ve arkadaslarinin (2008), 223 beyaz yaka galisan arasinda yaptiklari
arastirmalarinda ise, otantik liderligin ¢alisanlarin psikolojik kaynak kapasitesini ylkselttigini
ve bu iliskide 6zdeslesmenin araci etkisi gdsterdigini tespit etmislerdir.

Walumbwa vd.’nin (2008), Cin, Kenya ve Amerika baglaminda yaptiklar
calismada ise otantik liderlik, 6z farkindalk, dengeli sire¢ analizi, igsellestirilmis ahlak
anlayisini iceren ikinci dereceden bir kavram olarak kabul edilip galisanlar Gizerinde yarattigi
etki, isileilgili yarattigi sonuglar agisindan incelenmis ve arastirma sonucunda otantik liderligin
calisanlarin performansi Gzerindeki olumlu etkisi teyit edilmistir. Arastirma sonucunda ayrica,
otantik liderligin orgiitsel baglilik ve orgitsel vatandashk davranisi Gizerindeki olumlu etkileri
de gozler 6niline serilmistir.

Wong ve Cummings (2009) de baska bir calismada Kanadali bir kanser tedavi
merkezinde calisan hemsireler, eczacilar, doktorlar ve diger profesyoneller Gzerinde 147
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kisinin dahil oldugu arastirmalarinda, yonetime olan gliven, destekleyici yonetici davranislar
ve is ciktilari arasindaki iliskiyi incelemisler ve sonug itibariyle liderin gliven veren ve
destekleyici davraniglarinin pozitif is ¢iktilarina olumlu katkisi oldugunu tespit ederek otantik
liderlik literatiiriine katkida bulunmuslardir. Otantik liderlerin takipgileri ile agiklik ve glven
ilkeleri ile iletisim kurdukga takipgilerinin glivenlerini kazandiklari gorilmastir.

Benzer sekilde, Wong vd.’nin (2010), yoneticilerin otantik liderlik davraniglari,
takipgilerin gliven duygusu ve is ile 6zdeslesmeleri arasindaki iliskileri incelemeye yonelik 280
hemsire Uzerinde yaptiklari arastirmada ise, otantik liderligin given duygusu ile arasinda
pozitif bir etkisi oldugu, is ile 6zdeslesme ile ise aralarinda indirek bir iliski oldugu, given
duygusunun ise 6zdeslesme ile performans arasindaki iliskide araci etkisine sahip oldugu tespit
edilmistir. Yine Walumbwa ve arkadaslarinin 2010 yilinda telekominikasyon firmalari
¢alisanlari arasinda yaptigl arastirmada otantik liderlik ve is ile 6zdeslesme arasinda pozitif
yonde anlamli bir iliski bulunmustur.

Walumbwa vd.’nin (2011), finans sektoriinde yaptigi calismada ise 146 grup ele
alinmis, s6z konusu gruplarin otantik liderlikle yonetilmesi durumunda liderin otantikligi
arttikca grubun umut, iyimserlik, rezilyans ve 6z gliveninin kolektif bir sekilde arttigi, bunu
miteakip de gruplarda orglitsel vatandaslik davranisinin gortilme ihtimalinin ve grup
performansinin daha yiksek oldugu gorilmustir.

Leroy ve Palanski’'nin (2011), hizmet sektoriinde 49 takim Uzerinde yaptig
arastirmada ise otantik liderligin orgitsel baghhgi yukselttigi, liderin davranissal butinlGguni
sagladigi ve bireysel performansi yukselttigi goralmastar.

Peus vd.'nin (2011), 411 kisi Uzerinde vyaptiklari ve otantik liderligin birey
diizeyinde ve grup dizeyinde 6rgitsel ciktilari Gzerinde yaptiklari arastirmada da otantik
liderligin oncilleri olan liderin kendisi ile ilgili farkindalik sahibi olmasinin ve tutarhlik
gostermesinin takipcilerin liderlerinden memnuniyet duymasina, orgiitsel baglilik ve grup
verimliligi Gzerinde olumlu etki etmesine vesile oldugu gorilmistar.

Daha sonraki yillarda, Wong ve Laschinger (2012), tarafindan 600 hemsire
uzerinde yapilan bir diger ¢alismada da benzer sekilde otantik liderligin is tatmini ve
performansi ile olan potansiyel iliskisi incelenmis ve sonug olarak otantik liderligin is tatmini
ve performansi Uzerinde glglendirme boyutu aracihgiyla pozitif etki gosterdigi tespit
edilmistir.

3.TARTISMA VE SONUC

Son yillarda diinyanin birgok yerinde yasanan siyasi ve ekonomik olumsuzluklar,
siyasilere ve is adamlarina olan inancin azalmasi; ekonomik krizler ve bu krizler sirasinda
yoneticilere ve profesyonellere duyulan glivenin sarsilmasi gibi neticeleri ortaya ¢ikarmis, daha
etik ve giiven duyulabilecek liderlere olan ihtiyaci arttirmistir. insanlar, olduklari gibi davranan
yani hem baskalarina hem kendilerine kargi dirist davranma yetisine sahip, séziine ve
davraniglarina guvenilebilecek liderlere ihtiyag duymaya baslamislardir (Avolio vd., 2006;
Gardner vd., 2005). Butlin bunlara paralel olarak, son yillarda pozitif psikolojinin gelisimi ile
baglantili olarak pozitif liderlik tarzlarina olan ilgi de artmigtir. Pozitif 6rgit arastirmacilarina
gore; otantik liderlik; bu atmosferin bir meyvesi olarak goriilmus, yarattigi farkindaligin, oto
kontroliin ve pozitif modellemenin takipcilerin de otantikligini ve de performanslarini
arttiracagi savunulmustur (Walumbwa vd., 2010).
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Otantik liderlik tarafindan sergilenen 6rnek teskil ederek yonetim, takipcilerin,
duygusal ve fizyolojik olarak lidere baglihgini ve biligssel olarak daha yuksek is performansi
gosterme noktasindaki istiyakini arttirmaktadir (Wang vd., 2014). Walumbwa vd.’nin (2010)
de savundugu gibi otantik liderin etik davranislarinin rol model olarak gekiciliginden ve
glvenilirliginden dolayr anlamli bir rol model olmaktadir. Otantik liderlik altinda yonetilen
takipgiler genellikle liderlerine glglu pozitif 6zellikler atfederler ve onun pozitif yonlerini
mumkin mertebe igsellestirilirler. Sonug olarak da takipgiler de aynen liderleri gibi pozitif
Ozellikler gostermeye, pozitif davranislarda bulunmaya ve liderlerinden gordikleri destek ve
olumlu davraniglara Ustlin performans gostermek gibi pozitif drgutsel ¢iktilar olusturmakla
karsilik verirler (lllies vd., 2005).

Kernis'in (2003) otantik liderlik tanimlamasi dikkate alindiginda, liderin iliskilerde
otantikligi saglamak igin gosterdigi caba, iletisim yontemi olarak basvurdugu acikhk ve
dogruluk takipgileri nezdinde lidere karsi bliyik bir giiven duygusuyla cevap bulur. Jones ve
George (1998) da iliskilerde gilivenin olusumu ile ilgili yaptiklari calismalarinda Kernis (2003)’i
destekler nitelikte, liderin olusturdugu giiven ortaminin orgit icerisinde paylasimci ve
destekleyici davranis modellerini dogurdugunu tespit etmistir. Bu anlamda, otantik liderlerin
olusturdugu giliven ortami bilginin ve tecriibenin paylasimini arttiran, paylasimci ve
destekleyici kosulsuz bir gliven ortami olusturmakta ve dolayisiyla yliksek performans ve grup
tatmini gibi pozitif orglitsel ciktilara katkida bulunmaktadir.

Otantik liderlerin takipgilerine sagladigi kosulsuz duygusal destek, gosterdigi
objektif tutumlar, yarattigi farkindalik ve olusturdugu etik standartlar davranissal seffaflik
yaratmakta takipciler cephesinde negatif duygulardan ziyade 6rgiite ve kendi 6z benliklerine
karsi pozitif duygular beslemelerine katkida bulunmaktadir ve bu pozitif duygular takipgilerin
daha yiiksek performans gostermeleri ile son bulmaktadir (Peterson vd., 2012). Otantik liderlik
teorisine gore (Avolio vd., 2006), liderler kendi davranislarinin gevrelerine olan etkisinin
farkinda olduklarinda ve takipcilerine karsi acik ve seffaf davrandiklarinda, takipciler bu
durumun dogal bir sonucu olarak orgiitsel hedefler ve firsatlar konusunda daha duyarh
olmaktadirlar.

Otantik liderligin takipgilerin Uzerinde vyarattigi bireysel etkilere farkh bir
perspektiften bakan Csikszentmihalyi ve Hunter’a goére ise (2003) bireylerin kendilerini
rahatlikla ifade edebilmeleri ve igsel motivasyona sahip olmalari otantik liderlik strecinin
anlamli sonuglarindandir. S6z konusu iki 6nemli durum bireylerin psikolojik anlamda bireylerin
hedonik iyi oluglarini etkiler ve daha ylksek performans gostermelerine katkida bulunur.

Ozetle, daha 6nce yapilan calismalarda da desteklendigi gibi otantik liderlik
takipgilerin 6rglte ve lidere baglihk duymasi ve bu baglilik neticesinde yiiksek performans ve
orgutsel vatandaslik davranisi gibi pozitif 6rgiitsel giktilar ortaya ¢ikmasi anlaminda etkili bir
liderlik bigimidir.
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