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Literatiirde, Pozitif Psikolojik Sermaye kavrami pek cok farklhi liderlik
yaklagimlar1 ile birlikte incelenmis, etkileri ve sonuglar1 tartisgilmistir. Tirkiye
literatiirtinde son yillarda calisma sayisi onceki donemlere gore artan Hizmetkar
Liderlik ile Pozitif Psikolojik Sermaye kavramlarini birlikte inceleyen yurt dis1 ve yurt
ici ¢alismaya rastlanmamistir. Bu c¢alismanin amaci amirlerin algilanan Hizmetkar
Liderlik davraniglar1 ile calisanlarin Pozitif Psikolojik Sermayeleri arasindaki iligki
incelemektir. Hizmetkar Liderlik davraniglarinin c¢alisanlarin  Pozitif Psikolojik
Sermayeleri tizerindeki etkisini arastirmak, ¢caligmanin diger bir amacidir. Bu amaglar
dogrultusunda, ¢esitli sektorlerde faaliyet gosteren 6zel sektor galisanlarindan veriler
elde edilerek hipotezler test edilmistir. Arastirmanin analizleri 244 katilimcinin verdigi
cevaplar iizerinden, SPSS 16.0 programi ile gergeklestirilmistir. Iliskisel analizleri
gerceklestirmek i¢in  korelasyon; etkileri incelemek icin ise regresyon analizi
kullanilmistir. Demografik degiskenler ile Hizmetkar Liderlik ve Pozitif Psikolojik
Sermaye puan ortalamalarini analiz etmek i¢in Kruskal Wallis H-Testi ve Mann
Whitney U-Testi gergeklestirilmistir. Arastirmanin sonug¢larina gére amirlerin algilanan
Hizmetkar Liderlik davranislar1 ile ¢alisanlarin Pozitif Psikolojik Sermayeleri arasinda
pozitif ve orta diizeyde bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ayrica, Hizmetkar Liderligin
Giiclendirme, Geri Durma, Hesap Verebilirlik, Cesaret, Tevazu ve Sorumlu Y onetici alt
boyutlarmin Pozitif Psikolojik Sermayenin alt boyutlar1 olan Iyimserlik, Umut,
Yeterlilik ve Dayaniklilik {izerinde farkli oranlarda etkisi oldugu tespit edilmistir.
Yalnizca Hizmetkar Liderligin Affetme alt boyutunun, Pozitif Psikolojik Sermaye alt
boyutlari lizerinde herhangi bir etkisinin olmadig1 anlasilmigtir.

Anahtar Sozciikler:

Hizmetkar Liderlik, Pozitif Psikolojik Sermaye, Iyimserlik, Umut, Yeterlilik,
Dayaniklilik
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GIRIS

Sosyal bir varlik olarak tanimlanan insanin, her ne amagla olursa olsun ¢esitli
sosyal gruplar igerisinde varligini sirdiirdigli bilinmektedir. Aile, sivil toplum
kuruluslar1 gibi sosyal grup 6rneklerinin yan1 sira giiniimiizde -neredeyse her yetiskinin
hayatmm biiyiik bir kismin1 gegirdigi- sirketler ve/veya devlet kurumlari da sosyal grup
ornekleri olarak ele almmaktadir. Sosyal gruplarin temel karakteristiklerinden en ¢ok
gbze carpanlary; belirli bir amag i¢in bir araya gelmis insanlardan olusmasi ve grubun
bir liderinin olmasidir. Sosyal grup igerisindeki tiim bireyleri belirli bir amag i¢cin uyum
icerisinde 1ilerlemelerinin saglanmasi, liderlerin yetkinlikleriyle daha kolay hale

gelmektedir.

Giiniimiize kadar “liderlik” yaklasimlar1 epey evrilmistir. Orgiitsel baglamda ele
almdiginda liderlik, bireylerin Orgiit hedefleri dogrultusunda ilerlemeleri igin
yonlendiren kisi olarak konumlandirilmasi en temel liderlik yaklasimidir. Calisma
kosullarinin, ¢alisacak isgiiciiniin ve ¢alisma ortamlar1 vb. pek cok etkenin degismesiyle
birlikte liderlik kavrammin, yukarida s6z edilen temel yaklasimdan daha ileriye

tasinmasi gerekli kilimmustir.

Gilintimiizde “Endistri 4.0”, “Toplum 5.0” gibi kavramlar da ¢alisma hayati
icerisine girmeye baslamistir. Gelecekteki calisma sekilleri, bireylerin daha 6zerk
calismasina ve yaraticiliklar ile fark yaratmasina gereksinim olusturacaktir. Bu yonde
degisen bir diinyada geleneksel liderlik yaklagimlari, ¢agin ihtiyacim karsilamayacagi
disiiniilmektedir. Bu yapidaki bir ¢calisma diizeninde, ne yapilacagini sdyleyen, hedef
belirleyen, 6diil-ceza yontemleriyle bireyleri motive eden liderlik yaklagimindan ziyade,
bireyleri gliclendirmek i¢in emek veren, onlar1 cesaretlendiren, hatalardan ders alan ve
bu bilgilerini ekipleriyle paylasan, sadece kurum i¢in degil diinya ve/veya topluma katki

saglayan liderlik yaklasimlarma ihtiya¢ duyulacagi diisiiniilmektedir.

Giliniimiizdeki gelismeler géz onilinde bulunduruldugunda, Hizmetkar Liderlik
(Servant Leadership) yaklagimimin giiniimiiziin liderlik ihtiyaglarina cevap verebilecek

nitelikte bir yaklasim olabilecegi fikri akillara gelmektedir.

Pozitif Psikoloji literatiiriinde son yillarda 6ne ¢ikan kavramlardan bir tanesi
bireylerin Psikolojik Sermayeleridir (Psychological Capital). Giliniimiizde degisen

caligma kosullariyla birlikte; finansal sermaye, beseri sermaye gibi dis kaynaklarin yani
1



sira bireylerin igsel kaynaklarmna atifta bulunan Psikolojik Sermaye giderek 6nem
kazanmaktadir. Psikolojik Sermaye, bireylerin iyimserlik, umut, yeterlilik ve
dayaniklilik  diizeylerinden olusmaktadwr. Literatiire bakildiginda, Psikolojik
Sermayenin neler tlizerinde etkili oldugu epey incelenmis olmakla birlikte; bireylerin
Psikolojik Sermayelerinin tizerinde etkili olan faktorler arastirmalara daha az konu

oldugu goriilmektedir.

Gilinlimiiziin ve gelecegin c¢alisma kosullar1 disiiniildiiglinde Psikolojik
Sermayesi yiiksek olan bireylerin ve bu bireyleri daha 1yi olmalar: i¢in destekleyecek
liderlerin varligina ihtiya¢ duyulacagi diisiiniilmektedir. Bu sebeple liderlerin Hizmetkar
Liderlik davraniglar1 ile ¢alisanlarin Psikolojik Sermayeleri arasindaki iliski ve
Hizmetkar Liderlik Davraniglarmin ¢alisanlarin Psikolojik Sermayeleri tizerindeki etkiyi
incelemek bu galismanin temel merak konusunu olusturmaktadir. Tiirkiye ve diinya
literatiirli incelendiginde, Hizmetkar Liderlik davranmiglarinin, g¢alisanlarin Psikolojik
Sermayeleri tizerindeki etkisini inceleyen caligmalara rastlanmamistir. Bu ¢alismanin

bir diger amaci da bu alanda bilimsel literatiire katk1 yapmaktir.

Bu calisma ii¢ bolimden olusmaktadwr. Ik bolimde liderlik kavramina
deginilmistir. Hizmetkar Liderlik kavrami ve bu alanda yapilan ¢alismalar ele alinmastir.
Ikinci béliimde, Psikolojik Sermaye kavrami ve psikolojik sermaye {izerine
gerceklestirilmis arastirmalara yer verilmistir. Ugiincii bdliimde ise farkli sektorlerden
244 kisiden elde edilen veriler ile gerceklestirilen analizlere ve sonuglara yer verilmistir.
Bu kapsamda gerceklestirilen analizler, demografik degiskenler ile Hizmetkar Liderlik
ve Psikolojik Sermaye arasindaki iligkilerin, Hizmetkar Liderlik boyutlarinin Psikolojik
Sermaye boyutlar1 arasindaki iliskinin ve Hizmetkar Liderlik boyutlarinin Psikolojik

Sermaye boyutlar1 iizerindeki etkisinin incelenmesini kapsamaktadir.



BIiRINCIi BOLUM

HiZMETKAR LIDERLIK

Bu boliimde liderligin genel tanim1 yapilmis olup ardindan Hizmetkar Liderlik kavrami
daha detayli incelenmistir. Ayrica yurtdisinda ve Tirkiye’de Hizmetkar Liderlik ile

ilgili gerceklestirilen ¢aligmalara yer verilmistir.

1. LIDERLIGIN GENEL TANIMI

Insanhigin  varolusundan bu yana liderlik kavrami kendisini farkli alanlarda
gostermektedir. Hem is diinyasinda hem de genel olarak toplum icerisinde birden fazla
insanin faaliyet gosterdigi durumlarda liderligin yer aldig1 goriilmektedir. Insanlarin pek
cogunun herhangi bir yonlendirme olmaksizin bir eylemi gerceklestirememesi
anlaminda liderligin islevinin 6nemli bir yere sahip oldugu diisiiniilmektedir. Bireylerin,
eylemlerini gerceklestirmek, amaglarina ulasabilmek ve etkin olmak i¢in baska
insanlarla birlikte ¢alismasi gerekebilmekte ve bu durumda liderlerin ayn1 amag
cercevesinde bir araya gelen insanlara yol goOstermesi s6z konusu olmaktadir. Bu
dogrultuda, en temel haliyle liderlik, kitleleri ayn1 amag¢ dogrultusunda etkileme siireci
olarak tanimlanmaktadir. Liderlik, hem is diinyasinda hem de toplumun farkli
sahalarinda kendisini gosterebilecek bir siirectir. Bununla birlikte, liderligin s6z konusu
olmasi i¢in ortak bir hedefin, ortak kosullarin, liderlik vasiflarma sahip bireyin ve onu
takip eden insanlarin olmas1 gerekmektedir. Is diinyasinda, calisanlarm ortak bir amag
dogrultusunda ve iiretkenligi saglayacak sekilde performans sergilemesi, izledikleri
liderin kararlar1 dogrultusunda sekillenmektedir. Calisanlarin, bulunduklar1 6rgiit
icerisindeki davranislari, hedefleri ve performanslar1 orgiit icerisindeki liderlerin

belirledigi yonetimsel kurallar ¢cercevesinde olustugu goriilmektedir.

Insanlarm hem sosyal anlamda hem de profesyonel alanda ihtiyaglarini
karsilayabilmeleri i¢in grup halinde hareket etme egilimleri vardir. Ortak amag ve
araglarm s6z konusu oldugu durumlarda insanlar grup halinde hareket eder ve bir arada
olma durumunu siirdiirebilecek bir lidere ihtiyac duyarlar. Insanlarin dogas1 geregi grup
halinde hareket etmesi her daim saglanamayabilir ve grup icerisinde amag ve araglarin
catigmas1 durumlar1 s6z konusu olabilmektedir. Bu dogrultuda, devamlilig1 saglamanin

yolu, liderlerin gruplari yonetmesi ve yonlendirmesinden gegmektedir. Orgiitsel
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anlamda, grup halinde faaliyet gosteren ¢alisanlarin, kendi i¢lerinde rolleri resmi olarak
belirlenmemis liderler olsa da, bulunduklar1 kurum igerisinde belirli rol kaliplari
dahilinde liderlerin faaliyet gosterdigi goriilmektedir. Liderler, grup halinde hareket
eden ve ortak amaclar1 i¢in caba gosteren bireylerin ihtiyaclarini, giiclii ve zayif
yonlerini, yetenek ve yeterliliklerini g6z Oniinde bulundurarak yonetimi
saglayabilmelidir. Orgiitsel anlamda verimliligi saglamak ve orgiitsel hedeflerin yerine
getirilmesi i¢in liderlik ihtiyacinin kagmilmaz oldugu goériilmektedir. Liderligin orgiitsel
alanda islemesi igin gereken lider islevleri arasinda grup igerisindeki bireylerin gorev ve
sorumluluklarinin, grup fyelerinin sahip olduklar1 yeterlilikler dogrultusunda
belirlenmesi, rol ve sorumluluklarin ydnetilmesi, ortak hedeflerin ve ideolojinin
belirlenmesi, grup icerisindeki olas1 problemlerin iistesinden gelinmesi, problemlerin
coziilmesi, grubun disarida temsil edilmesi ve grup {iyelerinin performanslari

dogrultusunda ddillendirilmesi yer almaktadir. (Ergetin, 2000; 11).

Ozellikle 20. Yiizyilda liderlik, orgiitsel alanda pek ¢ok bilimsel arastirmanin
yapildig1 6nemli bir konu haline gelmistir. Yapilan ¢aligsmalarda, liderligin hem pratik
hem de kuramsal olarak ele alinmasi ile farkli yaklasimlarin ve liderlik boyutlarmin
oldugu gorilmiistiir. 20. Yiizyilin baglangicindan sonuna kadar liderlik tanimi ilk etapta
sosyal hareketlerin basinda yer almak iken, insanlarin amaglarini gerceklestirme istegi
ve potansiyellerini kullanmalar1 konusunda etkileme siireci olarak tanimlanmaktadir
(Ergetin, 2000; 11).

Yapilan tanmmlar ilk bakista farklilik gosteriyor olsa dahi, liderlik tanimi
icerisindeki ortak ifadelerin oldugundan s6z edilebilmektedir. Ortak bir amacin olmasi,
belirli bir grup insanin bu ortak amag¢ dogrultusunda potansiyellerini kullanmasi,
amaclarmi gerceklestirmek i¢in istekli olmasi ve bu dogrultuda insanlarin ortak
amaclarii gerceklestirmek igin harekete gecmesini saglamak liderlik kavraminin

yapitaglarini olusturmaktadir.

Genel tanimi ile liderlik, belirli hedefler ve kosullar altinda grup halinde hareket
eden insanlar1 etkileyebilme sanatidir. Etkilemek anlaminda kisilere ortak amag¢ ve
araglarinin olduguna inandirmak ve bu dogrultuda harekete ge¢melerini saglayabilme
olarak tanimlanmaktadir. Liderlik, hem siire¢c hem de ozellik olarak ele alinan bir

kavram olup Orglitsel anlamda iki veya daha fazla kisi arasindaki etkilesimi barindiran
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bir davranistir. Liderligin bir siire¢ olarak ele alinmasinda lider olan kisinin, ortak amag
dogrultusunda hareket eden bireyleri yonlendirmesi ve siireci diizene koymasi sz
konusudur. Liderligin 6zellik olmas1 durumu ise, kisilerde zorla ortaya ¢ikan bir durum
olmamasi1 ve calisanlarin liderlik 6zelliklerini kabul edip takip etmesi 6nemlidir. Bu
dogrultuda, isletmelerde her yoneticinin liderlik yapamadig1 goriisii desteklenmektedir.
Liderler, orgiit icerisinde ¢alisanlar1 ortak ama¢ ve araclar dogrultusunda
performanslarini stirdiirebilmek i¢in gereken enerjiyi koruyan ve yonlendiren bir isleve

sahip onemli bir orgiitsel figiirdiir.

2. HIZMETKAR LIiDERLIK

Yapilan ¢aligmalar, liderlerin ¢alisanlarin olumlu davranislari iizerinde 6nemli
bir role sahip olduklarmna iliskin bulgular elde etmistir (Carter & Baghurst, 2014;
Yingying & Qing, 2014). Bu dogrultuda, ozellikle 20. yiizyil itibariyle liderlik
konusunda yapilan arastrmalarin artmasi ve farkli liderlik yaklagimlarinin ortaya
cikmasi, kurumsal diizen igerisinde ayni ama¢ ve ara¢c dogrultusunda hareket eden
insanlarin bir arada performans sergileyebilmeleri i¢in yOnlendirilmelerine iliskin
ihtiyaclarinin farkli yonlerde olabilecegini, kurumsal anlamda ihtiyaglarin farkh
olabilecegini ve bu sebeple farkli liderlik yaklagimlarinin ortaya ¢iktigr gorilmektedir

(Urii Sani, Caliskan, Atan & Yozgat, 2013).

Hizmetkar liderlik, liderlik yaklasimlar1 arasinda giiniimiizde odak noktas1 haline
gelmis ve farkli ¢alismalara konu olmus bir liderlik yaklagimidir. Hizmetkar liderlik,
liderin kendi ¢ikarlarmmm 6tesinde, onu takip eden digerlerinin ihtiyaglarmi oncelikli
halde gormesi ve bu dogrultuda kendisinden ¢ok onu izleyenleri diisiinerek islerine
tutulmalarim1 saglamasmi igeren tutum ve davranislarin s6z konusu oldugu liderlik
yaklagimudir. ilk olarak, hizmetkar liderlik kavranu 1970°de Greenleaf (Akt:Spears,
2005) tarafindan ortaya atilmistir. Greenleaf, hizmetkar liderlik kavramini, ydnetilen
insanlarin istek ve ihtiyaclarmin giderilmesi hedeflerini barindiran ve orgiitsel anlamda
uzun vadeli pozitif sonucglar getirebilecek bir yaklagim oldugunu one slirmektedir.
Hizmetkar liderlerin kendisini takip eden kisilerle biitiinlesmis bir bicimde hareket

etmesi bu yaklasimin esaslari arasinda yer almaktadir. Burada s6z konusu olan,



hizmetkar liderin kendisini bagkalarma hizmet etmeye odaklamis olmasidir.
Calisanlarin, i¢inde bulundugu toplumun veya birlikte is yaptigr miisterilerinin
ihtiyaclarini 6n plana almak ve karsilamak hizmetkar liderlerin birincil hedefleri olarak
goriilmektedir. Hizmetkar liderlikte, yonetmek ve c¢alisanlara liderlik etmek daha
sonraki hedefler olarak belirlenmistir. Hizmetkar liderlerin bu noktada saglamak
istedikleri, takip eden kisilerin ihtiyaclarinin karsilandigi noktada daha olumlu bir
calisma ikliminin saglanmasiyla liderlik siirecinin kendiliginden ortaya ¢ikmasi

uzerinedir.

Hizmetkar liderlerde karar verme siirecinde bir arada olmay1 ve is konusunda
biitiinlesmeyi saglama sdz konusudur. Ik etapta baskalarina yardim etme ve liderlik
Ozelliklerini gostermek yerine hizmet etmeyi benimseme hizmetkar liderlerin
hedefleridir. Hizmetkar liderler, orgiit icerisinde devamliligi saglamak admna kendi
gorev taniminda olmayan gorevleri iistlenebilir ve siirecin islemesini saglayabilir.
Hizmetkar liderin oldugu bir 6rgiit icerisinde islerin aksamamasi adia hizmet saglayan
lider konumundadir. Hizmetkar liderler bu durumdan sikayet¢i olma veya galisanlarina
kendi yapabilecegi gorevleri yiikkleme davranislari sergilemez ve bir biitiin igerisinde

isleyisin aksamamasi adna siirece dahil olur (Dinger Ker & Bitirim, 2007).

Greenleaf (1970), hizmetkar liderleri ve lider 6zellikleri tasiyan diger liderlik
yaklasimlarini benimseyen kisileri birbirinden ayirmak i¢in iki farkli soru iizerinden
gidilmesini 6ne siirmiistiir. ilk olarak, kendilerine hizmet eden kisilerin biiyiime ve
gelismeye devam edip etmedigi, ikinci olarak ise, kendilerine hizmet edilirken kisilerin
hem gelisip hem de hizmet etme egilimlerinin olup olmadig1 sorularinin hizmetkar
liderleri diger liderlik yaklasimlarindan ayirabilecek yanitlari saglayabilecegini one
stirmektedir. Bu sekilde hizmetkar liderligin amacmma uygun olup olmadig1 hakkinda

bilginin saglanabilecegi 6n goriilmektedir (Akt: Spears, 2005).

Hizmetkar liderler oOrgiitiin biitlinliiglinii saglarken c¢alisanlara tek tek
odaklanmay1 tercih etmektedir. Oncelikli olarak calisanlarin  ihtiyaclarinin
karsilanmasmin Orgiitiin Onceliklerini yerine getirmek i¢in Onemli oldugu goriisii
hizmetkar liderlerin giindemindedir. Bireylerin ihtiyaglarina cevap verildigi takdirde

orgiite yonelik etkin performansin siirdiiriilebilecegi savunulan hizmetkar liderlikte



miitevazilik ve Ozveri sahibi olma Ozelliklerinin 6n planda olmasi gerektigi

diistiniilmektedir (Akt: Spears, 2005).

Hizmetkar liderlik ayni Orgiit icerisinde hem hizmet eden hem de lider
konumunda olan kisinin benimsedigi liderlik yaklasimidir. Burada birincil amaglar ise
kendisine hizmet eden kisilerin gelismesine olanak tanimak ve lidere duyulan giiven,
orgiitsel baglilik, ise adanmislik, Orgiitsel vatandaslik, lider ve g¢alisan iletisimi gibi
konularda olumlu sonuglar almaktir. Hizmetkar liderlik, kokenini farkli inang
sistemlerinden alan, insan sevgisinin, algcakgoniilliiliigiin ve fedakarhigin 6n planda
olmasi ile saglanan bir yaklagimdwr. Bu yaklasim ayni zamanda liderin gorerek
O0grenmesi ve gostererek 0gretmesi siireglerini de kapsamaktadir (Kose, Ugurluoglu &

Koése, 2015).

Hizmetkar liderlik, kdkeni inang sistemlerinden alan bir liderlik yaklasimi olarak
belirlenmistir. Bu kavrama iliskin ilk olaym Hz. Isa doneminde oldugu rivayet
edilmektedir. Hz. isa birlikte kervan yolculugunda oldugu kisilerle birlikte bir yerde
dinlenmek tizere dururlar ve konaklayacaklar1 yerde gorevlendirilen bir kisi, disardan
gelen ve ayaklarinda ¢amur olan kisilerin ayagidaki ¢amurlar1 temizleyip igceri dyle
almaktadir. Hz. Isa ve kafilesi geldigi saatte kapida o gorevliyi géremezler ve dylece
camurlu ayaklar1 ile igeri girip yemek yemeye baslarlar. O esnada Hz. Isa kimseye bir
sey sOylemeden yerinden kalkar ve herkesin ayagindaki camuru temizler. Etraftaki
insanlar olaya saskmlikla tepki verir ve Hz. Isa onlara doniip onlara hem efendileri
oldugunu ve onlarin ayaklarmi yikadigi i¢in artik herkesin bir digerinin ayagii yikamak
zorunda oldugunu sdyler. Burada Hz. Isa’nin baskalarma 6rnek olarak baskalari igin

hizmet etmenin i1yi bir davranis oldugunu yaydigi goriilmektedir (Akt: Yilmaz, 2013).

Greenleaf, hizmetkar liderlik kavramini ortaya atmadan once, bir ¢alisan olarak
uzun yillar devam ettigi firmadan ayrilip farkli bir kariyeri secerek teorisini ortaya
koymustur. Bu yaklasimin olusmasinda Robert Greenleaf’in Hermann Hesse’ nin eseri
olan “The Journey to East”den esinlendigi ve eserdeki ana karakter Leo’nun bu teorinin
olugsmasina katki sagladigi goriilmektedir. Leo’nun bagskalarmna hizmet eden miitevazi
yapist vardir ve eserde Leo’nun bir grupla seyahati konu alinmistir. Leo, bu yolculuk
esnasinda yaptig1 hazirliklar1 kimseye hissettirmeden arka planda yapmayi tercih eder.

Kisa siirede bu diizene alisan diger insanlar bir giin Leo’nun aniden ortadan
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kaybolmasiyla aslinda ne kadar onemli bir sey yaptigini anlar. Gruptaki insanlar Leo
olmadan yolculuga devam edemeyecegini diisiiniir ve geri donerler. Bu hikayeden yola
cikarak Greenleaf 1970 yilinda “bir hizmetkar olarak lider” konulu yazismi kaleme
almistir. Yazisinda liderlerin en 6nemli 6zelliginin insanlara hizmet etmek oldugunu ve
boylelikle liderin ne kadar kritik konumda oldugu goriilebilir diislincesini ortaya

atmustir (Spears, 2004).

Hizmetkar liderligin Greenleaf (1970) tarafindan 6ne siiriilen felsefesi liderlerin
baskalarina hizmet etmesinin ayni zamanda onu takip eden diger insanlar1 da
gelistirebilecek bir siire¢ oldugu yoniindedir. Liderlik davraniginin takip edenleri
gelistirme odakli olmast bu anlamda birincil hedefler arasinda yer almaktadir.
Hizmetkar liderler bilingli veya bilingli olmayarak onu izleyen kisilere rol model
olurlar. Bu durum aym zamanda Bandura’nin “Sosyal Ogrenme Kurami” gercevesinde
ele alman gostererek O6grenme ve Ogretme siireclerini kapsayan sosyal 6grenme
kavramini desteklemektedir. Sosyal 6grenme, Kkisilerin baskalarina rol model olarak
o0grenmelerini saglamasi ve 0grenmenin kaliciligr i¢cin pekistireclerin kullanilmasi ile
soz konusu olan sosyal ve biligsel 6grenme siireglerini icermektedir (Bandura, 1976).
Hizmetkar liderlik yaklasiminda da liderlerin, onu takip eden digerlerine baskalara

hizmet ederek lider olabilecekleri yoniinde rol modeli olmaktadirlar.

2.1. HIZMETKAR LIDERLIK ALANINDA YAPILAN
CALISMALAR

Hizmetkar liderlik alaninda yapilan c¢alismalarin 6zellikle 2000’li yillarin
baslangicinda ivme kazanmis olup, Ozellikle odak noktasi olarak c¢alisanlarin lidere
duyduklar1 giiveni inceledigi goriilmektedir (Jaramillo, Bande & Varela, 2015; Tang,
Kwan, Zhang, & Zhu, 2016). Bununla birlikte, hizmetkar liderlik alaninda tilkemizde de
yapilan caligmalarin sayis1 artmaktadir. Yeni bir liderlik yaklagimi olmasi sebebiyle

arastirma sayist diger liderlik yaklasimlarini konu alan ¢aligmalara gore kisithdir.

Akademik c¢alismalar, hizmetkar liderligin pozitif ¢iktilarmin neler oldugu
konusunda epeyce bulgular sunmasma ragmen bilimsel olarak bireylerin isteki
performanslarini arttiran psikolojik siiregleri heniiz kesfetmemislerdir. Hizmetkar liderin
calisanin gelisimine yardimci olmasi, c¢alisganin 3 temel psikolojik ihtiyacini tatmin
etmektedir. Bu ihtiyaclar: Otonomi, yetkinlik ve baglantililik. Bu ¢ ihtiyacin
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karsilanmasi calisanlar1 farkli yollara sevk etmektedir. Ya gorev performanslarini
arttirmakta, ya da Orgiitsel Vatandaslik Davranislarini artrmakta yahut ikisi birden

olmaktadir (Urii Sani1 ve ark, 2014).

Focht ve Ponton (2015), hizmetkar liderligin karakteristik 6zelliklerini inceledigi
caligmasinda birincil 6zelliklerin neler oldugunu incelemek igin bu zamana kadar ortaya
konulan modeller ve arastirmalarin ii¢ turda karsilastirmasini yaparak toplamda 100’1
askin 6zelligin bulundugu ve son olarak ortak ve birincil niteliklerin 12 adet oldugu
sonucunu elde etmiglerdir. Bu dogrultuda, hizmetkar liderlerin insanlara deger veren,
dinleyici, miitevazi, glvenilir, ilgili, bitiinciil, hizmet odakl, gii¢lendirici, kendi
ihtiya¢larindan ¢ok bagkalarmin ihtiyaglarina hizmet etmek, is birligi, sevgi ve kosulsuz

sevgi ile 6grenmenin birincil nitelikler oldugu sonucu elde edilmistir.

Hizmetkar liderlikte cinsiyet ve yas degiskenleri bakimindan ne Olgiide
degiskenlik gosterdigi incelenen bir bagka g¢alismada, kiiltiirel degiskenler de dahil
edilerek karsilastirma yapilmistir (De Rubio ve Kiser, 2015). Yapilan calismada,
kadinlarin erkeklere gore baskalarina ilgili olma ve hizmet etme tutumlarinin daha fazla
oldugu sonucu elde edilmistir. Kiiltiirel degerler ve nesiller arasi farkhiliklar
incelendiginde ise, baskalarma ilgili olma ve hizmet etme tutumlarmin ileri yas Baby
Boomer neslinde olanlarda daha fazla oldugu, liderlik, giiven ve baskalarina hizmet
etmenin ise X kusagi ve daha gen¢ Baby Boomer neslinde olanlarda goriildiigii sonucu

elde edilmistir.

Yapilan ¢alismalar arasinda Joseph ve Winston (2005), hizmetkar liderlik, lidere
duyulan giiven ve oOrgiitsel giiven degiskenleri arasindaki korelasyonu incelemislerdir.
Calisma kapsaminda, 69 calisanin verilerini incelenmis, veri 6l¢iimii i¢in ise Laub’in
Orgiitsel Liderlik Olgiimii ve Nyhan ve Marlowe’un Orgiitsel Giiven Envanteri
kullanilmistir. Arastirmanin sonuglart dogrultusunda hizmetkar liderligin hem lidere
duyulan giiven hem de Orgiitsel giiven ile pozitif ve anlaml iligkisi oldugu tespit
edilmistir. Ayrica, Orgiitteki algilanan liderlik yaklasiminin hizmetkar olmasi
durumunda; lidere ve 6rgiite kars1 daha yiiksek giiven duygusunun oldugu saptanmuistir.
Bu dogrultuda Greenlaf’in hizmetkar liderlik yaklasgimmin orgiitsel giiven ve lidere
kars1 duyulan gliven duygusunun diger liderlik yaklagimlarindan daha fazla agiklayici

bir model oldugu sonucuna varilmistir.



Bande, Fernandez-Ferrin, Varela-Neira ve Otero-Neira (2016), satis
elemanlarinin  proaktif ve adaptif davraniglart T{izerindeki hizmetkar liderlik
davranislarina hangi aracililik mekanizmalarinin etkili olduguna iligkin bilgi saglamak
amactyla bir ¢aligma gerceklestirmislerdir. Calismaya iliskin veriler 145 satig elemant
ve onlarin siipervizorlerinden elde edilmistir. Siipervizorlerin hizmetkar liderlik
davranislari, satig elemanlarinin 6zyeterlilik ve igsel motivasyonlarmi etkileyerek,
onlarin proaktif ve adaptif davraniglarin1 pozitif etkilemektedir. Hizmetkar liderligin,
satig elemanlarinin adaptif davranislar gelistirmesi tizerinde direkt etkisi bulunmaktadir.
Bu direkt etki, proaktiflik tizerinde ise goriilmemektedir. Bu durum, Bandura’nin Sosyal
Ogrenme Kuramu ile paralellik gdstermektedir. Calisanlar i¢inde bulunduklari kosullara
gore adaptif davraniglar sergileme egilimini liderlerini gézlemleyerek Ogrenebilirken;
proaktif davraniglar sergilemeleri i¢in gézlem yoluyla model alma yeterli olmamakta,

bireysel birtakim 6zelliklere de sahip olmay1 gerektirmektedir (Bande ve ark, 2016).

Calisanlarin  performanslarinin  hizmetkar liderlik arasindaki iligkisinin
incelenmesinde otonomi, yeterlilik ve baglilik hususundaki ihtiyaglarin karsilanmasi
durumlarinin aracilik yoniiniin ayristirilmasini konu alan bir diger ¢alismada Kanada’da
teknolojik tasarim ve iiretim firmasinda calisgan 247 calisan ve slipervizorlerinin
olusturdugu ikililerin verileri incelenmistir. Arastirmanin sonuglarma goére: Otonominin
karsilanmasi, hizmetkar liderligin gorev performansi, Orgiitsel Vatandaslik
Davranislarini-Bireysel ve Orgiitsel Vatandaslik Davranislarini-Orgiitsel degiskenleri
iizerindeki etkisine aracilik etmektedir. Yetkinlik ihtiyacinin karsilanmasi, sadece
hizmetkar liderligin gorev performansi iizerindeki etkisine aracilik etmektedir.
Baglantililik ihtiyacinin  karsilanmas1 hizmetkar liderligin Orgiitsel Vatandaslik
Davranislarini-Bireysel ve Orgiitsel Vatandashik Davramslarmi-Orgiitsel degiskenleri

tizerindeki etkisine aracilik etmektedir (Chiniara ve Bentein, 2014).

Duyan’in 2012 yilinda gerceklestirdigi doktora tez calismasinda Hizmetkar
Liderlik Anketi’nin Tiirkge gecerlik ve giivenirlik ¢aligmasi yapilmistir. Caligmada
ayrica, hizmetkar liderlik ile ¢calisan iyilik hali ve calisma yagaminin kalitesi ile iligkileri
de incelenmistir. Gergeklestirilen korelasyon ve regresyon analizlerine gore hizmetkar
liderlik puan ortalamalar1 ile ¢alisan iyilik hali puan ortalamalar1 pozitif iligkilidir. Ayn1

sekilde, hizmetkar liderlik puan ortalamalar1 ile ¢alisma yasammin kalitesine iliskin
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puan ortalamalar1 da paralel sekilde pozitif iliskili bulunmustur. Hizmetkar liderlik
davraniglari, hem ise iliskin yasam kalitesi tizerinde hem de ise iliskin duygusal iyilik
hali {izerinde pozitif etki gdstermektedir. Ise iliskin yasam kalitesi, hizmetkar liderlik ile
ise iligkin duygusal iyilik hali arasindaki iliskiye dolayli etki yaptigi sonucu elde
edilmistir (Duyan, 2012).

Bal Tasgtan ve Kalafatoglu (2015) algilanan hizmetkar liderlik ve orgiitsel
baglhlik arasindaki iligkide tiikenmisligin etkisini konu aldig1 ¢alismasinda bankacilik,
tiitiin, sigorta ve egitim sektorlerinde calisanlarin verilerini incelemistir. 102 calisanin
verilerinin incelendigi calismada algilanan hizmetkar liderlik ve orgiitsel baglilik
arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ayrica, ise yonelik tiikenmenin bu
iliskide diizenleyici etkisi oldugu sonucu elde edilmistir. Ise yonelik tiikkenmisligin
artmas1 ile algilanan hizmetkar liderlik ve Orgiitsel baghlik arasindaki iligkinin

zayifladigi goriilmiistiir.

Ekip performansi ve hizmetkar liderlik arasindaki iliskide bilgi paylasimi olan
calisma ikliminin araci roliiniin incelendigi ¢alismada 1884 satis temsilcisinden olusan
67 satig ekibinin verileri incelenmistir. Giiney Kore’de yapilan c¢alismada bilgi
paylasimi degiskeninin ekip performansi ve hizmetkar liderlik arasindaki etkisinin
incelenmesi sonucunda, hizmetkar liderligin ekiplerde bilgi paylasimi olan calisma
iklimini pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica, ekiplerin bilgi paylasimi
hizmetkar liderlik ve ekip ¢aligma performansi arasindaki iliskide araci rolii oldugu

sonucu elde edilmistir (Song, Park & Kang, 2015).

Giiney Kore’de otel c¢alisanlar1 arasindaki hizmetkar liderlik ve miisteri
hizmetleri kalitesi arasindaki iliskinin incelenmesinde oOrgiitsel vatandasligin araci
roliinii konu alan ¢aligmada hem silipervizorlere, hem c¢alisanlara hem de miisterilerine
anket uygulamalar1 yapilmis ve elde edilen veriler karsilastirilmistir. Burada
calisanlarin, hizmetkar liderlerin ve miisterilerin yanitlarmin ne 6lgiide Ortiistiigii ve
algilanan hizmetkar liderligin miisteri hizmetleri ile iligkisi ele alinmistir. Arastirmanin
sonuglar1 dogrultusunda siipervizorlerin hizmetkar liderlik yaklagimmin miisterilerinin
algiladig1 hizmet kalitesi ile pozitif ve anlaml iliskisi oldugu tespit edilmistir. Bu iliski
ayni zamanda hem ¢alisanlarin hem de oOrgiitiin genel manada vatandaglik olgusu ile

aracilik boyutundadir. Bu dogrultuda, siipervizorlerin hizmetkar liderlik yaklagimi hem
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miisteri hizmetleri kalitesini hem de Orgiitsel vatandashigin grup ve bireysel anlamda

gelismesine olanak tantyabilecek diizeyde oldugu goriilmiistiir (Kwak & Kim, 2015).

Cin’de kamu sektorii ¢alisanlari ile yapilan bir ¢alismada hizmetkar liderlik ve
duygusal baglilik arasindaki iligskide algilanan 6rgiitsel destegin araci rolii incelenmistir.
Calismada 239 tam zamanli kamu calisan1 arastirmaya dahil edilmistir. Arastirmada
hizmetkar liderligin bagliligi, algilanan orgiitsel destegin araciligi ile etkiledigi sonucu

elde edilmistir (Yingying & Qing, 2014).

Satis personellerinin i birakma niyetinde hizmetkar liderligin etkisinin
Olciildiigii bir diger calismada farkli endiistrilerde calisgan 501 tam zamanli satig
personelinin verileri incelenmistir. Caligmada, hizmetkar liderligin hem diizenleyici
hem de araci1 roller olmak {izere is birakma niyetini etkiledigi sonucu elde edilmistir. Bu
dogrultuda calisanlari orgiitsel baghgi, orgiite uyumu ve ¢alisma etiginin olusturdugu
etkenler zincirinin is birakma niyeti ve hizmetkar liderlik arasinda yer aldigi tespit
edilmistir.  Ayrica, calisanlarin ¢alisma kosullarinin etik olmadigini diisiinmesinin
hizmetkar liderlik algisini etkileyen bir durum oldugu bulunmustur (Jaramillo, Grisaffe,

Chonko & Roberts, 2009).

Restoran calisanlarinda ise adanmishi§in Olglilmesinde hizmetkar liderligin
etkisini konu alan ¢alismada is deneyimleri en az 5 yil olan restoran ¢alisanlarindan
olusan 100 kisilik 6rneklemin verileri incelenmistir. Calisanlarla yapilan goriismeler
dogrultusunda hizmetkar liderligin c¢alisanlarin ise adanmigliklarinin ne diizeyde
etkiledigine dair sonuglar elde edilmistir. Arastirmanin sonuglari, restoran ¢alisanlarinin
ise adanmisliklar1 tizerinde hizmetkar liderligin, calisanlarin sadakatini etkileyen 6nemli
bir unsur oldugu sonucuna varilmistir. Hizmetkar liderligin ayn1 zamanda c¢alisanlarin
orgiitsel hedefleri gerceklestirme ve saglikli is iligkileri yiiriitebilme anlaminda 6nemli

bir etken oldugu goriilmiistiir (Carter & Baghurst, 2014).

Ogretim iiyelerinin hizmetkar liderlik davramslari ve sonuglarini inceleyen
calismada algilanan hizmetkar liderlik yaklasimi 6grencilerin yanitlar1 dogrultusunda
degerlendirilmistir. Calisma icin Tiirkiye’de devlet ve vakif iiniversitelerinde 6grenim
goren 818 dgrencinin verileri incelenmistir. Bu ¢alismanin kapsaminda 6rgiitsel giivenin
alt boyutlar1 olan Ogretim iiyesine giliven, {ist yOnetime giliven ve {iniversite
arkadaslarina giiven, algilanan hizmetkar liderlik ile karsilastirilmistir. Hizmetkar
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liderlik yaklagimi igerisinde ise kavramsal yetenek, kariyer gelisimi i¢in destek olma,
etik davranma, 6grencileri destekleme ve yardim etme boyutlar: iizerinden 6gretim
iiyeleri ve 0grenciler arasindaki iligki ele alinmistir. Caligmanin sonuglar1 dogrultusunda
hizmetkar liderlik davraniglarinin %64,6 oraninda Ogretim {iyesi ve Ogrenciler
arasindaki iligkiyi agikladigi tespit edilmistir. Ayrica, hizmetkar liderlik ve 6gretim
iiyesi-0grenci arasindaki iligkiyi etkilerken bir araci rol iistlenerek 6grencilerin orgiitsel
vatandaslik davranisini da gelistirmesine olanak saglayabilecek unsurlar oldugu

goriilmiistiir (Urii Sam ve ark, 2013).
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IKIiNCi BOLUM
PSIKOLOJIiK SERMAYE

Bu boliimde ilk olarak genel sermaye kavramlari iizerinde durulmustur. Sermaye
tiirlerinden biri olan Psikolojik Sermaye kavrami ayrmtili olarak incelenmis ve dort
boyutunun tanimi ele alimmistir. Ardindan Psikolojik Sermaye kavramina iligkin

yurtdisinda ve Tirkiye’de yapilmis ¢aligmalara yer verilmistir.

1. SERMAYE KAVRAMI VE TURLERI

Sermaye kavrami, farkli alanlarda da karsimiza ¢ikabilen ama ilk olarak
ekonomi alaninda akillarda iz birakabilen bir kavram olarak nitelendirilmektedir. Genel
tanim1 ile sermaye, kisilerin sahip oldugu degerler ve ¢ogunlukla parasal anlamda
degerlerin biitlinli olarak goriilmektedir. Bununla birlikte, iktisat alaninda sermaye
kavrami zaman igerisinde hem maddi hem de manevi varliklarin tamami olarak
incelenmektedir. Bir isletme igerisinde, belli bir amaca uygun maddi ve manevi

degerlerin biitlinii sermaye olarak tanimlanabilmektedir (Yazici, 2007).

Iktisat alanindaki tanimmdan farkli olarak, sermaye maddi varlik taniminin
disinda olarak daha kapsamli tanimlar da barmdirmaktadir. Kisiler i¢in bir anlamda
kaynak niteligi tasiyan sermaye kavrami hem bireysel hem de sosyal niteliklere sahip
olabilmektedir. Bu baglamda, zaman igerisinde sermaye kavraminin farkli alanlarda
farkli anlamlar1 ile kullanildig1 goriilmektedir. Giiniimiizde, klasik anlayisin degismesi
ile birlikte, insani kaynak ve degerlerin ekonomide ve iiretimde dneminin yadsmamaz
diizeyde oldugu goriilmektedir. Bu dogrultuda, sermaye kavraminin kapsami genislemis
ve insanim sahip oldugu yetenekler, egitim, kiiltlirel arka plan, giiclii ve zayif yonleri,
iretim siirecinde ve dolayisiyla kazanca gotliirme anlaminda da oOnemli oldugu

goriilmektedir (Yazici, 2007).

Klasik anlayisin one siirdligli parasal sermaye kavraminin yerini, yavas yavas
insanlara iliskin bireysel, entelektiiel, sosyal, kiiltiirel ve psikolojik sermaye
kavramlarma brrakmistir. Her bir sermaye etmeninin siire¢ icerisinde biiylik onem

tasidig1 ve performans ile tiretime katkisi olabilecegi diisiiniilmektedir.
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1.1. BESERI SERMAYE

Beseri sermaye kavrami, koklerini tarimsal tiretim faaliyetlerinin artiginin egitim
ile s6z konusu oldugunu 6ne siiren Schultz tarafindan ifade edilmistir. Ozellikle iiretim
ve finansal alanda biliylime faaliyetlerinin kdkeninde, liretim siireci igerisinde etken rol
oynayan insan faktoriiniin sahip oldugu bilgi, beceri, iyilik hali, sosyal beceriler, saglik
ve egitim diizeyi unsurlari ile sekillendigi one siiriilmektedir. S6z konusu parasal
sermayenin siire¢ icerisinde etkin olabilmesi ve istenilen diizeyde liretim faaliyetlerinin
strdiiriilebilmesi i¢in beseri sermaye unsurlarinin 6nemli rol oynadigi ifade
edilmektedir. Hem i¢ hem de dis ticaret anlaminda yeterliligi ve biiyiimeyi tetikleyecek
en onemli unsurlardan bir tanesinin beseri sermaye oldugu one siiriilmektedir (Yaylali

& Lebe, 2015).

1.2. ENTELEKTUEL SERMAYE

Entelektiiel sermaye kavrami, iiretim faaliyetleri igerisinde c¢alisanlarin sahip
oldugu bilgi birikimi olarak tanimlanmaktadir. Bir diger tanim olarak, bir sirkette
calisanlarinn sirket bilinyesine kazandirabilecegi maddi olmayan degerlerin biitiinii
entelektiiel sermayeyi olusturmaktadir. Sirkette calisanlarin sahip oldugu bilgi
birikimini siire¢ igerisinde degere doniistiirmesi entelektiiel sermayenin Onemli bir
maddi olmayan sermaye oldugunu agiklamaktadir. Entelektiiel sermaye, Ozellikle
sirketlerin rekabet anlaminda digerlerinden daha farkli ve iistlin olmalarin
saglayabilecek veya geri planda olmalarma yol agabilecek bilgi ve beceri anlamindaki

degerler biitiinii olarak tanimlanabilmektedir (Bas, Misirdali-Yangil & Aygiin, 2014).

1.3. SOSYAL SERMAYE
Bu alanda yapilan caligmalari ile 6n planda olan Bourdieu (1986) sosyal
sermayeyi kisilerin sosyal iletisim ve aglar neticesinde zamanla olusturduklar1 degerler
biitlinli olarak tanimlamaktadir. Kisilerin sahip oldugu sosyal kaynaklari, amaca uygun

bir bi¢cimde kullanabilmesi, hem kendisi hem de calistig1 Orgiit icin fayda

15



saglayabilmesi sosyal sermayeyi onemli kilan unsurlar arasinda yer almaktadir.
Kisilerin yetistikleri kiiltliir ¢ercevesindeki kazanimlari, bulunduklari topluma dair
hissettikleri aidiyet duygusu, baglilik ve giliven, sosyal sermayenin dnemli bilesenleri
arasinda yer almaktadir. Kisilerin sahip olduklar1 bu degerler ¢ergevesinde ¢alistiklari
ortamda isbirlikgi, gelisime agik ve hedef odakli olmalar1 anlaminda yol kat etmeleri s6z
konusu olmaktadir (Akt: Yarci, 2011).

1.4. KULTUREL SERMAYE

Sosyal sermaye ile benzer yonleri olmak {izere, kiiltlirel sermaye kisilerin egitim
ile kendilerine kazandirdiklar1 ve aile yasam bigimi c¢ergevesinde sekillendirdigi
degerler ve bu degerlerin kisiler i¢in kaynak halini almasi olarak tanimlanmaktadir.
Kisilerin hem egitim hem de ailenin dgrettikleri ile yapilandirdig: kiiltiirel kaynaklari,
inang, gelenekler, yasam tarzi, bilgi birikimi ve sanat anlayis1 gibi dnemli kavramlari
barindirmaktadir. Ayrica, kiiltiirel sermaye, kisilerin egitim ve yetistikleri kiiltiir
neticesinde davramiglarmi, tutumlar1 ile tercihlerini sekillendirdigi ve bu durumun
caligma hayatina olan etkilerinin iiretim faaliyetleri tizerinde de etkisi oldugu diisiiniilen

bir sermaye boyutu oldugu 6ne siiriilmektedir (Akt: Akgay, 2011:19).

1.5. PSIKOLOJIK SERMAYE VE BILESENLERI

Psikolojik sermaye kavrami, koklerini “Pozitif Psikoloji” yaklasimindan alan ve
calisanlarin sahip olduklar1 maddi ve maddi olmayan kaynaklara odaklanmak yerine
kim olduguna odaklanan sermaye boyutu olarak tanimlanmaktadir. Psikolojik sermaye
kavramimi yapilandiran “pozitif psikoloji” kavrami, Ruark (2009) tarafindan entelektiiel
bir hareket olarak tanimlanmis ve kiiresel anlamda ses getiren bir olgu oldugunu 6ne
stirmiistiir. Pozitif psikolojinin, geleneksel psikoloji yaklagimlarinda goriilen ve problem
odakli bakis agisindan farkli olarak hem kisilerin hem de 6rgiitlerin islevselligini ve
gelismesini hedefleyen yaklagimlar1 barindirmaktadir. Pozitif psikoloji tanimina iliskin
onciiler Seligman ve Csikszentmihalyi (2000) kisilerin sorunlarindan ve patolojilerinden
styrilip hayati daha anlamli yagsamalar1 ve yasam kalitelerini arttrmalar1 anlaminda

sahip olduklar1 giiglii yonlerine odaklanmalar1 gerektigini one siirmektedir (Akt: Ruark,
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2009). Bu alanda yapilan ¢alismalarin incelenmesi sonucunca Donaldson ve Ko (2010),
pozitif psikoloji kavramimnin hem aragtirma sahasinda hem de pratikte farkli alanlarda
kullanilan bir olgu oldugunu tespit etmislerdir. Politik bilimler, ekonomi, hizmet
sektorii, norobilim, yonetim ve liderlik alanlar1 pozitif psikolojinin yaygin olarak

kullanildig1 caligma alanlar1 olarak ongoriilmektedir.

Pozitif bireysel deneyimler, pozitif bireysel 6zellikler ve pozitif kurumlar gibi
kavramlara odaklanan pozitif psikoloji, ilk iki kavramda bireylerin gelismesini
hedeflemektedir. Pozitif kurumlar igerisinde yer alan ise okullar, aile, is, sosyal ¢cevre ve
toplum gibi unsurlar1 barindirmaktadir. Pozitif kurumlar boyutu 6rgiitsel alan i¢in 6nem
teskil eden boyut olarak ifade edilmektedir (Park & Peterson, 2008). Bununla birlikte,
pozitif bireysel deneyimler ve pozitif bireysel niteliklerin pozitif kurumlar boyutunu
etkiledigi ve aym sekilde orgiitsel anlamda pozitif bireysel unsurlarin 6nem arz ettigi

belirtilmektedir.

Pozitif psikoloji kavrammin is diinyasina uyarlanmasinda farkli kimliklerin
ortaya ciktig1 goriilmektedir. Is ortammda pozitif psikoloji, pozitif is ortamu, pozitif
orgiit, pozitif orgiitsel davranis, pozitif saglk psikolojisi, pozitif orgiitsel arastirma gibi
kimlikler is hayati ile iliskilendirilebilecek pozitif psikoloji kavramlar1 ve siirecleri

arasinda yer almaktadir.

Luthans (2002), pozitif orgiitsel davranig kavramini gliniimiiz ¢alisma kosullar1
icerisinde c¢alisanlarin  sahip oldugu kaynaklar, giicli yonler ve psikolojik
kapasitelerinin Ol¢iilebilir ve gelistirilebilir olmasini saglayan ¢alisma ve uygulamalarin

bitunu olarak tanimlamaktadir.

Pozitif orgiitsel saglik psikolojisi ise ¢alisanlarmn is ortamu igerisinde etkin
diizeyde islevselliklerini siirdiirebilmeleri anlaminda yapilacak ¢aligma ve uygulamalar1

kapsamaktadir (Luthans, 2002).

Pozitif Orgiitsel arastirmalar ise, kisilerin giiclii yonlerini dogru bir bigimde
aktarabilecekleri ve yansitabilecekleri is ortami ve kosullar1 saglamak maksadiyla
yapilacak gelistirici ve dlgmeye yonelik ¢aligmalarin biitlinii olarak tanimlanmaktadir.
Pozitif orgiitsel arastirmacilar, is ortamindaki pozitiflik kavramini siireci ve sonuglari
istenilen diizeye getirmeyi saglayan islevsellik olarak tanimlamaktadir (Cameron &

Caza, 2004).
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Pozitif psikolojinin ig ortamina uyarlanmasi ve farkli boyutlarda ele alinmasinin
ortak noktasi olarak calisanlarin kendi sahip olduklar1 pozitif bireysel nitelik ve
deneyimleri c¢ergevesinde daha iist diizeye ¢ikmalarint saglamak oldugu ifade
edilmektedir. Bu baglamda, pozitif psikolojik sermaye kavraminin 6nemli bir alt baslig1
ve boyutu olan psikolojik sermaye boyutu giiniimiiz is diinyasinin gerektirdikleri
cercevesinde dnem kazanan ve bu dogrultuda 6l¢iim ve uygulamalarin yapildig: bir olgu

haline gelmistir (Luthans, Luthans & Luthans, 2004).

Orgiitsel psikoloji alaninda daha &nceki dénemlerde yapilan calismalarda da,
calisanlarin memnuniyeti ve 1iyilik haline odaklanilmis; fakat giiniimiizde pozitif
psikoloji kavraminin is hayatindaki 6nemine vurgu yapan ¢aligmalarin sayis1 artmistir.
Bu c¢alismalarin neticesinde ortaya atilan “Psikolojik Sermaye (PsyCap)” sorunlu ve
islevsel olmayan, performansa iligkin nitelikleri ve deneyimleri bir kenara alip,
calisanlarin sahip oldugu ve kendine dair olumlu niteliklerin 6nemine vurgu

yapmaktadir (Luthans, Luthans & Luthans, 2004).

Luthans, Luthans & Luthans (2004), psikolojik sermaye kavramini, ¢alisanlarin
olumlu psikolojik diizeyi olarak tanimlamis ve bu psikolojik diizeyin, ¢alisanlarin 6z
yeterliligi, iyimserligi, umudu, psikolojik dayaniklilig1 ile yapilandigmi 6ne stirmiistiir.
Bu tanim ¢ergevesinde, psikolojik sermaye kavrami dort boyutu barindiran gegerli ve
Olciilebilir bir yapidadir. Psikolojik sermaye kavrami, c¢alisanlarin kendini
degerlendirmesi, kisilik ozellikleri, kisi-6rgiit uyumu ve Kkisi-meslek uyumu gibi

0gelerin dl¢iilmesini saglamaktadir.

Psikolojik sermaye, kisilerin dort boyutta incelenen psikolojik kaynaklarmi
kapsayan ¢ok boyutlu bir sermaye tiirii olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Psikolojik
sermaye, Bandura’nin “Sosyal Ogrenme Kurami” gergevesinde yapilanan ve kisilerin
nedensel ve karsilikli iliski ve iletisimleri sonucunda kendisine iliskin Ozellikleri
yapilandirmasiyla olusan bir kavram oldugu one siiriilmektedir. Kisiler psikolojik
sermayeyi yapilandirirken gozlemler, kendilerini denetler, sembolize eder, siireci
deneyimler ve kendisini yansitir. Boylelikle kisilerin duygu ve biligsel siiregleri,
davranislar1 farkli sosyal ve cevresel faktorler ile etkilesime gecerek Ogrenme ve
gelisme saglanir. Bu etkilesim ayni zamanda kisilere kendilerine dair bir seyleri

degistirebilecegi giivenini saglayabilmektedir (Bandura, 1978).
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Bu etkilesimin kisilerde olusturdugu ve motive ettigi siiregler ise,

e Olumlu bilis diizeyi, kendisini proaktif bir bicimde denetleyebilme,
gelecek hakkinda olumlu beklentilere sahip olma

¢ Olumlu duygular ve algilanan olumlu iyilik hali

e Olumlu 6z yonlendirmeli davraniglar, zaman, performans veya diger
kaynaklara yonelik yatirim yapma istegi

e Kendine dair yeniliklere onciilik etme anlaminda cevreden olumlu

etkilere agik olma, olarak nitelendirilmektedir (Bandura, 1978).

1.5.1. Umut

Umut, genel anlamda olumlu beklentiler olarak tanimlanan bir ifadedir. Umut
kavrami, bireysel bir nitelik olarak farkli boyutlarda da ele alinmis ve en kapsamli
olarak kisilere iyilik halini saglayan ve eylemlerini gerceklestirmek i¢in harekete

geciren bir 6zellik tanimi yapilmistir (Akman & Korkut, 1993).

Psikolojik sermaye bileseni olarak ele alindiginda, umut iki farkli boyutta
incelenmektedir. ilk olarak kisilerin hedeflerini gerceklestirme anlamimda gerekli
yeterliliklere ve iradeye sahip olduguna iliskin beklentisi bu yondeki umudunu ifade
etmektedir. Bir digeri ise, hedefi i¢in belirledigi yolun onun i¢in dogru yol olduguna

iliskin olumlu beklentisi olarak tanimlanmaktadir (Snyder, 2002).

Umut kavrami, kisilerin amaglarinin iistesinden gelebilmesine iliskin irade ve
basarma giicii ile iliskilendirilebilen ve motivasyonu arttirabilecek bir kavramdir. Umut
hem Kkisilerin bagsarma giiciine hem de basarili olmak igin segtigi yola iliskin olumlu

beklentilerini kapsamaktadir (Snyder, 2002).

Bireylerin umutlu olup olmadigini tespit edebilmek amaciyla kendilerine
sormalar1 gereken sorular arasinda iradelerinin ne kadar giiclii oldugu, yasadiklari
problemlerin hedefe ulagsma anlaminda sikint1 olusturup olusturmadigi, hedeflerini
gerceklestirmek icin azimli davranip davranmadiklari, kaderinin kontroliiniin
kendilerinde olup olmadigini diisiinmeleri, hedefe ulasma yolundaki engellerde nasil

bas edebildikleri gibi konular yer almaktadir. Eger bireyler bu sorulara olumlu yanitlar
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veriyorlarsa bireysel nitelik anlaminda umutlu bireyler olduklarindan s6z edilebilir

(Luthans, Luthans & Luthans, 2004).

1.5.2. Oz yeterlilik

Oz vyeterlilik, psikolojik sermaye kavrammin temel &gelerinden biri olarak
tanimlanr ve kisilerin kendilerine iliskin motivasyonunu ve kaynaklarini dogru bir
bicimde yOnetebilmesi ve belirli bir amag ¢ergevesinde kaynak ve motivasyonu dogru
bir bigimde kullanabilme yeterliligi olarak tanimlanmaktadir (Stajkovic & Luthans,
1998). Sosyal Ogrenme Kurami’na gore 6z yeterliligi saglayan siirecler ise basarili
onciiliikk, model alma, sosyal ikna, fiziksel ve psikolojik uyarilma olarak belirtilmistir
(Bandura, 1977).

Oz yeterlilik is hayatindaki performans1 yordayan en dnemli bilesenlerden biri
olarak kabul edilmektedir. Kisilerin sembolize ederek ve gozlemleyerek kendileri icin
dogru olana yonelik standartlarini kontrol etmesi ve belirlemesi, standartlara erismek
icin kaynaklarmi dogru bir bigimde kullanmasi, calisma hayatinin diginda farkl
alanlarda da performansini izlemesi 6z yeterliligin insas1 anlamimda 6nem tagimaktadir

(Luthans, Luthans & Luthans, 2004).

Oz yeterlilik, kisilerin hem ¢alisma hayatinda hem de farkli yasam alanlarinda
yeterliligine iliskin bilgi veren bir psikolojik sermaye boyutudur. Ornegin, bireyler bir
zorlukla karsilastiklari zaman bu durumu diizeltebileceklerini diisiinmeleri ve buna
iligkin pozitif goriigleri 6z yeterliligi yiiksek oldugunu gosteren niteliklerdendir.
Kisgilerin istenilen diizeyde ve basarili bir bi¢imde diizene soktugu hayatmin farkl
yasam alanlarmin da bu diizenden etkilenebilecegini diisiinmesi veya farkli yasam
alanlarma da bunu uyarlayabilme yeterliligi bu anlamda psikolojik sermayesi olarak
diisiiniilebilir. Bir diger deyisle kisilerin hayattaki zorluklara iligkin ne kadar yeterli
olduguna iliskin kendilerine dair inang ve diisiince kaliplarinin biitiinii 6z yeterliligi

olugturmaktadir (Stajkovic & Luthans, 1998).

Kisilerin hayatlarinda karsilastiklar1 zorluklara yonelik nasil hedefler koydugu,
iyimser veya kotlimser bir tutumda olup olmadigi, hedef belirleme ve uygulamada

izledigi yollar, koyduklar1 hedef i¢in ne kadar efor sarf etmeleri gerektigi gibi bireysel
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nitelik ve siireglerin 6z yeterliligi olusturdugu goriilmektedir (Stajkovic & Luthans,
1998).

Stajkovic ve Luthans’a (1998) gore 6z yeterlilik diizeyi dort temel unsurdan

etkilenmektedir:

e Kigsilerin eylemlerine iliskin yetkinlik ve ustalik deneyimleri bu unsurlarin
ilki olarak karsimiza cikar. Kisilerin bir gorevi yerine getirme anlamindaki
yeterliligi ve gorevde basarili olmas1 olarak tanimlanmaktadir.

e Model alarak 6grenme ise kisilerin bir gérevi yerine getirmeden dnce benzer
modellerden yola ¢ikarak kendisine hedef ve calisma stili belirlemesi ve o
dogrultuda hareket etmesi olarak tanimlanmaktadir.

e Kisilerin hedeflerini ve gorevlerini yerine getirirken kendisini ikna etmesi ve
cesaretlendirmesi, cesaretlendirmenin bir baska ¢alisan tarafindan yapilip
motivasyonun arttirilmasi siireglerini barindirmaktadir.

e Psikolojik uyarilma ise kisilere gore farkhilik gosterebilecek bir durum
olmakla birlikte algilanan stres ve zorluk diizeyinin yeterliligi etkiledigi 6ne

surilmektedir.

Is ortaminda ¢alisanlar1 6z yeterliligi diisiik ve 6z yeterliligi yiiksek seklinde iki
tiirde degerlendirmek miimkiindiir. Oz yeterliligi diisiik olan ¢alisanlar, zor oldugunu ve
stresli olabilecegini diisiindiikleri gorevlerin sorumlulugunu almaktan kaginirlar. Zor
gorev ve sorumluluklar, 6z yeterliligi diisiik olan calisanlarin istegini azaltabilir ve
basarisiz hissetmek istemedikleri i¢cin vazgecebilirler. Bu dogrultuda, 6z yeterliligi
diisik olan ¢alisanlar yiiksek hedefler koymaz ve hedefleri dogrultusunda hirshi
davranmazlar. Kendilerine iliskin yetersizlik algilar1 sebebiyle basarisiz olduklar1 bir
gorevde kendilerini yeteneksiz ve ise yaramaz hissetme egiliminde olabilirler (Bandura,

1977).

Oz yeterliligi yiiksek olan bireylerin kendilerini basarili hissettigi ve 6znel iyilik
halinin yiiksek oldugu diisiiniilmektedir. Zor gdrev ve sorumluluklar1 almaktan
cekinmez ve hirsla iistesinden gelmeyi hedeflerler. Bununla birlikte, basarisiz olduklari
bir durumda kendilerini yetersiz ve yeteneksiz hissetmek yerine daha sonraki gorevlerde
ayni hatalar1 yapmamaya odaklanir ve eksik yOnleri tespit etmeye c¢alisirlar.

Basarisizliklar1 bir sonraki hedef dogrultusundaki isteklerini olumsuz yonde etkilemez.
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Olumsuz kosullar1 ve zorlu gorevleri denetim altina alabileceklerine yonelik inanglart

kuvvetlidir (Bandura, 1977).

Oz yeterlilik bireylerde hem sosyal hayatta hem de ¢alisma hayatinda en 6nemli
gliclii yonlerden biri olarak goriilmektedir. Caligma hayatinda 6z yeterliligi konusunda
belirsizligi olan veya kendisini yetersiz hisseden c¢aliganlar zor gorevleri almaktan
kagman ve kendilerini basarisiz hissettikleri i¢in daha depresif ve kaygili olan kisiler
olma egilimindedirler. Bununla birlikte, 6z yeterliligi yiiksek olan bireyler ise zor veya
karisik gorevleri alma konusunda cekingenlik gostermeden hedefleri dogrultusunda

hareket etmeye (Stajkovic & Luthans, 1998).

Oz vyeterlilik, orgiitsel anlamda 6zellikle ise adanmislik ve orgiitsel baglilikla
birlikte degerlendirilebilecek psikolojik sermaye boyutu olarak iizerinde caligsmalar
yapilmistir. Bu baglamda, kisilerin orgiitsel bagliligini ve ise adanmisliklarini saglamak
acisindan 6z yeterliligi arttirabilecegi diisiiniilen ¢alismalarin yapilmasinin 6nemli
oldugu diisiiniilmektedir. Odiil, geri bildirim, kogluk ve modelleme gibi ydntemlerin bu

acidan katkis1 olabilecegi diistiniilmektedir (Stajkovic & Luthans, 1998).

Oz vyeterlilik kisilerin zorluklara kars: hirsli bir bi¢cimde durup ona verilen
gorevleri yerine getirme konusunda sahip oldugu giicli ydnlerini kullanabilmesi
acisindan tetikleyici bir bireysel nitelik olarak tanimlanmaktadir. Kisilerin basarili olma
konusunda hedefler belirlemesi ve bu hedeflerin listesinden gelebilmek i¢in gereken

cesaret ve gilicli saglayabilmesi anlaminda yeterlilik hissi biiylik 6nem tagimaktadir

(Luthans, Luthans & Luthans, 2004).

1.5.3. Iyimserlik

Iyimserlik, kisilerin olumlu deneyimlerini kendilerine iliskin ¢ikarimlar yaparak
degerlendirmesi ve olumsuz deneyimleri ise igsellestirmeksizin dissal ve gecici
faktorlere baglayabilme becerisi olarak tanimlanmaktadir. Bu baglamda iyimser olan
bireylerin gelecege iliskin kaygilari daha az olmaktadir. Caligma hayatinda, yalnizca bir
gorevi yerine getirdigi i¢in ddiillendirilen veya olumlu geri bildirim alan iyimser bir
calisan i¢in ilerleyen donemlerde de ayni performans: sergileyecegine iligkin beklenti

daha fazladir. Kotiimser bir ¢alisan ise elde ettigi basariy1 digsal faktorlere bagl olarak
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elde ettigini diislinebilir, bu gorevde sansinin yaver gittigini, fakat diger gorevlerde
aynisinin  olmayacagina iliskin kaygi yasayabilir. lyimser calisanlar performansina
iliskin olumlu ve daha genellenebilir yargilarda bulunabilirken, kotiimser c¢alisanlar

basarisizliklarini genelleme egiliminde olurlar (Seligman, 1998: 43-47).

Iyimser ve kotiimser olan bireylerin birbirinden farkli bireysel o6zellikleri
bulunmaktadir. Iyimser bireyler hatalarma iliskin ¢ikarimlar yaparken bunu olaya
spesifik olarak yapmayi tercih eder ve digsal faktorlere baglayabilirler. Bu basarisizligin
stirekli devam etmeyecegini, daha sonraki donemlerde basariy1 yakalayacagini diisiinme
egilimi iyimser calisanlarda daha fazladir. Bununla birlikte, kotiimser c¢alisanlarda
basarisizlig1 genelleme ve i¢sellestirme s6z konusu olmaktadir. Basarisizligin her zaman
basina geldigini ve genel oldugunu diisiinme egilimi kotlimser ¢alisanlarda daha fazla

goriilmektedir (Seligman, 1998:43- 47).

Iyimser bireyler yasadiklari olumsuzluklar1 digsal faktdrlere bagladiklar: igin
daha sonraki adimlarinda basariy1 yakalamak i¢in dis faktorleri ellerinden geldigince
degistirme potansiyelindedir. Basarisizlik s6z konusu olsa dahi bu durum iyimser bir
calisan i¢in zorlayici ayni zamanda gelistirici bir evre olarak diisiiniilmektedir.
Kotiimser bireylerin olumsuzluklar1 ve basarisizliklar: igsellestirmeleri sebebiyle

kaygis1 ve pes etme egilimi daha yiiksektir (Seligman, 1998:43- 47).

Eger kisi icin basarisizligini agiklayan sabit ve degismeyen bir faktor s6z konusu
ise iyimser tutumda oldugu takdirde bunu kabullenip yoluna devam edebilir; fakat
olumsuzluga veya basarisizliga yol acan durum kisisel niteliklere veya yetersizliklere
baglaniyorsa kisinin olumsuz beklentisini siirdiirmesi s6z konusu olacaktir. Kisir dongii
icerisinde olan kotiimser calisan i¢in ise istedigi diizeyde performansini siirdiirebilme

zorlasacaktir (Luthans, 2002).

Iyimserlik, psikolojik sermaye anlaminda calisanlar i¢in avantajli bireysel bir
nitelik olarak diisiiniilse de bazi durumlarda rasyonel diisiinememe gibi handikaplar1
barmdirmaktadir. Ornegin, iyimserligi yiiksek bir ¢alisanin tiim basarisizliklarmni digsal
faktorlere baglamasi kendine karsi tarafsiz olmamasi anlamina gelir ve hatalarmi
diizeltme anlaminda engel olusturabilir. Ayrica, her zaman basarili olabilecegini
diisiinen iyimser calisanlar i¢in hayati her daim kontrol altina almanin miimkiin
olabilecegine iligkin yanilsamalar s6z konusu olabilmektedir. Bu durum kisiler igin
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sosyal, duygusal ve psikolojik problemlere yol agabilmektedir. Bu dogrultuda kisilerin
kendilerine iligkin ger¢ek¢i c¢ikarimlar yapmasi ve bu dogrultuda hareket etmesi

onemlidir (Seligman, 1998:43- 47).

1.5.4. Psikolojik Dayamkhlik

Son donemler psikoloji alaninda yapilan caligmalarda yer alan psikolojik
dayaniklilik (resilience) kavram 6zellikle kisilerin problemlerle etkin bir bigimde basa
ctkma becerilerini agiklama anlaminda 6nem tasiyan bireysel bir niteliktir. Psikolojik
sermaye tiirleri arasinda davranigsal yonii daha agir basan psikolojik dayaniklilik
kisilerin zorlu kosullar altinda nasil basa ¢ikma becerileri sergiledigi ve zorluklarin

tistesinden nasil geldigine iligkin bilgi saglamaktadir (Luthans, 2002).

Psikolojik dayaniklilik kavrami, kisilerin zorlu kosullara gdgiis gerebilmesi,
olumsuz kosullara kars1 psikolojik esnekliginin olmasi, uyum saglayabilmesi, degisim
konusunda diren¢ gostermemesi gibi nitelikleri barmdirmaktadir. Kisiler i¢in sadece
calisma hayatinda degil, hayatmin farkli alanlarinda da 6nemli rol oynayan psikolojik
dayaniklilik sahip oldugu veya karsilastigi zorlu kosullara karsi ne kadar dayanikli
oldugunu géstermektedir (Akt: Akgay, 2011: 62).

Ozellikle pozitif psikoloji kavrammin, problem veya patoloji odakli geleneksel
psikoloji ekollerinden farkli olarak olumlu niteliklere odaklanmasi, psikolojik
dayaniklilik kavramin1 mercek altina almayi saglamistir. Gliglendirme ve gelismeyi
hedefleyen pozitif psikoloji yaklasimmin bu baglamda ele aldigi, kisilerin zorluklarla
karsilasip ne kadar dayanikli olup olmadiklarini1 gérmeleri gerektigi yoniindedir (Lizar,

Mangundjaya & Rachmawan, 2015).

Psikolojik dayaniklilik alaninda yapilan ¢alismalar, daha dncesinde zorlu hayat
kosullarina sahip olup daha sonra bu kosullar1 atlatmay1 basaran insanlarin dayaniklilik
diizeyini incelemek ile baslamistir. Daha sonraki adimda, kisilerin dayaniklilik
ozelligini nasil kazandigma iliskin ¢alismalar yiiriitiilmiistiir. Ozellikle bu alanda
yapilan calismalarda, risk altindaki cocuk ve gencler, travmatik yasam 6ykiisii, sorunlu
ailelerde biiylimiis olma gibi durum ve kriterler incelenmistir. Belirtilen kosullar

karsisinda ayakta kalmay1 basaranlar ise hayatta kalanlar olarak tanimlanmis ve istisna
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olduklart belirtilmistir. Bu dogrultuda kimlerin hayatta kalabildigi veya istisna
olabildigi sorularina cevap bulmak hedeflenmistir (Luthans, Luthans & Luthans, 2004).

Psikolojik dayaniklilik, kisilerin sikinti, stres veya riskli durumlara karsi ne
kadar uyumlu ve esnek oldugunu ve bu dogrultuda ne gibi basa ¢ikma yontemleri
benimsedigine iliskin 6zellikleri barindirmaktadir. Ozellikle ¢alisma hayatinda bazi
meslek gruplart i¢in dayanikliligin 6nemi oldukca fazladir. Hem fiziksel hem de
psikolojik dayaniklilik gerektiren meslekler arasinda yer alan itfaiyecilik, polislik veya
saglk calisanlar1 gibi dayanikliik gerektiren hizmetleri barmdiran mesleklerde
travmaya maruz kalma durumu s6z konusu olabilmektedir. Bununla birlikte, travmatik
deneyimin ardindan is hayatina kaldigi1 yerden devam etmesi gereken calisan icin
dayaniklilik olduk¢a 6nemlidir. Psikolojik dayanikliligi olan kisiler bu tiir durumlarda
cabuk toparlanabilmekte ve kaldiklar1 yerden devam edebilmektedir (Badran &
Youssef-Morgan, 2015).

Calisma hayatinda dayanikliligi arttrmak adma bazi yontemler izlenerek
esnekligin ve uyumun saglanabilmesi s6z konusudur. Ornegin is-aile catismasini
onleyerek yapilan gorevlere iliskin profesyonel bakis agis1 kazanabilme ve bu yonde
iliskiler kurmak Onemlidir. Bununla birlikte, kisilerin ¢alismadiklar1 siire icerisinde
psikososyal agidan ihtiyaglarini karsilasabilecek bir sosyal destek agi olmasi 6nemlidir.
Kisinin ¢aligma hayatmin gerektirdigi gorev ve sorumluluklardan uzaklasip algilanan
stresi diistirmesi i¢in is disindaki faaliyetlere yonelip uyumlulugu ve esnekligi saglamasi
miimkiin olabilmektedir. Dayanikliliga iliskin bir diger 6nemli siirecin de kisilerin kendi
farkindaliklarin1 saglayabilmeleri ve zorluklarla bas ederken hangi duygularini1 devreye
soktugunu bilmeleri oldugu 6ne siiriilmektedir. Bu dogrultuda, duygusal zeka diizeyinin
farkinda olmak ve problem cozerken hangi adimlarin izlendigine dikkat etmek
onemlidir. Kisilerin karsilastiklar1 zorluklari deneyim olarak gdrmesi ve bu tiir
durumlarin onlar1 giliglendiren durumlar olabilecegini diisiinmesi dayaniklilig

arttirabilecek yontemler arasinda yer almaktadir (Paterson, Luthans & Jeung, 2014).

Caliyma hayatinda psikolojik dayaniklilik, kisilerin sorumluluklari, yasadiklar:
belirsizlikler, basarisizliklar, hayal kirikliklar1 ve stres algis1 gibi durumlara iliskin

kendisini toparlayabilme beceri olarak da tanimlanabilmektedir. Psikolojik dayaniklilig1
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arttirarak caligma ortaminda istenilen potansiyeli ortaya ¢ikarmak miimkiin

olabilmektedir (Luthans, Luthans & Luthans, 2004).

1.6. PSIKOLOJIK SERMAYE ALANINDA YAPILAN
CALISMALAR

Psikolojik sermaye alaninda yapilan c¢aligmalar hem iilkemiz hem de yurtdisi
literatiirtinde yer almakta olup, 6zellikle orgiitsel psikoloji alaninda farkli degiskenler
arasindaki iliskinin ele alimmasi sebebiyle cesitlilik gostermektedir. Pozitif psikoloji
akiminin globallesmesi neticesinde, is diinyasinda problem odakli agisindan uzak,
calisanlarin potansiyellerini ortaya koymak icin gerekli bireysel niteliklerin ve 6znel
deneyimlerin ne olduguna odaklanarak biliyiime ve gelismeyi hedefleme neticesinde

psikolojik sermaye kavraminin 6nem kazandigi goriilmektedir.

Giiney Kore’de yapilan bir ¢alismada, psikolojik sermaye ve risk toleransinin
performansa ve girisimcilige yonelik i¢sel motivasyona etkisi incelenmistir. Calisma
icin Giiney Kore’nin metropolitan bdlgesinde calisan 255 c¢alisanin verilerinden
yararlanilmistir. Yapilan g¢alismada Giiney Koreli ¢alisanlarin psikolojik sermaye
bakimindan iki temel yapida oldugu tespit edilmistir. Psikolojik sermaye, calisanlarda
umutlu ve 6z yeterliligi yiiksek ile iyimser ve dayanikli olarak bulunmustur. Yapilan
calismada umut ve 0z yeterliligin igsel motivasyon ile anlamli diizeyde iligkili olmadig,
iyimser ve dayanikli c¢alisanlarda igsel motivasyonun yiiksek oldugu goriilmiistiir.
Ayrica, iyimserlik ve dayanikliligin etkiledigi i¢csel motivasyonun girisimsel giiven
duygusu ile anlamli diizeyde iliskisi oldugu tespit edilmistir. Bu dogrultuda, ¢alisanlarin
iyimserlik diizeyi ve dayaniklilig1 girisimci olmaya yonelik gliven duygusunu tetikledigi

sonucu elde edilmistir (Kim & Noh, 2016).

Hong Kong’ta caligsan polis memurlarinin olumlu duygu durum, iyilik hali ve is
birakma niyeti arasindaki iliskisinin analizinde psikolojik sermayenin roliinii inceleyen
calismada 311 polis memurunun verileri incelenmistir. Calisma kapsaminda psikolojik
sermayenin dort bileseni dahil edilerek olumlu duygu durum, iyilik hali ve is birakma
niyeti arasindaki iliski incelenmistir. Calismanin sonuglarina gére olumlu duygu durum
psikolojik sermaye ile pozitif ve anlamli diizeyde iligkili bulunmustur. Ayrica,

psikolojik sermaye ve is birakma niyeti arasindaki iligkide iyilik halini kapsayan is
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memnuniyeti ve stres belirtilerinin aract yonde iligkisi oldugu goriilmiistiir (Siu, Cheung

& Lui, 2015).

Cin’de beyaz yaka g¢alisanlarinin aileden aldiklar1 duygusal destek, psikolojik
sermaye ve is memnuniyeti arasindaki iliskinin incelendigi ¢alismada 227 beyaz yaka
calisanimin verileri incelenmistir. Psikolojik sermayenin dort bileseninin de dahil
edildigi ¢calismada psikolojik sermayenin is memnuniyeti ile pozitif ve anlaml iligkisi
oldugu tespit edilmistir. Ayrica, aileden gelen duygusal destegin kisilerin iyimserlik ve
0z yeterlilik diizeylerini etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica yiiksek iyimserlik ve 6z

yeterliligin is memnuniyetini arttirdigi goriilmistiir (Kwok, Cheng & Wong, 2015).

Uyumluluk, psikolojik sermaye, degisimle basa ¢ikma ve ise adanmislhigini konu
alan bir ¢calismada, ¢cokuluslu bir firmada ¢alisanlarin verileri incelenmistir. Arastirma
kapsaminda, hem Avrupa hem Asya hem de Amerika Birlesik Devletleri
temsilciliklerinde gorev yapan toplam 183 c¢alisanin verileri incelenmistir. Yapilan
calismada psikolojik sermaye bilesenlerinin orgiitsel degisimle basa ¢ikmayi1 anlaml
diizeyde agikladigi tespit edilmistir. Ayrica, kiiresel ekonomik kriz sebebiyle uyumluluk
degiskeni ile ise adanmishik arasinda anlamli diizeyde iliski oldugu ve her bdlgede

calisanlarda bu iligkinin anlamli 6l¢iide oldugu saptanmistir (Hicks & Knies, 2015).

Orgiit igerisinde cinsiyet rolleri ve psikolojik sermaye arasmdaki iliskiyi
inceleyen c¢alismada Giiney Afrika’da ¢alisan 478 c¢alisanin verileri incelenmistir.
Calismanm sonuglar1 dogrultusunda cinsiyet rollerinin negatif ve pozitif anlamda
algilanmas1 durumunun psikolojik sermaye ile anlamli diizeyde iliskisi oldugu tespit
edilmistir. Olumlu diizeyde maskiilenlik bildiren katilimcilarin psikolojik sermaye
puanlarinin daha yiiksek oldugu saptanmistir. Bunun tersi olarak feminenligi olumsuz
ve glicsiiz olarak bildiren calisanlarin psikolojik sermaye skorlarmnin da diisiik oldugu
goriilmiistiir. Bununla birlikte feminenligi olumlu bildiren c¢alisanlardaki psikolojik
sermaye skorlar1 maskiilenligi olumlu bildirenlerden daha diisikk bulunmustur

(Bernstein & Volpe, 2016).

Is stresi, is-aile catigmasi, depresif belirtiler arasindaki iliskide psikolojik
sermayenin roliinli inceleyen bir ¢alismada Cin’deki banka c¢alisanlar1 6rneklem olarak
belirlenmistir. Caligma kapsaminda 1546 banka calisaninin verileri incelenmistir.
Calismada, banka calisanlarmin depresyon puan ortalamalarmnin 18.4 oldugu tespit
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edilmis, depresyon skorlarmin psikolojik sermaye ile negatif yonlii anlamli iliskisi
oldugu bulunmustur. Ayrica, efor, asir1 baglilik ve is-aile catigmasi degiskenlerinin
depresyon belirtileri ile anlamli ve pozitif yonlii iliskisi oldugu tespit edilmistir.
Psikolojik sermaye bilesenlerinin ise is-aile ¢atigmasi ile depresyon belirtileri arasindaki

iliskide araci rolii oldugu goriilmiistiir (Kan & Yu, 2016).

Rabenu, Yaniv ve Elizur (2016), psikolojik sermaye, stresle basa ¢ikma, iyilik
hali ve performans arasindaki iliskiyi inceledikleri c¢aligmasinda, basa ¢ikma
becerilerinin psikolojik sermaye, iyilik hali ve performans arasindaki iliskide araci rolii
oldugu hipotezinden yola ¢ikmistir. Bu dogrultuda, farkli sektorlerde calisan %51°1
kadinlardan olusan 554 ¢alisanin verileri incelenmistir. Katilimeilarin ¢alisma araligi 2
hafta ile 45 yil arasinda degismektedir. Calismada, basa ¢ikma degiskeni ti¢ farkl
boyutta ele alinmistir: degisme, kabullenme ve geri ¢ekilme. Arastirmanin sonuglarina
gore basa ¢ikma becerileri ile psikolojik sermaye arasinda anlaml iliski oldugu tespit
edilmistir. Bununla birlikte, basa ¢ikma becerileri, psikolojik sermaye, iyilik hali ve
performans arasindaki iliskide kismu araci rolde tespit edilmistir. Psikolojik sermaye,
iyilik hali ve performans ise kendi arasinda giiclii, pozitif ve anlamli iligkili
bulunmustur. Bu dogrultuda, bagimsiz degisken olarak belirlenen psikolojik sermayenin
arastirmadaki bagimli degiskenler olan basa ¢ikma, 1yilik hali ve performans ile anlaml1

iligkisi oldugu saptanmuistir.

Tirkiye’de yapilan bir ¢alismada, 6gretmenlerin pozitif psikolojik sermayeleri
ve yeterlilik inanglar1 arasindaki iliski incelenmistir. Arastirma kapsaminda Kiitahya
ilinde devlet okullarinda gorev yapan 424 Ogretmenin verileri incelenmistir.
Arastrmada hem ilkégretim hem de ortadgretim seviyesinde 6gretmenlik yapan
katilimecilar yer almaktadir. Arastirmanin sonuglart dogrultusunda, 6gretmenlerin pozitif
psikolojik sermaye diizeylerinin yiiksek oldugu ve Ogretmenlige iliskin kisisel
yeterliliklerinin yiiksek oldugu ve genel yeterliligin ise orta diizeyde oldugu tespit
edilmigtir. Degiskenler arasindaki iliski incelendiginde ise, gorev yeri ve pozitif
psikolojik sermaye degiskeni arasinda anlamli farkliliklar oldugu goriilmistiir.
Yeterlilik inanglarinda ise Ogretmenlerin branslari ve okul tiiriiniin anlamli farklilik
gosterdigi tespit edilmistir. Bununla birlikte, pozitif psikolojik sermayenin kisisel

yeterlilik inanglar1 ile orta diizeyde olumlu ve anlamli iliskisi oldugu goriilmistiir.
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Ogretmenlerin pozitif psikolojik sermaye diizeyleri ile genel yeterlilik inanglar1 arasinda
ise zayif, pozitif ve anlaml iliski oldugu goriilmiistiir. Arastrmada, 0gretmenlerin
pozitif psikolojik sermaye diizeyleri arttikca kisisel ve genel yeterlilik diizeyleri de

arttig1 sonucu elde edilmistir (Kelek¢i & Yilmaz, 2015).

Youssef-Morgan ve Luthans (2015), psikolojik sermaye ve iyilik halini
inceledikleri ¢calismasinda psikolojik sermaye kavramini is, iliski ve saglik boyutlari ile
ele almistir. Calismada olusturulan diyagram cergevesinde psikolojik sermayenin is
boyutunda i memnuniyeti ve objektif is sonuglar1 yer alirken, iliskisel psikolojik
sermaye boyutunda iliski doyumu ve objektif iliski sonuglar1 yer almaktadir. Saghga
iliskin psikolojik sermaye boyutunda da saglik memnuniyeti ve saghga iliskin objektif
sonuglar yer almaktadir. Bu ti¢ boyutun da sonucunda kisilerin genel iyilik hali ve genel
psikolojik sermaye diizeyinin yiiksek veya diisiik olabilecegi, belirtilen boyutlardaki
degiskenlerdeki artis veya azalmanin genel manada psikolojik sermaye ve iyilik halini

etkiledigi sonucu elde edilmistir.

Lanzo, Aziz ve Wuensch (2016), iskoliklik ve is ortamindaki kabalik
degiskenlerini inceledikleri bu iki degisken arasindaki iliskide stres ve psikolojik
sermayenin roliinii ele aldiklar1 ¢caligmada, ¢evrimi¢i ortamda yayinladiklar:1 anketleri
dolduran 188 c¢alisanin verilerini incelemislerdir. Yapilan ¢alismanin sonuglarina gore
kisilerde iskoliklik ve stresin yiiksek olmasinin kaba davranislar ile iliskisi oldugu tespit
edilmistir. Psikolojik sermaye ve kabalik arasinda negatif yonlii anlamli iliski tespit
edilmistir. Ayrica psikolojik sermaye, iskoliklik ve kabalik arasindaki iliskide araci rolii

olan degisken olarak bulunmustur.

Kisilik 6zelliklerinin ve kontrol odaginin psikolojik sermaye iizerindeki etkisini
inceleyen calismada Bes Faktorli Kisilik Kurami cercevesinde kisilik 6lglimii
yapilmistir. Calismada kamuda denet¢i olarak ¢alisan 158 kisinin verileri incelenmistir.
Sonuglara gore, kisilik ozelliklerinden sorumluluk, deneyimlere agiklik ve
disadoniikliigiin psikolojik sermayeyi olumlu ve anlamli diizeyde etkiledigi tespit
edilmigtir. Ayrica, uyumluluk ve duygusal denge ile psikolojik sermaye arasinda
anlaml iligki olmadig1 goriilmiistiir. Kontrol odagi ve psikolojik sermaye arasindaki
iliskide ise i¢ kontrol odagmin psikolojik sermaye ile olumlu ve anlamli iligkisi oldugu

goriilmiistiir. I¢ kontrol odagy, kisilerin elde ettikleri sonucu, basariy1 veya basarisizlig
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kontrol edebilecegine dair inanglar1 yiiksektir. Dis kontrol odagi daha fazla olan
bireylerde ise basar1 veya basarisizlik durumlarint dis faktorlere gore agiklama egilimi
daha fazladir. Bu dogrultuda, kisilerin hayatlarindaki gidisatt kontrol altina
alabileceklerini veya degistirebileceklerini diisiinmeleri ve i¢ kontrol odagmin yiiksek
olmas1 psikolojik sermaye boyutlarindan 6z yeterlilik boyutu ile tutarhilik
gostermektedir. Bu dogrultuda calismada elde edilen sonug, psikolojik sermaye

tanimina iligkin tutarhlik gostermektedir (Erdem, Kalkin & Deniz, 2016).

Ogrencilere saglanan akademik temelli liderlik egitiminin psikolojik sermaye
gelisimi tizerindeki etkisini inceleyen bir diger c¢alismada, egitim siiresince belli
araliklarla ti¢ kez veri toplanmis ve psikolojik sermaye gelisimi e§itim vasitasiyla artip
artmadig1 incelenmistir. Belirli zaman araliklar1 ile toplanan veriler dogrultusunda
ogrencilerin psikolojik sermaye gelisiminin saglanan egitim ile anlamli diizeyde

gelistirilebildigi tespit edilmistir (Goertzen & Whitetaker, 2015).

Universite ¢alisanlar1 iizerinde yapilan bir diger calismada, inang degerleri ve
psikolojik  sermaye boyutlar1 arasindaki iliski incelenmistir.  Hindistan’da
Miisliimanlarin egitim aldig1 bir iiniversitede calisan 100 egitimci ve 100 memurun
verileri incelenmistir. Calisma kapsaminda inang degerleri i¢in arastirmacilarin
kendisinin gelistirdigi 6lgek ve “Psikolojik Sermaye Ol¢egi” kullanilmistir. Calismanin
sonuglarma gore, inang degerlerinin 6z yeterlilik ve umut ile anlamli ve pozitif yonde
iligkisi oldugu tespit edilmistir. Ayrica, erkek ¢alisanlarda inang degerleri ve psikolojik

sermaye arasinda anlamli iliski oldugu goriilmiistiir (Zehra & Husain, 2015).

Psikolojik sermayenin yenilik¢i performans ve is stresine etkisini konu alan bir
calismada, Pakistan’da farkli sektorlerde gorev yapan 237 calisanin verileri
incelenmistir. Calismada, siipervizorler tarafindan oylanan yenilik¢i performans ve is
stresin ele alinmis ve psikolojik sermayenin etkisi incelenmistir. Calismanin sonuglarina
gore yliksek psikolojik sermaye seviyesinde olan katilimecilarn yenilik¢i performans
diizeylerinin anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ayrica, yiiksek
psikolojik sermaye diizeyine sahip ¢alisanlarinda yeni fikirleri daha fazla uyguladigy,
daha fazla destek arayisi igerisinde oldugu ve fikirleri daha etkin bir bicimde yonettigi

gorlilmiistiir.  Yiiksek diizey psikolojik sermayeye sahip calisanlarin bildirdikleri is
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stresinin de diisiik diizeyde psikolojik sermayeye sahip olanlara gére daha az oldugu

saptanmustir (Abbas & Raja, 2015).

Psikolojik sermayenin tiikenmislik sendromunu nasil etkiledigine iligkin yapilan
calismada is giivensizliginin araci rolii incelenmistir. Arastirma kapsaminda saglik
calisanlarmin verileri incelenmistir. Universite hastanelerinde gorev yapan 161
hemsireden alinan veriler dogrultusunda psikolojik sermayenin ise iligkin giivensizlik ve
tiikenmislik sendromunu olumsuz yonde etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica, ise yonelik
giivensizligin psikolojik sermaye ve tiikenmislik arasindaki iligkide araci rolii oldugu

saptanmistir (Bitmis & Ergeneli, 2015).

Is akisi, psikolojik sermaye ve yaraticilik degiskenlerinin incelendigi bir
calismada, yazilim sirketi calisanlarindan olusan 532 kisilik 6rneklemin verileri
incelenmistir. Yagslar1 25 ile 52 arasinda degisen ¢alisanlar psikolojik sermaye, is akisi
ve yaraticilik degiskenlerini 6lgmek amaciyla anketleri doldurmasi sonucunda elde
edilen verilere gore psikolojik sermaye, is akisi ve calisan yaraticihiginin kendi
aralarinda pozitif ve anlaml iliskisi oldugu tespit edilmistir. Yapilan regresyon analizi
sonuglarma gore is akisinin calisan yaraticiligini anlamli 6l¢lide agikladigi tespit
edilmistir. Ayrica, psikolojik sermaye diizeyi yliksek olan katilimcilarin ¢ogunlugunu
erkeklerin olusturdugu tespit edilmis ve erkek calisanlarin is akis1 ve yaraticilik diizeyi

kadinlara gore anlaml 6l¢iide daha yiiksek bulunmustur (Zubair & Kamal, 2015).

Bilgi Sistem Gelisimi calisanlarinin psikolojik sermaye, sosyal sermaye ve
yaraticilik degiskenlerinin incelendigi bir caligmada Tayvan’da c¢alisan ve 81 ayri
takimdan olusan 394 bilgi sistem gelisimi ¢alisaninin verileri incelenmistir. Calismanin
amaci bireysel ve psikolojik sermaye diizeyleri, bulunduklar1 ekiplerin yaraticiligini ve
sosyal sermaye unsuru olarak belirlenen diger ekip ¢alisanlar1 ile etkilesimi ne Olciide
etkiledigini tespit etmektir. Calisma kapsaminda yapilan analizler sonucunda psikolojik
ve sosyal sermayenin ekip yaraticiligini anlaml diizeyde etkiledigi tespit edilmistir. Ik
etapta, psikolojik sermaye bireysel yaraticiligi, bireysel yaraticilik ekibin yaraticiligini
etkilemektedir. Sosyal sermaye ise ekip yaraticiligini anlamli diizeyde etkilemektedir
(Wu, 2015).

Psikolojik sermayenin c¢alisanlarin duygu gosterimleri ve ise yabancilagsmasina
etkisini inceleyen calismada kamuda saglik sektoriinde calisan 187 kisinin verileri
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incelenmistir. Yapilan calismada degiskenler arasinda farkli diizeylerde anlamli iligki
oldugu goriilmiistiir. Ilk olarak, psikolojik sermayenin duygusal emek ve ise
yabancilagsma iizerinde Onemli etkisi oldugu tespit edilmistir. Psikolojik sermaye
bilesenlerinden 6zyeterlilik, umut ve iyimserlik diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarm ise
yabancilagsma diizeyinin daha diisiikk oldugu goriilmiistiir. Ayrica, psikolojik sermaye
diizeyi ve ise yabancilagsma arasinda negatif ve anlamli iligki oldugu tespit edilmistir.
Bununla birlikte duygu gosterimlerinin psikolojik sermaye ve ise yabancilasma

arasindaki iliskide araci rolii olmadig1 goriilmiistiir (Begenirbas, 2015).

Tastan (2016), psikolojik sermayenin yaratici performans davranisi ile iligkisini
inceledigi ¢alismasinda, 165 mavi ve beyaz yaka c¢alisanlarinin verilerini
karsilagtrmistir.  Yapilan calismada, psikolojik sermaye bilesenlerinin yaratici
performans davranisi ile iligkisi ve pozitif psikolojik sermayenin yaraticiligi agiklayici
rolii incelenmistir. Caligmanin sonuclarmma goére, katilimcilarin psikolojik sermaye
diizeyleri ile yaratict performanslar1 arasinda olumlu ve anlamli iligki oldugu tespit
edilmistir. Ayrica, psikolojik sermaye boyutlarinin tiimii, yaratici performansi agiklayan

degiskenler olarak bulunmustur.

Denizcilik endiistrisinde giivenlik algisi, psikolojik sermaye ve is memnuniyeti
arasindaki iliskinin incelendigi ¢alismada, Norveg’teki ii¢ farkl tasimacilik firmasinda
gorev yapan iscilerin verileri incelenmistir. Yapilan ¢alismada, psikolojik sermayenin
calisanlarin glivenlik algisini %10 ila %12 oraninda acikladig tespit edilmistir. Ayrica,
is¢ilerin yiiksek diizeyde psikolojik sermayesi giivenlik algisina iliskin olumlu goriisler
ile iliskilendirilmistir. Bununla birlikte giivenlik algisi ve is memnuniyeti arasinda
anlamli iligki oldugu tespit edilmistir. Psikolojik sermaye diizeyi ile is memnuniyeti
arasinda olumlu ve anlamli iliski oldugu bulunmustur (Bergheim, Nielsen, Mearns &
Eid, 2015).

Kisilerin degisime hazir olusu ve psikolojik giliclendirmeleri anlaminda
psikolojik sermayenin roliinii inceleyen diger bir ¢alismada Pakistan’da g¢alisanlarin
verileri incelenerek psikolojik sermaye diizeyinin orgiit icerisinde degisime hazir olma
ve psikolojik giliclendirme iizerindeki etkisi ele alinmistir. 175 calisanin verilerinin
incelendigi caligmada, psikolojik sermaye diizeyi ve psikolojik giliglendirme arasinda

pozitif ve anlaml iligki oldugu tespit edilmistir. Ayrica, psikolojik sermaye diizeyi ve
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psikolojik giiclendirmenin ¢alisanlarin degisime hazir olusunu anlamli diizeyde
acikladig1 tespit edilmistir. Bununla birlikte, psikolojik giiclendirmenin az bir oranla
olsa da psikolojik sermayeye gore degisime hazir olma degiskeni iizerindeki etkisinin

daha fazla oldugu goriilmiistiir (Lizar, Mangundjaua & Rachmawan, 2015).

Calisanlarin pozitif psikolojik sermayelerinin iy memnuniyetleri ve orgiitsel
vatandaslig1 tiizerindeki etkisini inceleyen c¢alismada otel calisanlarinin verileri
karsilagtirilmistir. Calisma kapsaminda liiks otellerde gorev yapan 324 calisan anketlere
vermis oldugu yanitlar dogrultusunda sonuglar elde edilmistir. Sonuglara gore
calisanlarin iyimserliinin is memnuniyetini anlamli diizeyde etkiledigi tespit edilmistir.
Calisanlarin psikolojik dayanmikliligi ise oOrgiitsel vatandashigi acgiklayan psikolojik
sermaye bileseni olarak bulunmustur. Bununla birlikte ¢alisanlarin i$ memnuniyetinin

orgiitsel vatandaslik ile anlamli iligkisi oldugu tespit edilmistir (Jung & Yoon, 2015).

Gaziantep’te devlet okullarinda calisan psikolojik danismanlarin danigmanlikta
yeterliligini incelemek amaciyla orgiitsel ve psikolojik sermaye, i§ memnuniyeti ve
tikenmislik arasindaki iliski incelenmistir. Calisma kapsaminda 312 psikolojik
danigmanin verileri incelenmistir. Calismanin sonuglarma gore erkek psikolojik
danigmanlarin yeterlilik, psikolojik sermaye ve is memnuniyeti bakimindan kadin
psikolojik danismanlara gore anlamli diizeyde daha yiiksek skorlar aldigi tespit
edilmistir. Kadin psikolojik danigsmanlar tiikenmislik skorlar1 bakimindan erkeklere gore
anlaml diizeyde daha yiiksek puanlar almiglardir. Yeterlilik diizeyi ise katilimcilarin

caligma siiresi ile anlamli bulunmustur (Kalman & Summak, 2016).

Maraton kosucularinda psikolojik sermaye, stres diizeyi ve performans
arasindaki 1iligkinin incelendigi ¢alismada, 83 maraton kosucusunun verileri
incelenmistir. Caligma kapsaminda elde edilen sonuglar maratoncularin stres algis1 ve
performans diizeyi arasinda pozitif ve anlaml iligki oldugu yoOniindedir. Ayrica,
psikolojik sermayenin stres diizeyi ile olumsuz ve anlamli iligkisi oldugu tespit
edilmistir. Algilanan stres diizeyi ise kosu performansi ile degil, daha iyi bir bicimde

psikolojik sermaye degiskeni ile a¢iklandigi goriilmiistiir (Sin, Cheung & Chow, 2015).

Ise adanmishk ve pozitif psikolojik sermaye arasindaki iliskinin incelendigi
calismada, bes ayr1 vaka tizerinden c¢alisanlarin ise adanmighiklar1 ile pozitif psikolojik
sermaye bilesenlerini ele almistir. Calismada, ozellikle liderlerin ise adanmishigi
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arttirmast i¢in psikolojik sermaye bilesenlerine odaklanip s6z konusu bilesenlerin
gelistirilmesi i¢in Ozen gostermesi gerektigi vurgulanmistir. Boylelikle ¢alisanin
bulundugu orgiit igerisinde duygusal bagliliginin artacagi ve ise adanmishigin
saglanacag1 ongoriilmektedir. Ise adanmishigi saglayabilmek icin oncelikli olarak
calisanlarin duygu durumunun saglikli islevsellik sergileyebilecegi diizeyde olmasi
beklenmektedir. Bu dogrultuda, psikolojik sermaye bilesenlerinin duygu durum yonetim
ve deneyimleme anlaminda 6nem teskil ettigi savunulmaktadir (Thompson, Lemmon &

Walter, 2015).

Is aile arasindaki catisma, isi brakma ve devamsizlik arasindaki iliskide
psikolojik sermayenin roliinii inceleyen bir ¢alismada, Romanya’da otel ¢alisanlarinin
verileri karsilastirilmistir.  Farkli  birimlerde c¢alisan otel gorevlilerinin  verileri
dogrultusunda psikolojik sermayenin is ve aile, aile ve is catigmasini etkiledigi tespit
edilmistir. Ayrica, psikolojik sermayenin isi birakma ve devamsizlik niyetini de anlaml1
diizeyde acikladigi tespit edilmistir. Bu dogrultuda, psikolojik sermaye degiskeninin ise
iligkin is-aile dengesini sarsabilecek catigmalar1 tespit edebilmesi anlaminda 6nemli

oldugu diisiiniilmektedir (Karatepe & Karadas, 2014).
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UCUNCU BOLUM
AMIRLERIN HIZMETKAR LiDERLIK DAVRANISLARI VE

CALISANLARIN PSIKOLOJIK SERMAYELERINE ILISKIN BIiR
UYGULAMA

Arastirmanm bu kisminda, Oncelikle hipotezlere yer verilmis ardindan da
arastirmanin yontemine ve kullanilan 06lgeklere iligkin bilgilerden bahsedilmistir.
Verilen bilgilerin sonrasinda, farkli meslek gruplarindan 244 katilimcidan elde edilen
veriler dogrultusunda Psikolojik Sermaye ve Hizmetkar Liderlik ortalamalarinin
demografik degiskenlere gore farkliliklart Mann Whitney U Testi ve Kruskal Wallis
Testleri ile incelenmistir. Katilimcilarin Psikolojik Sermayeleri ile amirlerinin algilanan
Hizmetkar Liderlik Puanlar1 arasinda iliski olup olmadigini test etmek amaciyla basit
korelasyon analizleri yapilmistir. Amirlerin Hizmetkar Liderlik davranislarinin
katilimecilarin Psikolojik Sermaye diizeyleri iizerindeki etkisini incelemek amaciyla

regresyon analizleri gergeklestirilmistir.

1. ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI

H1: Psikolojik sermayenin tiim boyutlari, katilimcilarin cinsiyetine gore farklilik
gostermektedir.

H2: Psikolojik sermayenin tiim boyutlari, katilimcilarin medeni durumlarma
gore farklilik gostermektedir.

H3: Psikolojik sermayenin tiim boyutlari, katilimcilarn egitim durumlarina gore
farklilik gostermektedir.

H4: Psikolojik sermayenin tiim boyutlari, katilimeilarin meslek kategorilerine
gore farklilik gostermektedir.

H5: Psikolojik sermayenin tiim boyutlary, katilimcilarin sektorlerine gore
farklilik gostermektedir.

H6: Psikolojik sermayenin tiim boyutlari, katilimcilarin departmanlarmna gore
farklilik gostermektedir.

H7: Psikolojik sermayenin tiim boyutlari, katilimcilarin deneyimlerine gore

farklilik gostermektedir.
35



H8: Psikolojik sermayenin tiim boyutlari, katilimcilarin mevcut kurumlarindaki
caligma stirelerine gore farklilik gostermektedir.

H9: Psikolojik sermayenin tiim boyutlari, katilimcilarin amirlerinin cinsiyetine
gore farklilik gostermektedir.

H10: Psikolojik sermayenin tiim boyutlari, katilimeilarin amirlerinin yoneticilik
diizeylerine gore farklilik gostermektedir.

H11: Psikolojik sermayenin tiim boyutlari, katilimcilarin amirlerinin yoneticilik
kidemlerine gore farklilik géstermektedir.

H12: Psikolojik sermayenin tiim boyutlari, katilimeilarin mevcuttaki amirleriyle
birlikte calisma siirelerine gore farklilik gostermektedir.

H13: Hizmetkar liderligin tiim boyutlari, katilimcilarin amirlerinin cinsiyetine
gore farklilik géstermektedir.

H14: Hizmetkar liderligin tiim boyutlari, katilimecilarin amirlerinin yoneticilik
diizeylerine gore farklilik gostermektedir.

H15: Hizmetkar liderligin tiim boyutlari, katilimcilarin amirlerinin yoneticilik
kidemlerine gore farklilik gostermektedir.

H16: Hizmetkar liderligin tiim boyutlari, katilimcilarmm mevcut amirleriyle
birlikte calisma siirelerine gore farklilik gostermektedir.

H17: Hizmetkar liderligin tiim boyutlari, katilimcilarmm amirlerinin
departmanlarina gore farklilik gostermektedir.

H18: Hizmetkar liderligin tiim boyutlari, katilimcilarin amirlerinin ¢alistiklar
sektorlerine gore farklilik gostermektedir.

H19: Hizmetkar liderligin tiim alt boyutlar1 ile psikolojik sermayenin tiim alt
boyutlar1 arasinda iligki vardir.

H20: Amirlerin algilanan Hizmetkar Liderlik Davraniglari, katilimcilarin
Psikolojik Sermaye Diizeylerinin anlamli bir yordayicisidir.

H21: Amirlerin algilanan Hizmetkar Liderlik alt boyutlari, katilimcilarin

Psikolojik Sermaye alt boyutlarmmin anlamli bir yordayicisidir.
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2. YONTEM

Amirlerin hizmetkar liderlik davranislarinin ¢alisanlarin psikolojik sermayeleri
iizerindeki etkilerini arastirmak amaciyla kullanilacak olan veriler online anket
iizerinden tesadiifi anket yontemiyle elde edilmistir. Online anketi olusturmak igin

www.surveey.com web sitesinin  sagladigi {icretsiz anket olusturma hizmeti

kullanilmigtir. Online anketin tercih edilme sebebi; lokasyon fark etmeksizin
Tirkiye’nin her tarafinda g¢alisan kisilere ulagsmanin miimkiin olmasidir. Ayrica en
ekonomik veri toplama yontemidir. Bunun yam sira kagit anketle kiyaslandiginda,
cevrimici anketlerde veri girisi isleminin yapilmasma gerek olmadigi i¢cin zaman

acisindan da tasarruf saglamaktadir.

Online anket linki, diinyanm en biiyiik profesyonel agi olan ve profesyonel is
hayat1 ile ilgili paylasimlarin yer aldigi “linkedin” sosyal paylasim agi lizerinden

katilimecilarla paylasilmistir.

Anketin ilk bolimiinde hipotezler dogrultusunda analiz edilecek demografik
Ozelliklere iliskin sorulara yer verilmistir. Amirlerin Hizmetkar Liderlik davraniglarini
Olciimlemek icin Van Dierendonck ve Nuijten (2011) tarafindan gelistirilen ve Duyan
(2012) tarafindan Tiirkge gegerlilik ve giivenilirlik c¢alismasi yapilan “Hizmetkar
Liderlik Anketi-HLA” kullanilmistir. Psikolojik sermayeyi 6lgmek amaciyla Luthans ve
arkadaslar1 (2007) tarafindan gelistirilen ve Cetin ve Basim (2012) tarafindan Tiirkge

gecerlik ve giivenilirlik ¢alismasi yapilan “Psikolojik Sermaye Olgegi” kullanilmistir.

2. 1 KATILIMCILAR

Arastirmaya cesitli sektorlerde faaliyet gosteren 6zel sektér calisanlari dahil
edilmistir. Anketi 304 kisi yanitlamistir. 304 katilimcmin 44’4 kamu sektorii ¢alisani
olmas1 sebebiyle arastirmaya dahil edilmemistir. 16 katilimcinin ankete verdigi
cevaplarin bir kismmnin anlasilamamasi, eksik doldurmasi gibi sebeplerden dolay1
verilerden c¢ikartilmigtir. Arastirmanmn analizleri 244 katilimcmin verdigi cevaplar

iizerinden, SPSS 16.0 programu ile gergeklestirilmistir.

Katilimcilarm  138’i  kadinlardan  (%56,6), 106’s1 erkeklerden (43,4)
olusmaktadir. Katilimeilarin yas ortalamasi 31,62 olup en kiigiik ¢alisan 20; en bilyiik
calisan ise 59 yasindadir (SS = 7,20). Katilimcilarin bliyiik ¢ogunlugu (98 kisi) en uzun
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siire Istanbul’da yasadiklarmi belirtmistir. istanbul’da yasan katilimcilar &rneklemin
%40’m1 olusturmaktadir. Katilimcilardan 51 kisi (%21) Bursa’da, 19 kisi (%S8)
Ankara’da, 19 kisi (%8) ise Izmir’de en uzun siire yasadiklarin1 belirtmislerdir. 57 kisi
(%23) ise Tiirkiye’nin diger ilerinde yasadiklarini ifade etmislerdir. Katilimcilardan 131
kisi (%53,7) bekar olup 111 kisi (%45,5) ise evli ¢alisanlardir. Katilimeilarin biiytik
kismi (150 kisi) egitim durumunu lisans mezunu olarak belirtmistir (%61,5). 35 kisi
tezli yiiksek lisans boliimlerinden mezundur (%14,23). 31 kisi tezsiz yliksek lisans
boliimii mezunlarindandir (12,7). Katilimcilarin 28’1 (11,5) ise 6n lisans mezunlarindan

olusmaktadir.

Katilimcilarin gorevleri incelendiginde 91 kisinin (%37,3) insan kaynaklar:
alaninda uzman olarak calistiklar1 goriilmektedir. 50 kisi ise (%20,5) Miihendislik
alaninda uzman olarak caligsmaktadir. Katilimcilarm 39’u (%16) yoneticilik rollerinde
calismaktadir. 64 kisi ise sirketlerin (%26,2) diger uzmanlik alanlarinda gorev

yapmaktadir.

Katilimcilarin ortalama is deneyimlerine bakildiginda 75’1 (%30,7) 3 — 5 yil
arasinda deneyime sahiplerdir. 60 kisi ise (%24,6) 6 — 10 yil arasinda deneyime sahip
olduklarmi ifade etmistir. 0 — 2 y1l arasinda deneyime sahip olan 42 kisi (%17,2) vardur.
32 kisi (%13,1) 11 — 15 yil; 25 kisi (%10,2) 20 y1l ve iizeri; 10 kisi ise (%4,1) 16 — 20

yil arasinda deneyime sahip kisilerdir.

Katilimcilarin - mevcuttaki isyerlerindeki ¢alisma siirelerine bakildiginda
cogunlugun (130 kisi) 0 — 2 yil arasinda oldugu goriilmiistiir (%53,3). Bu bulgu,
glinlimiizde insanlarin sik yer degistirdikleri ve bir kurumda kalma siirelerinin ortalama
2 yil oldugu bulgusuna paraleldir (Sennet, 2017). Mevcuttaki isyerinde 3 — 5 yil
arasinda calisan 73 kisi (%29,9); 6 — 10 yil arasinda calisan 20 kisi (%8,2); 11 — 15 yil
arasinda calisan 10 kisi (%4,1); 16 — 20 yil arasinda c¢alisan 4 kisi (%1,6) ve 20 yil
iizerinde ¢alisan 7 kisi (%2,9) vardir.

Katilimcilarin lider olarak degerlendirdikleri amirlerinin 155’1 (%63,5) erkek
olup, 89’u (%36,5) kadindwr. Katilimcilarin su anki amirleriyle birlikte ¢aligma
sirelerine  bakildiginda isyerlerindeki c¢aligma siirelerine paralellik gosterdigi

goriilmektedir. Katilimecilardan 160 kisi (%65,6) 0 — 2 yildir su anki amiriyle ¢alistigini
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belirtmistir. 3 — 5 yildir ¢alisan 63 kisi (%25,8) vardir. 6 — 10 yildir ¢alisan 7 kisi (%2,9)
olup; 10 yildan fazla su anki amiriyle ¢alisan kisi sayis1 ise 14’tiir (%5,7).

Katilimcilardan 192 kisi (%78,7) yoneticiye baglh olarak calisirken, 52 kisi
(%21,3) direkt CEO’ya bagl olarak ¢aligsmaktadir.

Katilimcilarin  su anki amirlerinin yoneticilik deneyimlerine bakildiginda
cogunlugunun (95 kisi) 10 yildan fazla yoneticilik yaptig1r hesaplanmistir (%38,9). 71
kisinin amiri ise 6 — 10 y1l arasinda yOneticilik deneyimine sahiptir (%29,1). 3 - 5 yil
arasinda yOneticilik deneyimine sahip olan 56 amir vardir (%23). 22 kisi ise 0 — 2 yillik

yoneticilik deneyimine sahip amirler ile calismaktadir (%9).

Tablo 1. Katihmecilarin Demografik Degiskenlere Gore Dagilim

Grup Frekans  Yiizde
Erkek 106 43,4
Katilimcilarin Cinsiyete
Gore Dagilmi Kadm 138 56,6
Toplam 244 100,0
Istanbul 98 40%
Ankara 19 8%
Katilimeilarin Sehirlere  {zmir 19 8%
Gore Dagilimi Bursa 51 21%
Diger 57 23%
Toplam 244 100,0
Katilimeilarin Medeni ~ Bekar 131 53,7
Durumlarma Gore Evli 111 455
Dagilimi
Toplam 244 100,0
On Lisans 28 11,5
Katilimcilarin Egitim Lisans 150 61,5
Durumlarina Gore Yiiksek Lisans (Tezsiz) 31 12,7
Dagilimi . . .
Yiiksek Lisans (Tezli) 35 14,3
Toplam 244 100,0
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Tablo 1. Katihmcilarin Demografik Degiskenlere Gore Dagihim (Devam)

Grup Frekans  Yiizde
YoOnetici 39 16
Katilimerlarm Miihendis - Uzman 50 20,5
Gorevlerine Gore IK - Uzman 91 37,3
Dagilimi Diger - Uzman 64 26,2
Toplam 244 100
Bilisim (Ozel Sektor) 22 9
Eglence (Ozel Sektor) 2 0,8
Enerji (Ozel Sektor) 13 5,3
Finans (Ozel Sektor) 12 4,9
Gida (Ozel Sektor) 17 7
Hizmet (Ozel Sektor) 70 28,7
Kimya (Ozel Sektor) 14 5,7
Katilimeilarn Madencilik (Ozel Sektor) 2 0,8
Sektorlerine Gore Medya (Ozel Sektor) 2 0,8
Dagilim Otomotiv (Ozel Sektor) 38 15,6
Perakende (Ozel Sektor) 16 6,6
Savunma (Ozel Sektor) 6 2,5
Sigorta (Ozel Sektdr) 2 0,8
Tekstil (Ozel Sektor) 14 5,7
Turizm (Ozel Sektor) 12 4,9
Ulasim (Ozel Sektor) 2 0,8
Toplam 244 100
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Tablo 1. Katihmcilarin Demografik Degiskenlere Gore Dagihimi (Devam)

Grup Frekans Yiizde
ARGE 8 3,3
Muhasebe 9 3,7
Miisteri Iliskileri 3 1,2
Proje Gelistirme 2 0,8
Satinalma 5 2
Satis ve Pazarlama 21 8,6
Tedarik Zinciri 6 2,5
Teknik Servis 3 1,2
Katilimcilarin U.retim 9 3,7
Departmanlara Gore BIT 13 53
Dagilimi Danigmanlik 3 1,2
Denetim 2 0,8
Finans 7 2,9
Diger 8 3,3
Genel Mudurlik 4 1,6
IK 130 53,3
Kalite 3 1,2
Lojistik 8 3,3
Toplam 244 100
0-2Yi1l 42 17,2
3-5Yi1l 75 30,7
Katilimcilarin Toplam 6-10 Yil 60 24,6
Calisma Siirelerine Gére 11 - 15 Y1l 32 13,1
Dagilim 16 - 20 Yil 10 4.1
20 yil tizeri 25 10,2
Toplam 244 100
0-2Yil 130 53,3
3-5Yi1l 73 29,9
Katilimcilarin Mevcut 6-10Yil 20 8,2
Kurumlarinda Calisma 11-15Y1d 10 4,1
Stirelerine Gore Dagilimi 16 - 20 Yil 4 16
20 yil tizeri 7 2,9
Toplam 244 100
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Tablo 1. Katihmcilarin Demografik Degiskenlere Gore Dagihim (Devam)

Grup Frekans Yiizde
Katilimcilarm Amirlerinin Erkek 155 63,5
Cinsiyetlerine Gore Kadin 89 36,5
Dagilimt Toplam 244 100
0-2Yi1l 160 65,6
Katilimcilarin Amirleriyle 3-5Yil 63 25,8
Caligma Siirelerine Gore 6 - 10 Y1l 7 2,9
Dagilimt 10 yil iizeri 14 5,7
Toplam 244 100
0-2Yi1l 22 9
Katilimeilarin Amirlerinin - g _ 5y 56 23
Y 6neticilik Deneyimlerine
Gore Dagilimi 6-10Yil 71 29,1
10 y1l iizeri 95 38,9

2.2. ARASTIRMADA KULLANILAN OLCEKLER

Bu calismada kisilerin psikolojik sermaye diizeyleri ile amirlerinin gosterdikleri
hizmetkar liderlik davranislarini 6lgmek amaciyla demografik sorularin yani sira toplam

2 6l¢ek daha kullanilmis olup 6l¢ekler hakkinda bilgi asagida verilmistir.

Arastirmada hizmetkar liderligi 6l¢gmek i¢cin Van Dierendonck ve Nuijten (2011)
tarafindan gelistirilen ve Duyan (2012) tarafindan Tiirk¢e gegerlilik ve gilivenilirlik
calismasi yapilan “Hizmetkar Liderlik Anketi-HLA” kullanilmustir. Olgek ¢alisanlarm
amirlerini degerlendirdigi 26 madde ve yedi alt boyuttan olusmaktadir. Olgegin 7 alt
boyutu vardir. Bunlar; (1) giiglendirme (empowerment), (2) geride durma (standing
back), (3) hesap verebilirlik (accountability), (4) affetme (forgiveness), (5) cesaret
(courage), (6) tevazu (humility), (7) sorumlu yoneticilikten (Stewardship) olugsmaktadir.

Alt boyutlarin agiklamalarina Tablo 2°de yer verilmistir.

Maddeler (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4)
Katiliyorum ve (5) Kesinlikle Katiliyorum seklinde besli Likert tipi cevaplama sistemi
ile degerlendirilmistir. Olcekte 7., 14. ve 21. maddeler ters puanlanmaktadir.

Degerlendirme yapilirken, yiiksek puanlar yiiksek seviyede giliglendirme, geride durma,
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hesap verebilirlik, affetme, cesaret, tevazu, sorumlu yoneticilik ve hizmetkar liderligi

temsil etmektedir.

Tablo 2. HLA Alt Boyutlan, Agiklamalar ve Madde Sayilari

(Akt; Duyan, 2012: 84-85)

Boyutlar Aciklamalari Madde
Sayist

Giiclendirme | “Calisanlarin islerini yaparken sorumluluk almalarini
saglamak ve yeteneklerini gelistirmeleri i¢in onlar1 7
cesaretlendirmek”

Geride “Geri planda calisip digerlerinin parildamasina izin

Durma vermektir. Liderin ¢alisanlara yeterli destegi ve 6nceligi 3
verip hedeflere basariyla ulasildigina geriye ¢ekilmeleri’dir.

Hesap “Calisanlar1 kendi yaptiklar1 isten sorumlu tutmak olarak

Verebilirlik | tanimlanmaktadir. Bu sekilde kisilerin kendilerinden 3
bekleneni bilerek, hem kendileri hem de 6rgiit i¢in daha
faydali olacaklar1 soylenebilir.”

Affetme “Darginliklar1 bir kenara birakmak olarak nitelendirilebilir.
Hizmetkar liderler intikam ya da 6desme pesinde kosmazlar. 3
Bu durum da insanlarin i¢inde yer alan en iy1 potansiyeli
ortaya ¢ikarmada yardimci olmaktadir.”

Cesaret “Hizmetkar Lider, destek olmadig1 hallerde bile risk
alabilen, eski sorunlarin iistiine yeni yaklagimlarla gidebilen 5
kisidir. Cesaret proaktif davranislarla iliskilidir, yeni yollar
yaratmak i¢in risk almaktir.”

Tevazu “Hizmetkar liderlerin elestiriye acik olmalari, hatalarmi
kabul edip ders alabilmeleri, giiclii ve zay1f yanlarinin 5
farkinda olmalar1”dur.

Sorumlu “Kisisel kontrol ve beklentiler yerine topluma karsi

Y 6neticilik sorumluluk besleyerek biiyiik cergeveye bakabilmek ve bu
yolda etik davranislar sergilemektir. Sorumlu yoneticilik 3

orglitli ve onun liyelerini topluma biiyiik katkilar
saglayabilmek i¢in hazirlamaktir.”

Psikolojik sermayeyi 6lgmek amaciyla Luthans ve arkadaglari (2007) tarafindan

gelistirilen ve Cetin ve Basim (2012) tarafindan Tiirkce gecerlik ve giivenilirlik
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calismasi yapilan “Psikolojik Sermaye Olcegi” kullanilmistir. Bu dlgekte calisanlar, 21

madde iizerinden kendilerini degerlendirmekte olup 6lgek 4 alt boyuttan olugsmaktadir.

Bu boyutlar; (1) umut (hope), (2) iyimserlik (optimism), (3) 6z yeterlilik (self efficacy),

(4) psikolojik dayanikliliktan (resilience) olusmaktadir. Maddeler (1) Kesinlikle

Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum ve (5) Kesinlikle

Katilryorum seklinde besli Likert tipi cevaplama sistemi ile degerlendirilmistir. Olcekte

ters madde bulunmamaktadir. Degerlendirme yapilirken, yiiksek puanlar yiiksek

seviyede umut, iyimserlik, 6z yeterlilik, psikolojik dayaniklilik ve psikolojik sermayeyi

temsil etmektedir.

Tablo 3. Psikolojik Sermaye Olgeginin Alt Boyutlarn, Aciklamalar ve
Madde Sayilan (Akt; Cetin ve Basim, 2012:123-126)

Boyutlar

Aciklamalar1

Madde
Sayisi

Umut

“Umut, degerli amagclar belirleyebilme (isteng) ve bu
amaglar1 elde etmede kisinin engellerin iistesinden gelebilme
inancin1  (basarma gilicii) kapsayan motivasyonel bir
durumdur. Umut kavraminin diger bileseni ise metotlar veya
alternatif yollar1 diistinmedir. Bu tiir diisiincenin merkezi,

engeller karsisinda alternatif yollarin arastirilmasiyla
iliskilidir.”

Tyimserlik

“Bir sonucun yiiksek bir degeri oldugu zaman ortaya ¢ikan
amag odakli bir yap1 olarak goriilmektedir. Iyimser kisiler
kotii olaylar1 dissal (benim hatam degil), degisken (bu
yalnizca simdi oldu) ve spesifik (yalnizca bu olay) olarak
goriirken; kotiimser kisiler tam tersine i¢sel (benim hatam),
sabit (bu her zaman oluyor) ve genel (her olay) olarak
gormektedirler.”

Oz yeterlilik

“Oz yeterlilik, kisinin belirli bir alanda bir gorevin basarill
bicimde tamamlanmasinda gerekli motivasyon, biligsel
kaynaklar ve faaliyet asamalarini harekete gecirmek i¢in
kisinin kendi yeteneklerine olan giiveni veya inancidir.”

Psikolojik
Dayaniklilik

“Psikolojik dayaniklilik kisinin bir¢ok olumsuz durumla
(engel, belirsizlik) bas etme ve basarili olma yetenegi olarak
goriilmektedir. Pozitif oOrglitsel davranig baglaminda ise,
terslikten, belirsizlikten, ¢atismadan, hatadan, gelismeden ve
artan sorumluluktan tekrar kendini toparlama i¢in kisisel
pozitif psikolojik kapasite olarak tanimlanmaktadir.”
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2.3. GUVENIRLIK ANALiZLERI

Analizleri gerceklestirmeden Once Hizmetkar Liderlik Anketi ve Psikolojik
Sermaye Olgeginin Cronbach Alfa degerleri SPSS 16 programi ile incelenerek
Olgeklerin giivenilirligi analiz edilmistir. Giivenirlik, katilimeilarin 6lgek maddelerine
verdikleri cevaplar arasindaki i¢sel tutarhiliktir. Giivenirlik analizlerinde yaygin olarak
kullanilan yontemlerden birisi SPSS programu ile gerceklestirilebilen Cronbach Alfa
Giivenirlik Katsayis1 yontemidir. Cronbach Alfa Giivenirlik Katsayis1 yontemine gore
Cronbach Alfa katsayis1 .70 ve iizeri seviyesindeki degerler kabul edilebilir ic¢sel

tutarliliga isaret etmektedir (Bliylikoztiirk, 2010: 169).

Tablo 4’te verilen Hizmetkar Liderlik Anketinin faktorlerinin Cronbach Alfa
degerleri 0.95 ile 0.64 arasinda degismektedir. Tablo 4’¢ bakildiginda sadece, 3
maddeden olusan Hesap Verebilirlik ve Affetme faktorlerinin beklenen seviyenin
altinda kaldig1 goriilmektedir. Az sayida madde igeren faktorler, Cronbach Alfa
katsayismin diisiik olmasina neden olabilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2010: 169). Duyan,
tarafindan elde edilen Cronbach Alfa degerlerine bakildiginda Hesap Verebilirlik
faktoriiniin Cronbach Alfa katsayis1 ,70’in altinda kaldigi goriilmektedir. Affetme
faktoriintin, orijinal Cronbach Alfa degeri ise ,70 olup, gergeklestirilen bu ¢alismadan
,03°liik bir fark bulunmaktadir. Diger tiim boyutlarin Cronbach Alfa degerleri orijinal
degerlerden yiiksek elde edilmistir. Olgegin genel Cronbach Alfa katsayisinin ,95
olmasi; orijinal degerler ile bu calismadaki degerler arasinda ciddi farkliliklar olmamasi

sebebiyle faktorlerin alt boyut olarak kalmalarinda bir sakinca goriilmemistir.

Tablo 4. Hizmetkar Liderlik Anketinin Giivenirlik Analizi Sonuclari

Tiirkge Orijinal Meveut . Madde
Degerleri (alismadaki Sayis1
Alpha

Hizmetkar Liderlik 0,91 0,95 26
Giiglendirme 0,91 0,93 7
Geride Durma 0,75 0,84 3
Hesap Verebilirlik 0,57 0,64 3
Affetme 0,70 0,67 3
Cesaret 0,67 0,74 2
Tevazu 0,83 0,89 5
Sorumlu Yo6neticilik 0,79 0,83 3
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Tablo 5°te verilen Psikolojik Sermaye Olceginin faktdrlerinin Cronbach Alfa
degerleri 0.62 ile 0.92 arasinda degigsmektedir.

Cronbach Alfa degerlerine bakildiginda Umut faktorii diginda tiim faktorlerin
,70’in iizerinde oldugu ve Tiirk¢e orijinal degerlerinden daha yiiksek oldugu. Umut
faktoriiniin, orijinal Cronbach Alfa degeri ise ,81 olup, gerceklestirilen bu calismada ,62
olarak elde edilmistir. Daha once de belirtildigi gibi madde sayisinin az olmasi
Cronbach Alfa degerinin diisiik ¢ikmasma sebep verebilmektedir. Olgegin genel
Cronbach Alfa katsayisinin ,92 olmasi sebebiyle Umut faktoriiniin alt boyut olarak

kalmasinda bir sakinca goriilmemistir.

Tablo 5. Psikolojik Sermaye Olgeginin Giivenirlik Analizi Sonuclar

Tiirkce Orijinal Mevcut

Degerleri Calismadaki Alpha Madde Sayis1

Psikoloijik Sermaye 91 .92 21
Umut 81 ,62 4
Iyimserlik 67 81 6
Oz yeterlilik ,85 ,86 6
Psikolojik Dayaniklilik .68 78 5

2.4. NORMAL DAGILIM TESTLERI

SPSS’te Parametrik testlerin gerceklestirilebilmesi i¢cin bagh degiskene ait
Olciimlerin  dagilimi tiim gruplarda normal dagilim ozelligine sahip olmasi
gerekmektedir. Puanlarm dagilimi, normalden asmr1 sapma gostermesi durumunda
“normallik” varsayimini gerektiren istatistikler yerine Non-Parametrik testlerin tercih
edilmesi gerekmektedir (Bliyiikoztiirk, 2010: 40-42).

Normallik varsayimimni incelemek i¢in siklikla basvurulan testler Kolmogorov-
Smirnov testi ve Shapiro-Wilk testidir. Orneklemin 50°den kiigiik olmas1 durumlarmnda
Shapiro-Wilk testi; 50’den biiyiik olmast durumunda ise Kolmogorov Smirnov testi
gerceklestirilir. Bu calismada 6rneklemin 50°den biiylik olmasi sebebiyle Kolmogorov-

Smirnov testi gerceklestirilmistir.
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Ho: Pozitif Psikolojik Sermaye Olceginden elde edilen puanlarmn dagilimi ile

normal dagilim arasinda fark yoktur.

Tablo 6. Psikolojik Sermaye Olgeginden Elde Edilen Puanlarin

Kolmogorov-Smirnov Testi

[statistik df p

OrtPS ,078 244 ,001

Gergeklestirilen Kolmogorov-Smirnov Testine gore p<.05’ten oldugu i¢in
Pozitif Psikolojik Sermaye Olgeginden elde edilen puanlar igin normallik hipotezi
reddedilmistir. Sonuca gore, Pozitif Psikolojik Sermaye 0Olceginden elde edilen

puanlarin dagilimi ile normal dagilim arasinda fark vardir.

Ho: Hizmetkar Liderlik Anketinden elde edilen puanlarm dagilimi ile normal

dagilim arasinda fark yoktur.

Tablo 7. Hizmetkar Liderlik Anketinden Elde Edilen Puanlarin

Kolmogorov-Smirnov Testi

Istatistik df P

OrtalamaHL ,062 244 ,026

Gergeklestirilen Kolmogorov-Smirnov Testine gore p<.05’ten oldugu igin
Hizmetkar Liderlik Anketinden elde edilen puanlar igin normallik hipotezi
reddedilmistir. Sonuca goére, Hizmetkar Liderlik Anketinden elde edilen puanlarin

dagilimi ile normal dagilim arasinda fark vardir.

Her iki 6lgekten elde edilen puanlarin normal dagilim gdéstermemesi sebebiyle,

analizler non-parametrik testler ile gergeklestirilmistir.
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3. HIPOTEZLERIN ANALIiZi

H1: Psikolojik sermayenin tiim boyutlari, katilimcilarin cinsiyetine gére farklilik

gostermektedir.

Katilimcilarin cinsiyetlerine gore, psikolojik sermayenin boyutlarindan aldiklar1
puanlarm farklilik gosterip gostermedigini incelemek amaciyla Mann Whitney U-Testi
gerceklestirilmistir. Mann Whitney U-Testinin kullanilmasinin sebebi, normal dagilim

sartinin saglanmamasidir.

Katilimcilarin cinsiyetlerine gore, psikolojik sermaye toplam puanlarinda ve
“Yeterlilik” disindaki alt boyutlarin puanlarinda bir farklihk gostermedigi tespit
edilmistir (p>.05). Yalnizca “Yeterlilik” alt boyutunda p=.05 olarak hesaplanmistir,
U=6260. Swa ortalamalar1 dikkate alindiginda, erkeklerin yeterlilik diizeyleri,
kadinlarinkinden daha yiiksek oldugu ¢ikarimi yapilabilmektedir.

Buna gore H1 kismen kabul edilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 8’de verilmistir.

Tablo 8. Katihmecilarin Cinsiyetine Gore Psikolojik Sermaye ve Alt

Boyutlar1t Ortalamalarinin Mann Whitney U-Testi Sonuclan

Sira Sira
Grup N Ortalamas1  Toplami U P
Psikolojik Erkek 106 129,79 13758,00
S 6,54 157
ermaye Kadm 138 116,90  16132,00
) Erkek 106 120,13 12733,50
Iyimserlik 7062,500 .643
Kadm 138 124,32 17156,50
Erkek 106 127,87 13554,50
Umut 6,744 293
Kadm 138 118,37 16335,50
Erkek 106 132,44 14039,00
Yeterlilik 6260,000 .051
Kadm 138 114,86 15851,00
Erkek 106 130,33 13815,50
Dayaniklilik 6483,500 125
Kadin 138 116,48 16074,50
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H2: Psikolojik sermayenin tiim boyutlari, katilimcilarin medeni durumlarina

gore farklilik gostermektedir.

Katilimcilarin medeni durumlarina gore, psikolojik sermayenin boyutlarindan
aldiklar1 puanlarm farklilik gosterip gostermedigini incelemek amactyla Mann Whitney

U-Testi gergeklestirilmistir.

Katilimcilarin medeni durumlarina gore, psikolojik sermaye toplam puanlarinda
ve psikolojik sermaye alt boyutlarmin puanlarinda bir farklilik gostermedigi tespit

edilmistir (p>.05).
Buna gore H2 reddedilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 9’da verilmistir.

Tablo 9. Katihmcilarin Medeni Durumlarina Goére Psikolojik Sermaye ve

Alt Boyutlar1 Ortalamalarinin Mann Whitney U-Testi Sonuclan

Grup N Sira Sira U p
Ortalamas1  Toplami

Psikolojik ~ Bekar 131 117,84 1543650 6,790 376

Sermaye Evli 111 125,82  13966,50

lyimserlik  Bekar 131 121,47 1591300 7267.000  .995
Evli 111 121,53 13490,00

Umut Bekar 131 118,07  15467,00 6,821 404
Evli 111 12555  13936,00

Yeterlilik ~ Bekar 131 119,05  15596,00 6950,000  .550
Evli 111 124,39  13807,00

Dayanikhihik Bekar 131 118,71 1555150 6905500  .497
Evli 111 124,79  13851,50

H3: Psikolojik sermayenin tiim boyutlari, katilimcilarin egitim durumlarina gore

farkhilik gostermektedir.

Katilimeilarin egitim durumlarma gore, psikolojik sermayenin boyutlarmdan
aldiklar1 puanlarm farklilik gosterip gostermedigini incelemek amaciyla Kruskal Wallis
H-Testi gerceklestirilmistir. Katilimcilarin egitim durumlarina gore, psikolojik sermaye

toplam puanlarinda ve psikolojik sermaye alt boyutlarinin puanlarinda bir farklilik
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gostermedigi tespit edilmistir (p>.05). Buna gore H3 reddedilmistir. Analiz sonuglar1

Tablo 10°de verilmistir.

Tablo 10. Katihmeilarin Egitim Durumlarina Gore Psikolojik Sermaye ve

Alt Boyutlarn Ortalamalarinin Kruskal Wallis H-Testi Sonuclarn

Egitim Durumu N Sira sd X? p
Ortalamas1
Psikolojik ~ On Lisans 28 128,41 3 0.74  .863
Sermaye | jsans 150 123,39
Yiiksek Lisans (Tezsiz) 31 113,34
Yiiksek Lisans (Tezli) 35 122,07
Iyimserlik ~ On Lisans 28 117,82 3 6.64 .084
Lisans 150 126,61
Yiiksek Lisans (Tezsiz) 31 94,11
Yiiksek Lisans (Tezli) 35 133,77
Umut On Lisans 28 129,59 3 6.72  .880
Lisans 150 122,51
Yiiksek Lisans (Tezsiz) 31 114,79
Yiiksek Lisans (Tezli) 35 123,60
Yeterlilik On Lisans 28 127,32 3 044 931
Lisans 150 120,20
Yiiksek Lisans (Tezsiz) 31 126,56
Yiiksek Lisans (Tezli) 35 124,90
Dayaniklilik  On Lisans 28 121,27 3 231 510
Lisans 150 127,41
Yiiksek Lisans (Tezsiz) 31 113,66
Yiiksek Lisans (Tezli) 35 110,29
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H4: Psikolojik sermayenin tiim boyutlari, katilimcilarin meslek kategorilerine

gore farklilik gostermektedir.

Katilimcilarin meslek kategorilerine gore, psikolojik sermayenin boyutlarindan
aldiklar1 puanlarin farklilik gdsterip gostermedigini incelemek amaciyla Kruskal Wallis

H-Testi gergeklestirilmistir.

Katilimcilarin - meslek kategorilerine gore, psikolojik sermaye toplam
puanlarinda ve psikolojik sermaye alt boyutlarinin puanlarinda bir farklilik gostermedigi
tespit edilmistir (p>.05). Buna gére H4 reddedilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 11°de

verilmistir.

Tablo 11. Katihmeilarin Meslek Kategorilerine Gore Psikolojik Sermaye ve

Alt Boyutlar1 Ortalamalarinin Kruskal Wallis H-Testi Sonuglar:

Meslek Kategorileri N Sira sd X? p
Ortalamasi
Psikolojik  Ydnetici 39 143,03 3 5323 .150
Sermaye  \fihendis - Uzman 50 113,57
[K Uzman 91 125,10
Diger Uzman 64 113,27
Iyimserlik  Yonetici 39 120,04 3 1,926 .588
Miihendis - Uzman 50 116,00
IK Uzman 91 130,41
Diger Uzman 64 117,83
Umut Y Onetici 39 145,65 3 6,290 .098
Miihendis - Uzman 50 114,38
[K Uzman 91 124,07
Diger Uzman 64 112,51
Yeterlilik  Yonetici 39 150,55 3 7,516  .057
Miihendis - Uzman 50 117,54
[K Uzman 91 116,57
Diger Uzman 64 117,71
Dayaniklilik Yonetici 39 146,53 3 6,060 .109
Miihendis - Uzman 50 115,63
[K Uzman 91 122,01
Diger Uzman 64 113,93
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H5: Psikolojik sermayenin tiim boyutlar, katilimcilarin sektérlerine gore

farklhilik géstermektedir.

Katilimeilarin sektdrlerine gore, psikolojik sermayenin boyutlarindan aldiklar
puanlarin farklilik gosterip gostermedigini incelemek amaciyla Kruskal Wallis H-Testi
gerceklestirilmigtir.

Katilimeilarin  sektdrlerine gore, psikolojik sermaye toplam puanlarinda ve
psikolojik sermaye alt boyutlarmmin puanlarinda bir farkhilik gostermedigi tespit

edilmistir (p>.05).
Buna gore H5 reddedilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 12°de verilmistir.

Tablo 12. Katihmcilarim Sektorlerine Gore Psikolojik Sermaye

Ortalamalarinin Kruskal Wallis H-Testi Sonuclari

Sira

Sektor N Ortalamalar1 sd S P
Psikolojik  Bilisim (Ozel Sektor) 22 131,77 15 17.58 .286
Sermaye  Eglence (Ozel Sektdr) 2 134,75

Enerji (Ozel Sektor) 13 162,65

Finans (Ozel Sektor) 12 104,58

Gida (Ozel Sektor) 17 118,26

Hizmet (Ozel Sektdr) 70 124,28

Kimya (Ozel Sektor) 14 114,50

Madencilik (Ozel Sektdr) 2 169,25

Medya (Ozel Sektor) 2 133,00

Otomotiv (Ozel Sektdr) 38 115,37

Perakende (Ozel Sektor) 16 101,28

Savunma (Ozel Sektor) 6 189,75

Sigorta (Ozel Sektor) 2 67,75

Tekstil (Ozel Sektér) 14 101,61

Turizm (Ozel Sektor) 12 132,29

Ulasim (Ozel Sektor) 2 73,00
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H6. Psikolojik sermayenin tiim boyutlar, katilimcilarin departmanlarina gore

farklilik gostermektedir.

Katilimeilarin  departmanlarina gore, psikolojik sermayenin boyutlarindan

aldiklar1 puanlarmn farklilik gosterip gostermedigini incelemek amaciyla Kruskal Wallis

H-Testi gergeklestirilmistir.

Katilimcilarin departmanlarina gore, psikolojik sermaye toplam puanlarinda ve

psikolojik sermaye alt boyutlarmmin puanlarinda bir farkhilik gostermedigi tespit

edilmistir (p>.05).

Buna gore H6 reddedilmistir. Analiz sonuglari Tablo 13’te verilmistir.

Tablo 13. Katihmcilarin Departmanlarina Gore Psikolojik Sermaye

Ortalamalarinin Kruskal Wallis H-Testi Sonuclari

Departman N o rtalsa];ilalarl sd X? p
Psikolojik  ARGE 8 146,31 17 25.371 .09
Sermaye  BiT 13 125,42

Danigsmanlik 3 88,67

Denetim 2 51,25

Finans 7 127,57

Genel Mudurlik 49,50

IK 130 129,42

Kalite 3 118,33

Lojistik 8 100,50

Muhasebe 9 159,78

Miisteri Iliskileri 3 178,33

Proje Gelistirme 2 64,75

Satinalma 5 112,30

Satis ve Pazarlama 21 95,86

Tedarik Zinciri 6 110,33

Teknik Servis 3 49,17

Uretim 9 155,06

Diger 8 95,50
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H7: Psikolojik sermayenin tiim boyutlar:, katilimcilarin deneyimlerine gére

farklilik gostermektedir.

Katilimcilarin deneyim siirelerine gore, psikolojik sermayenin boyutlarmdan
aldiklar1 puanlarmn farklilik gosterip gostermedigini incelemek amaciyla Kruskal Wallis

H-Testi gergeklestirilmistir.

Katilimcilarin deneyim siirelerin gore, psikolojik sermaye toplam puanlari

arasinda anlamh bir farklilik oldugu tespit edilmistir X (sd=5, n=244)=11.85, p<.05.
Buna gore H7 kismen kabul edilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 14°te verilmistir.

Tablo 14. Katihmcilarin Deneyim Siirelerine Gore Psikolojik Sermaye

Ortalamalarinin Kruskal Wallis H-Testi Sonuclari

Deneyim Siiresi N Sira Ortalamalar1 sd X? p
Psikolojik  0-2 Yil 42 109,20 5 11.85 .037
Sermaye 3.5y 75 112,63

6-10 Y1l 60 119,47

11-15Y1l 32 133,09

16 - 20 Yul 10 169,25

20 yil tizeri 25 149,48

Gruplar arasinda gozlenen anlamli farkin, hangi gruplar arasindaki anlamli
farklara bagli olarak ortaya c¢iktigini1 inceleyebilmek adma gruplar arasinda ikili

karsilagtirma yapilmasini saglayan Mann Whitney U-Testi analizi yapilmstir.

Analizlere gore deneyim siiresi 0 — 2 y1l olan katilimcilar ile deneyim siiresi 16 -
20 yil olan katilimcilarm, psikolojik sermaye puanlari arasinda anlamli bir farklilik
bulunmaktadir, U=107.50, p<.05. Swa ortalamalar1 dikkate alindiginda, 16 — 20 yil
arasinda bir deneyim sahip olan katilimcilarin psikolojik sermayeleri, 0 — 2 yil arasinda
deneyime sahip olan kisilerden istatistiksel acidan anlamli bir sekilde daha yiiksek

olmaktadir. Analiz sonuglarina Tablo 15’te yer verilmistir.
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Tablo 15. 0-2 Yil ile 16-20 Y1l Arasinda Deneyimli Katihmcilarin Psikolojik

Sermaye Ortalamalarimin Mann Whitney U-Testi Sonuclan

Stra Stra
Grup N Ortalamas1  Toplam U P
Psikoloiik 0-2Yi1l 42 24,06 1010,50
Serrie 107500 017
Y& 16-20v1 10 36.75 367,50

Mann Whitney U-Testi analizlerine gore deneyim siiresi 0 — 2 yil olan
katilimcilar ile deneyim stiresi 20 yil iizerinde olan katilimcilarin, psikolojik sermaye
puanlar1 arasinda anlamhi bir farklilik bulunmaktadir, U=353,50, p<.05. Sira
ortalamalar1 dikkate alindiginda, 20 yil lizerinde bir deneyim sahip olan katilimcilarin
psikolojik sermayeleri, 0 — 2 yil arasinda deneyime sahip olan kisilerden istatistiksel
acidan anlaml bir sekilde daha yiiksek olmaktadir. Analiz sonuglarina Tablo 16’da yer

verilmistir.

Tablo 16. 0-2 Yil ile 20 Y1l ve Uzerinde Deneyimli Katihmeilarin Psikolojik

Sermaye Ortalamalarinin Mann Whitney U-Testi Sonuc¢lar

Sira Sira

Grup N Ortalamas1  Toplam U P
Psikoloiik 0-2Yi 42 29,92 1256,50
Sermavn 353,500  .026
Y 20 Y1l Uzeri 25 40,86 1021,50

Analizlere gore deneyim siiresi 3 - 5 yil olan katilimcilar ile deneyim siiresi 16 -
20 yil olan katilimcilarm, psikolojik sermaye puanlari arasinda anlamli bir farklilik
bulunmaktadir, U=196.00, p<.05. Swa ortalamalar1 dikkate alindiginda, 16 — 20 yil
arasinda bir deneyim sahip olan katilimcilari psikolojik sermayeleri, 3 - 5 y1l arasinda
deneyime sahip olan kisilerden istatistiksel acidan anlamli bir sekilde daha yiiksek

olmaktadir. Analiz sonuglarina Tablo 17°de yer verilmistir.
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Tablo 17. 3-5 Yil ile 16-20 Y1l Deneyimli Katihmcilarin Psikolojik Sermaye
Ortalamalarimin Mann Whitney U-Testi Sonuc¢lar

Sira Sira
Grup N Ortalamas1  Toplami U P
. . 3-5Y1 75 40,61 3046,00
Psikolojik 196.000 .015
Sermaye 1550 yil 10 60,90 609,00

Mann Whitney U-Testi analizlerine gore deneyim siiresi 3 - 5 yil olan
katilimcilar ile deneyim stiresi 20 yil iizerinde olan katilimcilarin, psikolojik sermaye
puanlar1 arasinda anlamhi bir farkliik bulunmaktadir, U=640,50, p<.05. Sira
ortalamalar1 dikkate alindiginda, 20 yil {izerinde bir deneyim sahip olan katilimcilarin
psikolojik sermayeleri, 3 - 5 yil arasinda deneyime sahip olan kisilerden istatistiksel
acidan anlamli bir sekilde daha yiiksek olmaktadir. Analiz sonuglarina Tablo 18°de yer

verilmistir.

Tablo 18. 3-5 Yil ile 20 Y1l Uzeri Deneyimli Katihmcilarin Psikolojik

Sermaye Ortalamalarinin Mann Whitney U-Testi Sonuclar

Sira Sira

Grup N Ortalamas1  Toplami U P
Psikoloiik 3-5Y1 75 46,54 3490,50
Sormane 640500 018
y 20 yil izeri 25 62,38 1559,50

Katilimcilarin deneyim siirelerine gore, psikolojik sermayenin alt boyutlarindan
aldiklar1 puanlarm farklilik gosterip gostermedigini incelemek amaciyla Kruskal Wallis

H-Testi gergeklestirilmistir.

Katilimcilarin deneyim siirelerin gore, psikolojik sermayenin yalnizca “Umut”
alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda anlaml bir farklilik oldugu tespit edilmistir

X*(sd=5, n=244)=15.19, p<.05. Bu farkhiligin hangi gruplar arasindan kaynaklandigimni
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incelemek i¢in Mann Whitney U-Testleri gerceklestirilmistir. Yapilan Mann Whitney U
Testlerinde anlaml farklilik ¢ikan gruplar asagidaki Tablo 19°da gosterilmistir.

Tablo 19. Katihmcilarin Deneyim Siirelerine Gore “Umut” Alt Boyutu

Ortalamalarimin Mann Whitney U-Testi Sonuclan

Sira Sira
Grup N Ortalamas1  Toplami U P
0-2Yil 42 23,70 995,50
Umut 92,500 .006
16 — 20 Y1l 10 38,25 382,50
0-2Y1 42 29,56 1241,50
. 338,500 .015
20 Y1l Uzeri 25 41,46 1036,50
3-5Y1 75 40,29 3021,50
171,500 .005
16 — 20 Yil 10 63,35 633,50
3-5Y1 75 46,13 3460,00
4 610,000 .008
20 Y1l Uzeri 25 63,60 1590,00
6-10 Y1l 60 33,21 1992,50
162,500 .020

16 —20 Y 10 49,25 492,50

6—-10 Y1l 60 39,40 2364,00

20YilUzeri 25 51,64 129100 o000 036

Sonuglara gore;

e 16-20 yil arasinda deneyime sahip katilimcilarin umut diizeyleri, 0-2 yil
deneyime sahip katilimcilardan,

e 20 yil iizerinde deneyime sahip katilimcilarm umut diizeyleri, 0-2yil
deneyime sahip katilimcilardan,

e 16-20 yi1l arasinda deneyime sahip katilimcilarm umut diizeyleri, 3-5 yil
deneyime sahip katilimcilardan,

e 20 yil iizerinde deneyime sahip katilimecilarmm umut diizeyleri, 3-5 yil

deneyime sahip katilimcilardan,
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e 16-20 y1l arasinda deneyime sahip katilimcilarin umut diizeyleri, 6-10 yil
deneyime sahip katilimcilardan,

e 20 yil tizerinde deneyime sahip katilimecilarin umut diizeyleri, 6-10 yil
deneyime sahip katilimcilardan istatistiksel a¢idan anlamli bir sekilde

daha ytiksektir.

H8: Psikolojik sermayenin tiim boyutlari, katilimcilarin mevcut kurumlarindaki

calisma siirelerine gore farklilik gostermektedir.

Katilimcilarin mevcuttaki kurumda ¢alisma siirelerine gore, psikolojik sermaye
Olgeginden aldiklar1 puanlarin farklilik gosterip gostermedigini incelemek amaciyla

Kruskal Wallis H-Testi gergeklestirilmistir.

Katilimecilarm mevcut kurumlarindaki c¢alisma siirelerine gore, psikolojik
sermaye Olceginden aldiklar1 puanlarin ve psikolojik sermaye alt boyutlarinin

puanlarinda bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>.05).
Buna gore H8 reddedilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 20’de verilmistir.

Tablo 20. Katihmeilarin Mevcut Kurumlarindaki Cahsma Siirelerine Gore

Psikolojik Sermaye Ortalamalarinin Kruskal Wallis H-Testi Sonug¢lar

Sira
Kurum(.i.a Galisma N  Ortalamal sd X? D
Siiresi
ari
Psikolojik 02 Y1l 130 123,21 5 2113 833

s 3-5Y1l 73 121,95
maye 6. 10yl 20 11948
11-15Y1 10 106,30
16 - 20 Yil 4 166,12
20 y1l iizeri 7 121,86

H9: Psikolojik sermayenin tiim boyutlari, katilimcilarin amirlerinin cinsiyetine

gore farklilik gostermektedir.

Katilimcilarin psikolojik sermaye boyutlarindan aldiklar1 puanlarina amirlerinin
cinsiyetine gore farklilik gosterip géstermedigini incelemek amaciyla Mann Whitney U-

Testi gerceklestirilmistir.
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Katilimcilarin psikolojik sermaye boyutlarindan aldiklar1 puanlarina amirlerinin
cinsiyetine gore bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>.05). Buna gore H9

reddedilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 21°de verilmistir.

Tablo 21. Katithmeilarin Amirlerinin Cinsiyetine Goére Psikolojik Sermaye

Ortalamalarinin Mann Whitney U Testi Sonuglar

Grup N Sira Sira U p
Ortalamas1  Toplami
Psikolojik Erkek 155 125,07 19385,50 6,50 ,453
Sermaye  Kadin 89 118,03  10504,50

H10: Psikolojik sermayenin tiim boyutlari, katilimcilarin amirlerinin yoneticilik

diizeylerine gore farkhilik gostermektedir.

Katilimcilarin  amirlerinin  diizeylerine gore, psikolojik sermaye 06lgeginden
aldiklar1 puanlarm farklilik gosterip gostermedigini incelemek amaciyla Mann Whitney

U-Testi gergeklestirilmistir.

Mann Whitney U-Testi analizlerine gére CEO diizeyindeki amirlerle direkt
olarak calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri, ilk ve orta kademe yoneticiler ile direkt
calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinden daha yiiksektir, U=4,03, p<.05. Analiz
sonuglar1 Tablo 22’de goriilebilmektedir.

Tablo 22. Katihmecilarin Amirlerinin  Yoneticilik Diizeylerine Gore

Psikolojik Sermaye Ortalamalarinin Mann Whitney U Testi Sonuclan

Sira Sira
Grup N Ortalamas1  Toplami U P

Psikolojik 52 140,94  7329,00

4,03 ,03
Sermaye

[lk/Orta Kademe Yonetici 192 117,51 22561,00

Gruplar arasinda gozlenen anlamli farkin, psikolojik sermaye alt boyutlar:
arasinda nasil farklilagtigini incelemek amaciyla psikolojik sermayenin dort alt boyu

icin, gruplar arasinda ikili karsilastirma yapilmasmi saglayan Mann Whitney U-Testi
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analizi yapilmistir. Analizlere gore, katilimcilarin amirlerinin diizeylerine gore
iyimserlik ve umut boyutlarindan aldiklar1 puanlar farklilasmamaktadir (p>.05). Diger
yandan, direkt CEO’ya bagl olarak ¢alisan katilimcilarin yeterlilik (U=3461,50, p<.05)
ve dayaniklilik puanlar1 (U=3916,50 p<.05), ilk ve orta kademe yoOneticilerle
calisanlardan istatistiksel olarak anlamli bir sekilde daha yiiksektir.

Buna gore H11 kismen kabul edilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 23’te verilmistir.

Tablo 23. Katihmcilarin Amirlerinin Yoneticilik Diizeylerine Gore

Yeterlilik ve Dayamkhhk Alt Boyut Ortalamalarinin Mann Whitney U Testi

Sonuglar

Grup N Sira Sira U p
Ortalamas1  Toplami

Yeterlilik CEO 52 151,93 7900,50 34615 ,001
[Ik/Orta Kademe 192 114,53 21989,50
Y onetici

Dayaniklilik  CEO 52 143,18 744550  3916,5 ,016
[Ik/Orta Kademe 192 116,90 2244450
Y Onetici

H11: Psikolojik sermayenin tiim boyutlari, katilimcilarin amirlerinin yoneticilik

kidemlerine gore farklilik gostermektedir.

Katilimcilarin amirlerinin yoneticilik deneyimlerine gore, psikolojik sermayenin
boyutlarindan aldiklar1 puanlarin farklilik gosterip gostermedigini incelemek amaciyla

Kruskal Wallis H-Testi gergeklestirilmistir.

Katilimcilarin amirlerinin yoneticilik deneyim siirelerin gore, psikolojik sermaye
toplam puanlar1 arasinda anlamli bir farklhilik oldugu tespit edilmistir X% (sd=3,

n=244)=14.34, p<.05. Analiz sonuglar1 Tablo 24’te verilmistir.
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Tablo 24. Katihmcilarin Amirlerinin Yoneticilik Kidemlerine Gore

Psikolojik Sermaye Ortalamalarimin Kruskal Wallis H-Testi Sonuclan

Amirlerin

e Sira
Voneticilik N Orglamalan 9 X p
Psikolojik  0-2 Y1l 22 101,84 3 14.34 .002
Sermaye  3.5Yyl 56 96,03
6-10 Yil 71 135,14
10 y1l tizeri 95 133,44

Gruplar arasinda gozlenen anlamli farkm, hangi gruplar arasindaki anlamh
farklara bagl olarak ortaya ciktigini inceleyebilmek admna gruplar arasinda ikili

karsilagtirma yapilmasini saglayan Mann Whitney U-Testi analizi yapilmstir.

Analizlere gore; amirlerinin yoneticilik yapma siiresi 6 — 10 yil olan
katilimeilarin iyimserlik diizeyleri ile amirlerinin yoneticilik yapma stiresi 3 — 5 yil olan
katilimcilarin iyimserlik diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir sonug vardir,
p<.05. Mann-Whitney U Testi analizine gore amirlerinin yoneticilik yapma siiresi 6 —
10 Y1l arasinda olan katilimcilarin iyimserlik diizeyleri; amirlerinin yoneticilik yapma
stiresi 3 — 5 yil arasinda olan katilimcilarin iyimserlik diizeylerinden daha yiiksektir,

U=1527,500, p<.05.

Ikili karsilastirma yapmak icin kullanilan Mann-Whitney U Testi sonucuna gore,
amirlerinin yoneticilik siiresi 6 — 10 yil arasinda olan katilimcilarinin umut diizeyleri,
amirlerinin yoOneticilik siiresi 0 — 2 yil olan katilimcilarinkinden daha yiiksektir,

U=563,0, p<.05.

Analizlere gore amirlerinin yoneticilik siiresi 10 yil iizerinde olan katilimcilarina
umut diizeyleri, amirlerinin yoneticilik siiresi 0 — 2 yil olan katilimcilarmkinden daha

yiiksektir, U=731,0, p<.05.

Yapilan Mann-Whitney U testi sonucunda, amirlerinin yoneticilik siiresi 6 — 10
yil arasinda olan katilimcilarm umut diizeylerinin, amirlerinin yoneticilik stiresi 3 — 5 yil

arasinda olan katilimcilarinkinden daha ytiksek oldugu anlagilmistir, U=1,474, p<.05.

61



Analizlere gore, amirlerinin yoneticilik stiresi 10 yil {izerinde olan katilimeilarin
umut diizeyleri, amirlerinin yOneticilik stiresi 3 — 5 yil arasinda olan

katilimcilarinkinden daha yiiksektir, U=1,893, p<.05.

Analizlere gore, amirlerinin yoneticilik siiresi 6 - 10 yil arasinda olan
katilimcilarin yeterlilik diizeyleri, amirlerinin yoneticilik siiresi 3 — 5 y1l arasinda olan

katilimeilarinkinden daha yiiksektir, U=1371,0, p<.05.

Analizlere gore, amirlerinin yoneticilik stiresi 10 yil tizerinde olan katilimcilarin
yeterlilik diizeyleri, amirlerinin yoneticilik siirest 3 — 5 yil arasinda olan

katilimcilarinkinden daha yiiksektir, U=1843,0, p<.05

Analizlere gore, amirlerinin yoOneticilik siiresi 6 - 10 yil arasinda olan
katilimeilarin dayaniklilik diizeyleri, amirlerinin yoneticilik siiresi 3 — 5 y1l arasinda

olan katihimcilarinkinden daha yiiksektir, U=1382,0, p<.05.

Analizlere gore, amirlerinin yoneticilik stiresi 10 yil tizerinde olan katilimcilarin
dayaniklilik diizeyleri, amirlerinin y0neticilik siiresi 3 — 5 yil arasinda olan

katilimcilarinkinden daha yiiksektir, U=1847,50, p<.05.

Yapilan analizlere gore H11 kismen kabul edilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo

25’de verilmistir.
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Tablo 25. Amirlerin Yoneticilik Kidemlerine Gore Katihmcilarin Psikolojik

Sermaye Alt Boyutlar1 Ortalamalarinin Mann Whitney U Testi Sonuclar

Grup N Sira Sira U p
Ortalamas1  Toplam

Iyimserlik 3-5Y1 56 55,78 3123,50  1527,5 ,024
6-10 Y1 71 70,49 5004,50

Umut 0-2Yi1 22 37,09 816,00 563,0 ,045
6—10 Y1 71 50,07 3555,00

Umut 0-2Yil 22 44,73 984,00 731,0 ,028
10 Y1l Uzeri 95 62,31 5919,00

Umut 3-5Y1 56 54,83 3070,50 1,474 ,012
6-10 Y1 71 71,23 5057,50

Umut 3-5Y1 56 62,30 3489,00 1,893 ,003
10 Y1l Uzeri 95 84,07 7987,00

Yeterlilik 3-5Y1 56 52,98 2967,00  1371,0 ,002
6—-10 Y 71 72,69 5161,00

Yeterlilik 3-5Y1 56 61,41 3439,00  1843,0 ,001
10 Y1l Uzeri 95 84,60 8037,00

Dayaniklilk  3-5Yil 56 53,18 2978,00  1382,0 ,003
6-10 Yl 71 72,54 5150,00

Dayaniklilk 3 -5 Yil 56 61,49 344350 18475 ,002
10 Y1l Uzeri 95 84,55 8032,50

H12: Psikolojik sermayenin tiim boyutlar, katilimcilarin mevcut amirleriyle

birlikte ¢alisma siirelerine gore farklilik gostermektedir.

Katilimcilarin mevcut amirleriyle birlikte calisma siirelerine gore, psikolojik
sermaye Olceginden aldiklar1 puanlarin farklhilik gosterip gostermedigini incelemek
amactyla Kruskal Wallis H-Testi gergeklestirilmistir. Analizin sonucuna gore
katilimcilarin mevcut amirleriyle birlikte ¢alisma siirelerine gore, psikolojik sermaye

Olceginden aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel acidan anlamli bir farklilik
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gostermedigi tespit edilmistir, (p>.05). Yapilan analiz sonucuna gore HI12

reddedilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 26’da verilmistir.

Tablo 26. Katihmcilarin Mevcut Amirleriyle Calisma Siirelerine Gore

Psikolojik Sermaye Ortalamalarinin Kruskal Wallis H-Testi Sonu¢larn

Amirlerle Calisma Sira

Stiresi N Ortalamalar1 sd S P
Hizmetkar 0-2 Yil 160 125,99 3 2.887 409
Liderlik 3. 5yy 63 119,52

6-10Yil 7 127,29

10 y1l iizeri 14 93,61

H13: Hizmetkar liderligin tiim boyutlari, katilimcilarin amirlerinin cinsiyetine

gore farklilik gostermektedir.

Amirlerin cinsiyetlerine gére hizmetkar liderlik 6lceginden aldiklar1 puanlarin
farklilagip  farklilasmadigini  incelemek amaciyla Mann  Whitney  U-Testi
gergeklestirilmistir.

Mann Whitney U-Testi analizlerine gore kadin amirlerin hizmetkar liderlik
Olceginden aldiklar1 puanlar erkek amirlerinkinden daha yiliksek olsa da bu farklilik
istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir, U=6156,0, p>.05. Yapilan analiz sonucuna

gore H13 reddedilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 27°de verilmistir.

Tablo 27. Amirlerinin Cinsiyetlerine Gore Hizmetkar Liderlik

Ortalamalarinin Mann Whitney U Testi Sonuglari

Sira
Grup N Ortalamast Sira Toplami U p
Hizmetkar Erkek 155 117,72 18246,00
Liderlik 61560 162
Kadin 89 130,83 11644,00
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H14: Hizmetkar liderligin tiim boyutlari, katilimcilarin amirlerinin yoneticilik

diizeylerine gore farklilik gostermektedir.

Amirlerin yoneticilik diizeylerine gore hizmetkar liderlik 6lgeginden aldiklari
puanlarin farklilagip farklilagsmadigini incelemek amaciyla Mann Whitney U-Testi
gerceklestirilmistir. Analiz sonuglarina gore, yoneticilik diizeyleri ile hizmetkar liderlik

davraniglar1 arasinda anlaml bir farklilik yoktur, U=4604,5, p>.05.

Yapilan analiz sonucuna gore H14 reddedilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 28’de

verilmistir.

Tablo 28. Amirlerinin Yoneticilik Diizeylerine Gore Hizmetkar Liderlik

Ortalamalarinin Mann Whitney U Testi Sonuglar

Stra Sira
o N Ortalamas1  Toplami U P
Hizmetkar CEO 52 115,05 5982,50
A . 4604,5 ,391
Liderlik  Ilk/Orta Kademe 19, 15050 9390750
Y Onetici

H15: Hizmetkar liderligin tiim boyutlari, katilimcilarin amirlerinin yoneticilik

kidemlerine gore farklilik gostermektedir.

Amirlerin  yOneticilik kidemlerine gore algilanan hizmetkar liderlik
davraniglari arasinda anlamhi bir farklilik olup olmadigini incelemek i¢in Kruskal
Wallis H-Testi gergeklestirilmistir. Analizden elde edilen sonuglara gore, amirlerin
algilanan hizmetkar liderlik davraniglar1 yoneticilik kidemlerine gore istatistiksel agidan

anlamli bir farklilik géstermemektedir (p>.05).

Yapilan analiz sonucuna gére H15 reddedilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 29°da

verilmistir.
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Tablo 29. Katihmcilarin Amirlerinin Yoneticilik Kidemlerine Gore

Hizmetkar Liderlik Ortalamalarinin Kruskal Wallis H-Testi Sonuclan

Grup N Sira Ortalamalar1 sd X? p
Hizmetkar 0-2 Y1l 22 105,73 3 5,676 ,128
Liderlik — 3_5yy 56 108,42

6-10Yil 71 134,31

10 y1l tizeri 95 125,86

H16: Hizmetkar liderligin tiim boyutlar, katilimcilarin mevcut amirleriyle

birlikte ¢calisma stirelerine gore farklilik gostermektedir.

Katilimcilarin amirleriyle birlikte ¢alisma siirelerine gore, amirlerin algilanan
hizmetkar liderlik davramiglarin1 arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigmni
incelemek i¢in Kruskal Wallis H-Testi gerceklestirilmistir. Analizden elde edilen
sonuglara gore, amirlerin algilanan hizmetkar liderlik davranislari, katilimcilarin
amirleriyle birlikte ¢alisma siirelerine gore istatistiksel agidan anlamli bir farklilik
gostermemektedir (p>.05). Yapilan analiz sonucuna gore H16 reddedilmistir. Analiz

sonuglar1 Tablo 30°da verilmistir.

Tablo 30. Katihmcilarin Amirleriyle Birlikte Calisma Siirelerine Gore,

Amirlerin Hizmetkar Liderlik Ortalamalarimin Kruskal Wallis H-Testi Sonuclar:

Sira

Grup N Ortalamalar1 sd S P
Hizmetkar 0-2 Yil 160 123,73 3 ,238 971
Liderlik 5 5y 63 120,47

6-10Yil 7 112,64

10 y1l lizeri 14 122,46

H17: Hizmetkar liderligin tim  boyutlari, katilimcilarin — amirlerinin

departmanlarina gore farklilik gostermektedir.

Amirlerin departmanlarma gore algilanan hizmetkar liderlik davraniglarini
arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigmi incelemek igin Kruskal Wallis H-Testi

gerceklestirilmistir. Analizden elde edilen sonuglara gére, amirlerin algilanan hizmetkar
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liderlik davraniglari, amirlerin sektorlerine gore istatistiksel agidan anlamli bir farklilik
gostermemektedir (p>.05). Yapilan analiz sonucuna goére H17 reddedilmistir. Analiz

sonuglar1 Tablo 31’de verilmistir.

Tablo 31. Amirlerin Departmanlarina Gore Hizmetkar Liderlik

Ortalamalarinin Kruskal Wallis H-Testi Sonuclari

Sira

Grup N Ortalamalar1 sd S P
Hizmetkar ARGE 8 127,88 17 24,545 ,105
Liderlik — pjp 13 109,73

Danigsmanlik 3 133,50

Denetim 2 48,00

Finans 7 111,50

Genel Mudurlik 4 42,88

IK 130 131,71

Kalite 3 139,17

Lojistik 8 109,19

Muhasebe 9 145,00

Miisteri Iliskileri 3 113,67

Proje Gelistirme 2 55,00

Satmalma 5 73,80

Satis ve Pazarlama 21 102,02

Tedarik Zinciri 6 180,08

Teknik Servis 3 113,67

Uretim 9 136,28

Diger 8 82,94

H18: Hizmetkar liderligin tiim boyutlari, katilimcilarin amirlerinin ¢alistiklar

sektorlerine gore farklilik gostermektedir.

Amirlerin sektorlerine gore algilanan hizmetkar liderlik davranislarimi arasinda
anlamli bir farklilik olup olmadigini incelemek i¢in Kruskal Wallis H-Testi
gerceklestirilmistir. Analizden elde edilen sonuglara gére, amirlerin algilanan hizmetkar

liderlik davranislari, amirlerin sektorlerine gore istatistiksel agidan anlamli bir farklilik
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gostermemektedir (p>.05). Yapilan analiz sonucuna gore H18 reddedilmistir. Analiz

sonuglar1 Tablo 32°de verilmistir.

Tablo 32. Amirlerin Departmanlarina Gore Hizmetkar Liderlik

Ortalamalarinin Kruskal Wallis H-Testi Sonuclar

Sira

2
Grup Ortalamalar1 X P

. Bilisim (Ozel Sektor) 22 120,43 15 16,291 ,363
Hizmetkar -1 chee (Ozel Sekton) 2 116,75
Liderlik  Enerji (Ozel Sektor) 13 158,12
Finans (Ozel Sektor) 12 118,00
Gida (Ozel Sektor) 17 112,32
Hizmet (Ozel Sektor) 70 113,93
Kimya (Ozel Sektor) 14 168,89
Madencilik (Ozel Sektor) 2 134,25
Medya (Ozel Sektor) 2 81,75

Otomotiv (Ozel Sektor) 38 114,24
Perakende (Ozel Sektor) 16 126,88

Savunma (Ozel Sektor) 6 156,17
Sigorta (Ozel Sektor) 2 95,50
Tekstil (Ozel Sektor) 14 13246
Turizm (Ozel Sektor) 12 116,83
Ulasim (Ozel Sektor) 2 49,50

H19: Hizmetkar liderligin tiim alt boyutlar: ile psikolojik sermayenin tiim alt

boyutlar: arasinda iligki vardur.

Korelasyon analizi iki siirekli degisken arasinda iliski olup olmadigini, iliski
varsa bunun miktarmi incelemek amaciyla kullanilan bir istatistiksel analiz yontemidir.
Degiskenlerin normal dagilim godstermesi durumunda Pearson Korelasyon katsayisi
kullanilirken; degiskenlerin normal dagilim gostermemesi durumunda Spearman Brown
Swra Farklar1 korelasyon kat sayisi kullanilmaktadir (Biiytikoztiirk, 2010:31). Bu
calismada Hizmetkar Liderlik Puanlar1 ve Psikolojik Sermaye Puanlari normal dagilim
gostermedigi i¢in, iki degisken arasindaki iliskinin incelenmesinde Spearman Brown

Swra Farklar1 korelasyon katsayis1 kullanilmigtir.

Katilimeilarin  Psikolojik Sermayeleri ile amirlerinin algilanan Hizmetkar
Liderlik Puanlar1 arasinda iliski olup olmadigini test etmek amaciyla basit korelasyon

analizi yapilmistir. Analizin sonuglarma gore; katilimecilarin Psikolojik Sermaye
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diizeyleri ile amirlerinin algilanan Hizmetkar Liderlik davraniglar1 arasinda pozitif ve
orta diizeyde anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir, r=0,353, p<.0l. Buna gore
calisanlarin amirlerinin algilanan hizmetkar liderlik davranmiglar1 arttik¢a calisanlarin
psikolojik sermayelerinin arttig1 soylenebilmektedir. iki degisken arasinda iliski

olmakla beraber bu analiz neden-sonug¢ baglaminda yorumlama olanagi vermemektedir.

Tablo 33. Hizmetkar Liderlik ve Psikolojik Sermaye Ortalamalarina iliskin

Korelasyon Analizleri Sonug¢lar

OrtalamaHL OrtPS

Spearman'’s H!zme_tkar Correlation Coefficient 1,000 ,353
rho Liderlik i (2-tailed) | 000
N 244 244
Psikolojik Correlation Coefficient ,353 1,000

Sermaye  Sig. (2-tailed) ,000
N 244 244

Hizmetkar Liderlik Anketinin alt boyutlar1 ile Psikolojik Sermayenin alt
boyutlar1 arasindaki iliskileri incelemek amaciyla basit korelasyon analizleri

gergeklestirilmistir.

Psikolojik sermayenin boyutlarmdan biri olan “Iyimserlik” boyutu ile Hizmetkar
Liderlik boyutlarindan “Affetme” boyutu disinda tiim alt boyutlar arasinda pozitif ve
anlaml1 bir iliski oldugu gériilmiistiir. “Iyimserlik” ile “Gii¢lendirme” arasmnda orta
diizeyde pozitif iliski (r=0,34, p<.01); “Geri Durma” ile orta diizeyde pozitif iliski
(r=0,35, p<.01); “Tevazu” ile orta diizeyde pozitif iliski (r=0,32, p<.01); “Sorumlu
Yoneticilik” ile orta diizeyde pozitif iliski (r=0,41, p<.01); “Hesap Verebilirlik” ile zay1f
diizeyde pozitif iliski (r=0,25, p<.01); “Cesaret” ile zayif diizeyde pozitif iliski (r=0,26,
p<.01) bulunurken “Iyimserlik” ile “Affetme” arasinda herhangi bir iliski elde
edilememistir (p>.05).

Psikolojik sermayenin boyutlarindan biri olan “Umut” boyutu ile Hizmetkar
Liderlik boyutlarindan “Affetme” boyutu disinda tiim alt boyutlar arasinda pozitif ve

anlamli bir iliski oldugu goriilmistiir. “Umut” ile “Gliglendirme” arasinda orta diizeyde
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pozitif iligki (r=0,41, p<.01); “Geri Durma” ile orta diizeyde pozitif iligki (r=0,33,
p<.01); Sorumlu Yoneticilik” ile orta diizeyde pozitif iliski (r=0,31, p<.01); “Hesap
Verebilirlik” ile orta diizeyde pozitif iliski (r=0,42, p<.01); “Cesaret” ile zayif diizeyde
pozitif iliski (r=0,22, p<.01); “Tevazu” ile zayif diizeyde pozitif iligski (r=0,28, p<.01)
bulunurken “Umut” ile “Affetme” arasinda herhangi bir iliski elde edilememistir

(p>.05).

Psikolojik sermayenin boyutlarindan biri olan “Yeterlilik” boyutu ile Hizmetkar
Liderlik boyutlarindan “Affetme” ve “Tevazu” boyutu diginda tiim alt boyutlar arasinda
pozitif ve anlamh bir iliski oldugu gorilmiistiir. “Yeterlilik” ile “Hesap Verebilirlik”
arasinda orta diizeyde pozitif iligski (r=0,33, p<.01); “Gii¢lendirme” ile zayif diizeyde
pozitif iliski (r=0,23, p<.01); “Geri Durma” ile zayif diizeyde pozitif iligki (r=0,13,
p<.05); Sorumlu Yoneticilik” ile zayif diizeyde pozitif iliski (r=0,18, p<.01); “Cesaret”
ile zayif diizeyde pozitif iliski (r=0,13, p<.05) bulunurken; “Yeterlilik” ile “Tevazu”
(p>.05) ve “Affetme” (p>.05) arasinda herhangi bir iliski gdzlemlenmemistir.

Psikolojik sermayenin boyutlarindan biri olan “Dayanmiklilik” boyutu ile
Hizmetkar Liderlik boyutlarindan “Affetme” boyutu disinda tiim alt boyutlar arasinda
pozitif ve anlamli bir iliski oldugu gorilmiistiir. “Dayaniklilik” ile “Giiglendirme”
(r=0,21, p<.01), “Geri Durma” (r=0,18, p<.01), “Hesap Verebilirlik” (r=0,29, p<.01),
“Cesaret” (r=0,20, p<.01), “Tevazu” (r=0,17, p<.01) ve “Sorumlu Yoneticilik” (r=0,21,
p<.01) arasinda zayif ve pozitif iliski bulunurken; “Dayaniklilik” ile “Affetme”

(p>.05)arasinda herhangi bir iliski bulunmamaktadir.

Sonuglara gore H19 kismen kabul edilmistir. Korelasyon Analizlerine iligkin

veriler Tablo 34’te 6zetlenmistir.
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Tablo 34. Hizmetkar Liderlik ve Psikolojik Sermaye Alt Boyutlarina iliskin Korelasyon Analizleri Sonuclar

Hizmetkar Liderlik Boyutlar1

A . . Hesap NUTIT
Psikolojik Sermaye Boyutlar1 Giiclendirme Geri Durma Verebilirlik Affetme | Cesaret | Tevazu Sorumlu Yo6neticilik
Correlation 0,34 0,35 0,25 0,04 0,26 0,32 0,41
Iyimserlik Sig. (2-tailed) | 0,00 0,00 0,00 0,54 0,00 0,00 0,00
N 244 244 244 244 244 244 244
Correlation 0,41 0,33 0,42 0,10 0,22 0,28 0,31
Umut Sig. (2-tailed) 0,00 0,00 0,00 0,13 0,00 0,00 0,00
N 244 244 244 244 244 244 244
Correlation 0,23 0,13 0,33 -0,04 0,13 0,08 0,18
Yeterlilik Sia. (2-tailed) 0.00 0.05 0.00 0.57 0,04 0,22 0,00
N 244 244 244 244 244 244 244
Correlation 0,21 0,18 0,29 0,05 0,20 0,17 0,21
Dayaniklilik  gjq. (2-tailed) | 0,00 0,01 0,00 0,39 0,00 0,01 0,00
N 244 244 244 244 244 244 244

**, Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlhidir (2-uglu).

*. Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir (2-ugludur).
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H20: Amirlerin algilanan Hizmetkar Liderlik Davramislari, katilimcilarin

Psikolojik Sermaye Diizeylerinin anlamli bir yordayicisidir.

Amirlerin algilanan Hizmetkar Liderlik Davraniglari, katilimcilarin Psikolojik
Sermaye Diizeylerinin anlamli bir yordayicisi olup olmadigini incelemek amaciyla basit

regresyon analizi gergeklestirilmistir.

Analiz sonuclarma gore, amirlerin algilanan hizmetkar liderlik davranislarinin,
katilimecilarin psikolojik sermaye diizeylerinin anlamli bir yordayicisidir, R=0,353,
R?=0,124, F(1, 242)=34,401, p<.01. Psikolojik sermaye diizeylerine iliskin toplam
varyansin %12’sinin amirlerin algilanan hizmetkar liderlik davraniglar: ile agiklandigi

ifade edilebilir.

Tablo 35. Amirlerin Hizmetkar Liderlik Davramslarinin, Katihmcilarin

Psikolojik Sermayeleri Uzerindeki Etkisi

Hizmetkar Liderlik
Davraniglari R R Square B p F
(Bagimsiz Degisken)

Psikolojik Sermaye
(Bagumli Degisken) 0,353 0,124 ,230 0,000 34,401

H21: Amirlerin algilanan Hizmetkar Liderlik alt boyutlari, katilimcilarin

Psikolojik Sermaye alt boyutlarmmin anlamli bir yordayicisidir.

Amirlerin algilanan Hizmetkar Liderlik Davraniglarmm alt boyutlari,
katilimcilarin  Psikolojik Sermaye alt boyutlarmin anlamli bir yordayicisi olup
olmadigmi incelemek amaciyla alt boyutlar arasinda basit regresyon analizi

gerceklestirilmistir.

Tablo 36. “Gii¢glendirme”nin Psikolojik Sermaye Alt Boyutlar1 Uzerindeki
Etkisi

Bagimsiz Degisken R R Square B p F

Tyimserlik 0,33 0,109 0,217 0,000 29,484
Umut 0,383 0,147 0,224 0,000 41,596
Yeterlilik 0,236 0,056 0,132 0,000 14,296
Dayaniklilik 0,206 0,042 0,116 0,001 10,681
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Analiz sonuglarma gore, amirlerin Hizmetkar Liderlik Olgeginin alt
boyutlarindan olan “Gii¢lendirme” davranislari, katilimcilarin Psikolojik Sermaye
Olgeginin alt boyutlarindan olan “Iyimserlik” boyutunun anlamli bir yordayicisidir,
R=0,330, R220,109, F(1, 242)=29,484, p<.01. Katilimcilarin “Iyimserlik” diizeylerine
iliskin toplam varyansin %]11’inin amirlerin “Gii¢lendirme” davraniglar1 ile agiklandigi

ifade edilebilir.

Analiz sonuglarina gore, amirlerin “Giiglendirme” davraniglari, katilimcilarin
“Umut” diizeylerinin anlaml1 bir yordayicisidir, R=0,383, R?=0,147, F(1, 242)=41,596,
p<.01. Katilimcilarin “Umut” diizeylerine iliskin toplam varyansin %15’inin amirlerin

“Gliclendirme” davranislari ile agiklandigi ifade edilebilir.

Analiz sonuglarina gore, amirlerin “Gli¢lendirme” davranislari, katilimcilarin
“Yeterlilik” diizeylerinin anlamli bir yordayicisidir, R=0,236, R?=0,056, F(1,
242)=14,296, p<.01. Katilimcilarin “Yeterlilik” diizeylerine iliskin toplam varyansin

%6’smm amirlerin “Gli¢lendirme” davranislari ile agiklandig1 ifade edilebilir.

Analiz sonuglarmma gore, amirlerin “Giiglendirme” davraniglari, katilimcilarin
“Dayaniklilik” diizeylerinin anlamli bir yordayicisidir, R=0,206, R?=0,042, F(1,
242)=10,681, p<.01. Katilimcilarin “Dayaniklilik” diizeylerine iliskin toplam varyansin

%4’linlin amirlerin “Giiglendirme” davraniglari ile a¢iklandig1 ifade edilebilir.

Tablo 37. “Geri Durma”nin Psikolojik Sermaye Alt Boyutlar1 Uzerindeki
Etkisi

Bagimsiz Degisken R R Square B p F

Tyimserlik 0,356 0,127 0,22 0,000 35,097
Umut 0,315 0,099 0,173 0,000 26,598
Yeterlilik 0,14 0,019 0,073 0,029 4,809
Dayaniklilik 0,17 0,029 0,09 0,008 7,243

Analizlere gore, “Geri Durma” davraniglari, katilmcilarm “Iyimserlik”
diizeylerinin anlamli bir yordayicisidir, R=0,356, R220,127, F(1, 242)=35,097, p<.01.
Katilimeilarin “lyimserlik” diizeylerine iliskin toplam varyansin %13’iiniin amirlerin

“Geri Durma” davraniglari ile agiklandigi ifade edilebilir.
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Analiz sonuglarma gore, amirlerin “Geri Durma” davraniglari, katilimcilarin
“Umut” diizeylerinin anlaml bir yordayicisidir, R=0,315, R?=0,099, F(1, 242)=26,598,
p<.01. Katilimcilarin “Umut” diizeylerine iliskin toplam varyansin %10 unun amirlerin

“Geri Durma” davranislari ile aciklandig ifade edilebilir.

Analiz sonuglarma gore, amirlerin “Geri Durma” davraniglari, katilimcilarin
“Yeterlilik” diizeylerinin anlamli bir yordayicisidir, R=0,140, R?=0,019, F(1,
242)=4,809, p<.05. Katilimcilarin “Yeterlilik” diizeylerine iliskin toplam varyansin

%2’sinin amirlerin “Geri Durma” davranislari ile agiklandig1 ifade edilebilir.

Analiz sonuglarina gore, amirlerin “Geri Durma” davraniglari, katilimcilarin
“Dayanikhlik” diizeylerinin anlamli bir yordayicisidir, R=0,170, R?=0,029, F(1,
242)=7,243, p<.01. Katilimcilarin “Dayaniklilik” diizeylerine iliskin toplam varyansin

%3’1linlin amirlerin “Geri Durma” davranislar1 ile agiklandigi ifade edilebilir.

Tablo 38. “Hesap Verebilirlik” Boyutunun Psikolojik Sermaye Alt
Boyutlar1 Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz Degisken R R Square B p F

Tyimserlik 0,297 0,088 0,288 0,000 23,495
Umut 0,489 0,239 0,421 0,000 76,096
Yeterlilik 0,38 0,144 0,311 0,000 40,808
Dayaniklilik 0,355 0,126 0,295 0,000 34,829

Amirlerin  “Hesap  Verebilirlik”  diizeyleri, katilimcilarm  “lyimserlik”
diizeylerinin anlamli bir yordayicisidir, R=0,297, R?=0,088, F(1, 242)=23,495, p<.01.
Katilimeilarin “lyimserlik” diizeylerine iliskin toplam varyansm %9’unun amirlerin

“Hesap Verebilirlik” davranislari ile agiklandigi ifade edilebilir.

Amirlerin “Hesap Verebilirlik” diizeyleri, katilimecilarin “Umut” diizeylerinin
anlaml1 bir yordayicisidir, R=0,489, R?=0,239, F (1, 242)=76,096, p<.01. Katilimcilarin
“Umut” diizeylerine iliskin toplam varyansin %24 liniin amirlerin “Hesap Verebilirlik”

davranislar ile agiklandigi ifade edilebilir.

Amirlerin  “Hesap  Verebilirlik”  diizeyleri, katiimcilarin  “Yeterlilik”

diizeylerinin anlamli bir yordayicisidir, R=0,380, R220,144, F(1, 242)=40,808, p<.01.
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Katilimeilarin “Yeterlilik” diizeylerine iliskin toplam varyansin %14 {inlin amirlerin

“Hesap Verebilirlik” davranislar1 ile agiklandig: ifade edilebilir.

Amirlerin  “Hesap Verebilirlik” diizeyleri, katilimcilarm “Dayaniklilik”
diizeylerinin anlamli bir yordayicisidir, R=0,355, R?=0,126, F(1, 242)=34,829, p<.01.
Katilimeilarin “Dayaniklilik” diizeylerine iligkin toplam varyansin %13 {iniin amirlerin

“Hesap Verebilirlik” davranislari ile agiklandigi ifade edilebilir.

Tablo 39. “Cesaret” Boyutunun Psikolojik Sermaye Alt Boyutlar:
Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz Degisken R R Square B p F

Iyimserlik 0,268 0,072 0,148 0,000 18,744
Umut 0,223 0,05 0,391 0,000 12,627
Yeterlilik 0,147 0,022 0,27 0,022 5,328
Dayaniklilik 0,068 0,028 0,305 0,009 7,305

Amirlerin “Cesaret” diizeyleri, katilimcilarm “Iyimserlik” diizeylerinin anlamli
bir yordayicisidir, R=0,268, R?=0,072, F(1, 242)=18,744, p<.0l. Katilimcilarin
“Iyimserlik” diizeylerine iliskin toplam varyansin %7’sinin amirlerin “Cesaret”

davranislari ile agiklandigi ifade edilebilir.

Amirlerin “Cesaret” diizeyleri, katilimcilarin “Umut” diizeylerinin anlamli bir
yordayicisidir, R=0,223, R?=0,050, F(1, 242)=12,627, p<.01. Katiimcilarin “Umut”
diizeylerine iligkin toplam varyansmn %5 ’inin amirlerin “Cesaret” davranislar1 ile

aciklandigi ifade edilebilir.

Amirlerin “Cesaret” diizeyleri, katilimcilarin “Yeterlilik” diizeylerinin anlam
bir yordayicisidir, R=0,147, RZZO,OZZ, F(1, 242)=5,328, p<.01. Katilimcilarin
“Yeterlilik” diizeylerine iligkin toplam varyansin 9%2’sinin amirlerin “Cesaret”

davranislar ile agiklandigi ifade edilebilir.

Amirlerin “Cesaret” diizeyleri, katilimcilarm “Dayaniklilik” diizeylerinin
anlamli bir yordayicisidir, R=0,068, R?=0,028, F(1, 242)=7,305, p<.01. Katilimecilarin
“Dayaniklilik” diizeylerine iliskin toplam varyansin %3’linlin amirlerin “Cesaret”

davranislar ile agiklandig1 ifade edilebilir.
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Tablo 40. “Tevazu” Boyutunun Psikolojik Sermaye Alt Boyutlar
Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz Degisken R R Square B p F
Iyimserlik 0,333 0,111 0,464 0,000 30,276
Umut 0,278 0,077 0,435 0,000 20,232
Yeterlilik 0,142 0,02 0,233 0,027 4,97
Dayaniklilik 0,182 0,033 0,295 0,004 8,252

Amirlerin “Tevazu” diizeyleri, katilimcilarm “Iyimserlik” diizeylerinin anlamli
bir yordayicisidir, R=0,333, R?=0,111, F(1, 242)=30,276, p<.0l. Katilimcilarin
“Iyimserlik” diizeylerine iliskin toplam varyansm %11’inin amirlerin “Tevazu”

davraniglari ile agiklandig1 ifade edilebilir.

Amirlerin “Tevazu” diizeyleri, katilimcilarin “Umut” diizeylerinin anlamli bir
yordayicisidir, R=0,278, R?=0,077, F(1, 242)=20,232, p<.01. Katihmcilarin “Umut”
diizeylerine iligkin toplam varyansin %8’inin amirlerin “Tevazu” davraniglart ile

aciklandig ifade edilebilir.

Amirlerin “Tevazu” diizeyleri, katilimcilarm “Yeterlilik” diizeylerinin anlamli
bir yordayicisidir, R=0,142, R?=0,020, F(1, 242)=4,970, p<.05. Katilimcilarin
“Yeterlilik” diizeylerine iliskin toplam varyansin %2’sinin amirlerin “Tevazu”

davranislari ile agiklandigi ifade edilebilir.

Amirlerin “Tevazu” diizeyleri, katilimcilarin “Dayaniklilik”  diizeylerinin
anlaml bir yordayicisidir, R=0,182, R?=0,033, F(1, 242)=8,252, p<.05. Katilimcilarin
“Dayaniklilik” diizeylerine iliskin toplam varyansin %3’liniin amirlerin “Tevazu”

davranislari ile agiklandigi ifade edilebilir.
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Tablo 41. “Sorumlu Yoénetici” Boyutunun Psikolojik Sermaye Alt Boyutlar:
Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz Degisken R R Square B p F

Iyimserlik 0,383 0,154 0,601 0,000 44,144
Umut 0,316 0,10 0,544 0,000 26,882
Yeterlilik 0,199 0,04 0,36 0,002 9,982
Dayaniklilik 0,205 0,042 0,366 0,001 10,617

Amirlerin ~ “Sorumlu  Yoénetici”  diizeyleri, katilmcilarin  “Iyimserlik”
diizeylerinin anlamli bir yordayicisidir, R=0,383, R?=0,154, F(1, 242)=44,144, p<.05.
Katilimecilarin “Iyimserlik” diizeylerine iliskin toplam varyansin %15’inin amirlerin

“Sorumlu Yonetici” davranislar ile agiklandigi ifade edilebilir.

Amirlerin “Sorumlu Yonetici” diizeyleri, katilimcilarin “Umut” diizeylerinin
anlamli bir yordayicisidir, R=0,316, R?=0,010, F(1, 242)=26,882, p<.05. Katilimcilarin
“Umut” diizeylerine iliskin toplam varyansin %10’unun amirlerin “Sorumlu Y 6netici”

davranislar1 ile agiklandigi ifade edilebilir.

Amirlerin “Sorumlu Yo6netici” diizeyleri, katilimcilarin “Yeterlilik” diizeylerinin
anlaml bir yordayicisidir, R=0,199, R?=0,040, F(1, 242)=9,982, p<.05. Katilimcilarin
“Yeterlilik” diizeylerine iliskin toplam varyansin %4’liniin amirlerin “Sorumlu

Yonetici” davraniglari ile agiklandigi ifade edilebilir.

Amirlerin = “Sorumlu  Yonetici” diizeyleri, katilimcilarin = “Dayaniklilik”
diizeylerinin anlamli bir yordayicisidir, R=0,205, R?=0,042, F(1, 242)=10,617, p<.05.
Katilimcilarin “Dayaniklilik” diizeylerine iligskin toplam varyansin %4 {iniin amirlerin

“Sorumlu Yonetici” davraniglari ile agiklandigi ifade edilebilir.

Hizmetkar Liderligin alt boyutlarindan biri olan “Affetme” boyutunun,
Psikolojik Sermaye Boyutlarindan higbirinin {izerinde etkisi olmadig: tespit edilmistir

(p>.05).
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Tablo 42. Hizmetkar Liderligin Tiim Alt Boyutlarinin Psikolojik Sermaye
Alt Boyutlan1 Uzerindeki Etkisi (Ozet Tablo)

HLA Bagimsiz R 0 =
Alt Boyutlar1 Degigkenler Square
Tyimserlik 0,33 0,109 0,217 0,000 29,484
Giiclendirme Umut_ _ 0,383 0,147 0,224 0,000 41,596
Yeterlilik 0,236 0,056 0,132 0,000 14,296
Dayaniklilik 0,206 0,042 0,116 0,001 10,681
Tyimserlik 0,356 0,127 0,22 0,000 35,097
Geri Durma Umut_ _ 0,315 0,099 0,173 0,000 26,598
Yeterlilik 0,14 0,019 0,073 0,029 4,809
Dayaniklhilikk 0,17 0,029 0,09 0,008 7,243
Tyimserlik 0,297 0,088 0,288 0,000 23,495
Hesap Umut 0,489 0,239 0421 0,000 76,096
Verebilirlik Yeterlilik 0,38 0,144 0,311 0,000 40,808
Dayaniklililk 0,355 0,126 0,295 0,000 34,829
Tyimserlik
Umut ]
Affetme yeterlilik Etki Yok
Dayaniklilik
Iyimserlik 0,268 0,072 0,148 0,000 18,744
Cesaret Umut. . 0,223 0,05 0,391 0,000 12,627
Yeterlilik 0,147 0,022 0,27 0,022 5,328
Dayaniklilik 0,068 0,028 0,305 0,009 7,305
Iyimserlik 0,333 0,111 0,464 0,000 30,276
Tevazl Umut 0,278 0,077 0435 0,000 20,232
Yeterlilik 0,142 0,02 0,233 0,027 4,970
Dayaniklililk 0,182 0,033 0,295 0,004 8,252
Iyimserlik 0,383 0,154 0,601 0,000 44,144
Sorumlu Yénetici Umut. . 0,316 0,10 0,544 0,000 26,882
Yeterlilik 0,199 0,04 0,36 0,002 9,982
Dayaniklilik 0,205 0,042 0,366 0,001 10,617
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Bu yiiksek lisans tezinde 6zel sektorde calisan yoneticilerin Hizmetkar Liderlik
davraniglarinin, calisanlarin Psikolojik Sermayeleri iizerindeki etkisi incelenmistir.
Gliniimiiziin ve gelecegin c¢aligma kosullar1 diisiiniildiigiinde Psikolojik Sermayesi
yiiksek olan bireylerin ve bu bireyleri daha iyi olmalar1 i¢in destekleyecek liderlerin
varligina ihtiyag duyulacagi diisiiniilmektedir. Bu sebeple liderlerin Hizmetkar Liderlik
davranislar1 ile calisanlarin Psikolojik Sermayeleri arasinda bir iliski oldugu ve
Hizmetkar Liderlik Davraniglarinin ¢alisanlarin Psikolojik Sermayeleri lizerinde bir

etkisi olduguna iliskin hipotezlerin bilimsel olarak test edilmesi amaglanmaistir.

Bu calisma ii¢ boliimden olusmaktadir. Ik bdlimde, Hizmetkar Liderlik; ikinci
boliimde ise Psikolojik Sermaye ile ilgili literatiirdeki bilgilere yer verilmistir. Ugiincii

boliimde, ¢calismanin hipotezleri analiz edilmis ve sonuglarindan bahsedilmistir.

Arastirmaya cesitli sektorlerde faaliyet gosteren 6zel sektor calisanlari dahil
edilmistir. Kamu sektorii ¢alisanlar1 arastrmanin  kapsami disinda tutulmustur.
Arastrmanin analizleri 244 katilimcmin verdigi cevaplar iizerinden, SPSS 16.0

programi ile gergeklestirilmistir.

Katilimcilarm 138’1 kadmlardan  (%56,6), 106’s1 erkeklerden (43,4)
olusmaktadir. Orneklemin cinsiyet acisindan dengeli dagildig1 sdylenebilmektedir.
Katilimeilarm yas ortalamasi 31,62°dir. Arastirmaya en az On Lisans mezunu kisiler
dahil edilmistir. Orneklemin %61,5°1 Lisans mezunudur. Katilimcilarin lider olarak
degerlendirdikleri amirlerinin 155’1 (%63,5) erkek olup, 89’u (9%36,5) kadindir. Kadin

liderlerin orani, erkeklere gore daha azdur.

Calismada, amirlerin Hizmetkar Liderlik davranislarimi 6l¢iimlemek i¢cin Van
Dierendonck ve Nuijten (2011) tarafindan gelistirilen ve Duyan (2012) tarafindan
Tiirkce gecerlilik ve giivenilirlik calismasi yapilan “Hizmetkar Liderlik Anketi-HLA”
kullanilmustir. Psikolojik sermayeyi 6lgmek amaciyla Luthans ve arkadaslar1 (2007)
tarafindan gelistirilen ve Cetin ve Basim (2012) tarafindan Tiirkce gecerlik ve
giivenilirlik calismasi yapilan “Psikolojik Sermaye Olgegi” kullamilmistir. Anket verileri
cevrimici anket lizerinden elde edilmis olup, istatistiksel analizler SPSS 16.0 programi

ile gerceklestirilmistir.
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Calismanin iiglincli bolimiinde ilk olarak Hizmetkar Liderlik Anketi ve
Psikolojik Sermaye Olceginden elde edilen puanlarm demografik degiskenlere gore

ortalamalar1 kargilastirilmistir.

Analiz sonuglarina gore psikolojik sermayenin yeterlilik boyutunda kadimlarin
ortalamalar1 erkeklere gore daha yiiksektir. Buna gore HI hipotezi kismen kabul
edilmistir. Yiiksek yeterlilige sahip bireylerin, kendilerini daha yeterli bulduklarini ve
kendilerine giivendiklerini séylemek mimkiindir (Akt:Kiimbiil Giiler, 2012;146).
Kadmlarin yeterlilik puanlarinin erkeklere gore daha yiiksek olmasmin sebebi is
hayatinda erkeklere gore daha fazla miicadele ile karsilasmasi ve engellerin iistesinden
gelmesi, bunun sonucunda da kendilerine olan giivenlerinin artmasi olabilir. Diger bir
sebep ise kadmlarin aile hayatim1 ve kariyer yolculuklarini birlikte yiirtitmeleri
gerektiginden erkeklerden daha fazla yeterliliklerini sinayacaklar1 konular ile yiiz yiize

gelebilme ihtimalleri olabilir.

Psikolojik sermaye diizeylerinin medeni durum, egitim diizeyi, meslek, sektor ve
calisilan departmana gore farklilagsmadigi tespit edilmistir. Buna gore H2, H3, H4, H5
ve H6 hipotezleri reddedilmistir.

Psikolojik sermaye diizeylerinin katilimcilarin deneyimlerine gore farklilastigi,
ancak bu farkliligm belirli deneyim yillar1 arasinda oldugu tespit edilmistir. Analiz
sonuglarma gore 16-20 yil ve 20 yil {izerinde deneyime sahip olanlarin, psikolojik
sermaye genel ortalamalar1 ve umut diizeyleri 0-2 yil, 3-5 yil ve 6-10 yil arasinda
deneyime sahip olan bireylerden daha yiiksektir. Yukarida s6z edildigi gibi, umut
diizeyi bireylerin hedeflerine ulasmak icin farkli yollar iiretebilmesine isaret ettiginden
bunun deneyim ile artmas1 olasilig1 diistiniilmektedir. Psikolojik sermayenin diger boyut
ortalamalar1 deneyime gore farklilasmamaktadir. Analiz sonuglarina gére H7 kismen

kabul edilmistir.

Analizler sonucunda, bireylerin psikolojik sermaye diizeylerinin mevcut
kurumlarindaki c¢aligma siireleri ve amirlerinin cinsiyetlerine gore farklilasmadigi

goriilmiistiir. Buna gore H8 ve H9 hipotezleri reddedilmistir.

Analizler sonucunda elde edilen diger bilgi de psikolojik sermayenin bazi
boyutlarinin, katilimcilarin amirlerinin yoneticilik diizeylerine gore farklilik gosterdigi

olmustur. CEO diizeyindeki amirler ile direkt olarak caliganlarin psikolojik sermaye
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diizeyleri, ilk ve orta kademe yoneticiler ile direkt calisanlarin psikolojik sermaye
diizeyleri daha yiiksektir. Psikolojik sermayenin hangi alt boyutlar1 arasinda bu
farkliligin oldugu ayrica incelenmistir. Yapilan analizlere; direkt CEO’ya bagl olarak
calisan katilimcilarin yeterlilik ve dayaniklilik puanlari, ilk ve orta kademe yoneticilerle

calisanlardan daha yiiksektir. Buna gére H10 kismen kabul edilmistir.

Psikolojik sermaye ve boyutlarindan elde edilen puanlarin, katilimcilarin
amirlerinin yoneticilik kidemlerine gore farklilik gosterip gdstermedigi incelenmistir.
Analizlere gore amirlerinin yoOneticilik yapma siiresi 6 — 10 yil arasinda olan
katilimeilarin iyimserlik diizeyleri; amirlerinin yoneticilik yapma siire 3 — 5 y1l arasinda
olan katilimcilarin iyimserlik diizeylerinden daha yiiksektir. Amirlerinin ydneticilik
stiresi 10 yil lizerinde olan katilimcilarin umut, yeterlilik ve dayaniklilik puanlari,
amirlerinin yoneticilik siiresi 3 — 5 yil arasinda olan katilimcilarin puanlarindan daha
yiiksektir. Ayni sekilde, amirlerinin ydneticilik siiresti 6 — 10 yil arasinda olan
katilimeilarin umut, yeterlilik ve dayaniklilik puanlari, amirlerinin yoneticilik siiresi 3 —
5 yil arasinda olan katilimcilarin puanlarindan daha yiiksek oldugu bulunmustur. Buna
gore, amirlerinin yoneticilik yapma deneyimleri yiliksek olan amirlerin ¢alisanlarmin
umut, yeterlilik ve dayaniklilik psikolojik sermaye alt boyutlarinda daha iyi olduklar1
sOylenebilmektedir. Bunlarin yani swra, 6 — 10 yil ve 10 yil iizerinde yoneticilik
deneyimine sahip amirlerin ¢alisanlarinin umut puanlar, 0 — 2 yil yoneticilik
deneyimine sahip amirlerin ¢alisanlarinin umut puanlarmdan daha yiiksektir. Bu bilgiler

dogrultusunda H11 kismen kabul edilmistir.

Bireylerin mevcuttaki amirleriyle ¢alisma siirelerine gore psikolojik sermaye

ortalamalar1 karsilastirildiginda herhangi bir farklilik olmadig1 goriilmiistiir. Buna gore

H12 reddedilmistir.

Hizmetkar liderlik anketinden elde edilen puanlar, katilimcilarin amirlerinin
cinsiyetine, yoneticilik diizeylerine, yoneticilik kidemlerine, amirleriyle birlikte ¢alisma
stirelerine, ¢alistiklar1  departmanlara ve calistiklar1 sektorlere gore farklilik

gostermemektedir. H13, H14, H15, H16, H17 ve H18 hipotezleri reddedilmistir.

Katilimcilarin  Psikolojik Sermayeleri ile amirlerinin algilanan Hizmetkar
Liderlik Puanlar1 arasinda iliski olup olmadigini test etmek amaciyla basit korelasyon
analizi yapilmistir. Analizin sonuglarma gore; katilimecilarin Psikolojik Sermaye
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diizeyleri ile amirlerinin algilanan Hizmetkar Liderlik davranislari arasinda pozitif ve
orta diizeyde anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir. Caliganlarin amirlerinin algilanan
hizmetkar liderlik davraniglart arttik¢a, calisanlarin psikolojik sermayelerinin arttigi

sOylenebilmektedir.

Psikolojik sermayenin “Iyimserlik” boyutu ile Hizmetkar Liderlik boyutlarmdan
“Affetme” boyutu diginda tiim alt boyutlar arasinda pozitif ve anlamli bir iligski oldugu
goriilmiistiir. “Iyimserlik” ile “Gii¢lendirme” arasinda orta diizeyde pozitif iliski; “Geri
Durma” ile orta diizeyde pozitif iliski; “Tevazu” ile orta diizeyde pozitif iligki;
“Sorumlu Yoneticilik” ile orta diizeyde pozitif iliski; “Hesap Verebilirlik” ile zayif
diizeyde pozitif iligki; “Cesaret” ile zayif diizeyde pozitif iligski elde edilmistir.

Psikolojik sermayenin “Umut” boyutu ile Hizmetkar Liderlik boyutlarindan
“Affetme” boyutu diginda tiim alt boyutlar arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu
gorilmiistir. “Umut” ile “Gliclendirme” arasinda orta diizeyde pozitif iliski; “Geri
Durma” ile orta diizeyde pozitif iligki; Sorumlu Yoneticilik” ile orta diizeyde pozitif
iligki; “Hesap Verebilirlik” ile orta diizeyde pozitif iliski; “Cesaret” ile zayif diizeyde

pozitif iliski; “Tevazu” ile zayif diizeyde pozitif iliski bulunmustur.

Psikolojik sermayenin “Yeterlilik” boyutu ile Hizmetkar Liderlik boyutlarindan
“Affetme” ve “Tevazu” boyutu disinda tiim alt boyutlar arasinda pozitif ve anlamli bir
iligki oldugu gorilmiistiir. “Yeterlilik” ile “Hesap Verebilirlik” arasinda orta diizeyde
pozitif iliski; “Gui¢lendirme” ile zayif diizeyde pozitif iliski; “Geri Durma” ile zayif
diizeyde pozitif iliski; Sorumlu Yoneticilik” ile zayif diizeyde pozitif iligki; “Cesaret”

ile zayif diizeyde pozitif iliski oldugu sonucu elde edilmistir.

Psikolojik  sermayenin “Dayaniklilik” boyutu ile Hizmetkar Liderlik
boyutlarindan “Affetme” boyutu disinda tiim alt boyutlar arasinda pozitif ve anlamli bir
iliski oldugu goriilmiistiir. “Dayaniklilik” ile “Gii¢lendirme”, “Geri Durma”, “Hesap
Verebilirlik”, “Cesaret”, “Tevazu” ve “Sorumlu Yoneticilik” arasinda zayif ve pozitif

iliski bulunmustur. Bu bilgiler dogrultusunda H19 hipotezi kismen kabul edilmistir.

Amirlerin algilanan Hizmetkar Liderlik Davranislari, katilimcilarin Psikolojik
Sermaye Diizeylerinin anlamli bir yordayicisi olup olmadigini incelemek amaciyla basit
regresyon analizi gergeklestirilmistir. Analiz sonuglarina gore, katilimcilarin psikolojik

sermaye diizeylerine iliskin toplam varyansin %12’sinin amirlerin algilanan hizmetkar
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liderlik davraniglari ile ag¢iklanabildigi goriilmistiir. Buna goére H20 hipotezi kabul
edilmistir.

Amirlerin algillanan Hizmetkar Liderlik Davraniglarmin alt boyutlari,
katiimcilarin - Psikolojik Sermaye alt boyutlarinin anlamli bir yordayicis1 olup
olmadigint incelemek amaciyla alt boyutlar arasinda basit regresyon analizleri
gerceklestirilmistir. Analiz sonucglarina gore Hizmetkar Liderlik boyutlarindan
“Affetme” boyutu disindaki tiim boyutlar, psikolojik sermayenin tiim boyutlarinin
anlamli bir yordayicisidir. Katilimeilarm “Iyimserlik” puanlarina iliskin toplam
varyansin %11’1; “Umut” puanlarma iliskin toplam varyansin %15°1; “Yeterlilik”
puanlarma iliskin toplam varyansin %6’s1 ve “Dayaniklilik” puanlarina iliskin toplam
varyansin %4’linlin amirlerinin “Gii¢clendirme” davranislar1 ile agiklandigi Hizmetkar

Liderlik davraniglar1 ile a¢iklandigi ifade edilebilir.

Katilimeilarm “lyimserlik” puanlarina iliskin toplam varyansin %13’ii; “Umut”
puanlarmna iliskin toplam varyansin %10’u; “Yeterlilik” puanlarmma iligkin toplam
varyansin %2’si ve “Dayaniklilik” puanlarma iliskin toplam varyansmn %3 {iniin

amirlerinin “Geri Durma” davraniglari ile agiklandig tespit edilmistir.

Katilimcilarm “Iyimserlik” puanlarma iliskin toplam varyansin %9’u; “Umut”
puanlarma iligkin toplam varyansin %24°1; “Yeterlilik” puanlarina iligkin toplam
varyansin %14’ ve “Dayaniklilik” puanlarma iliskin toplam varyansin %13 {iniin

amirlerinin “Hesap Verebilirlik” davranislar ile agiklandig: tespit edilmistir.

Katilimeilarin “Iyimserlik” puanlarma iligkin toplam varyansm %7’si; “Umut”
puanlarmma iliskin toplam varyansin %5°1; “Yeterlilik” puanlarma iligkin toplam
varyansin %2’si ve “Dayaniklilik” puanlarma iligkin toplam varyansm %3 ’iiniin

amirlerinin “Cesaret” davranislari ile agiklandig1 goriilmiistiir.

Katilimcilarin “Iyimserlik” puanlarina iliskin toplam varyansm %11°i; “Umut”
puanlarina iliskin toplam varyansin %8’1; “Yeterlilik” puanlarma iliskin toplam
varyansin  %2’si ve “Dayaniklilik” puanlarma ilisgkin toplam varyansin %3’iiniin

amirlerinin “Tevazu” davranislar1 ile agiklandigi tespit edilmistir.

Katilimcilarin “Iyimserlik” puanlarina iliskin toplam varyansm %15°i; “Umut”

puanlarma iligkin toplam varyansin %10°2; “Yeterlilik” puanlarina iligkin toplam
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varyansin %4’ ve “Dayaniklilik” puanlarma iligkin toplam varyansin %4 iiniin

amirlerinin “Sorumlu Yonetici” davranislari ile agiklandigi tespit edilmistir.

Ozetle, calisma hayatindaki ¢alisanlarm Pozitif Psikolojik Sermaye diizeyleri
birlikte calistiklar1 amirlerinin  Hizmetkar Liderlik davranislarindan kismen
etkilenebildigi arastirma sonuglarindan ¢ikarilan bir bilgidir. Regresyon analizlerine
gore Hizmetkar Liderligin “Affetme” boyutu digindaki tiim boyutlarin; calisanlarin

psikolojik sermaye boyutlar lizerinde degisen oranlarda etkisi bulunmaktadir.

Bu ¢aligmada Hizmetkar Liderlik ile Psikolojik Sermaye arasindaki direkt iliski
incelenmistir. Ancak sirketlerde, liderlik yaklasimlarina etki eden pek cok faktor
bulunmaktadir. Bu faktorlerden birisinin Orgiit kiiltiirii olabilecegi diistiniilmektedir.
Calisanlarin psikolojik sermayeleri, liderlerinin davraniglarindan etkilendigi gibi; hem
calisanlarin psikolojik sermayeleri hem de amirlerin liderlik davramiglar1 iginde
bulunduklar1 o6rgiit kiiltiirtinden etkilenebilmektedir. Sonraki arastirmalarda kurum
kiiltliriiniin  1ki degisken arasindaki aracilik rolii incelenmesi bircok soruyu

aydinlatabilir.

Daha sonraki arastirmalar i¢in Onerilerden bir tanesi de Hizmetkar Liderlik
yaklasiminin ¢aliganlarin psikolojik sermayeleri iizerinde olumlu etkisi olup olmadigini
daha iyi anlayabilmek adina davramis temelli gelisim programm gelistirilebilecegidir.
Bu gelisim programina katilan ve Hizmetkar Liderlik yaklasimlar1 sergileyen

yoneticilerin ekiplerine, uygulama dncesinde ve sonrasinda PSO uygulanarak etkisi test

edilebilir.

Arastrmanin  bir takim kisithiliklart mevcuttur. Ilk olarak; katilimeilar,
amirlerinin ~ Hizmetkar  Liderlik = Davramiglarini  kendi  algilarma  gore
degerlendirmiglerdir. Buna gore, amirlerinin gercek Hizmetkar Liderlik davranislari
farkli  olabilmektedir.  Gelecekteki arastrmalarda, katilimcilarin  amirlerinin
davranislari1 degerlendirmelerinin yani sira; amirlerin kendilerine de Hizmetkar
Liderlik Anketi uygulanmasi yerinde olacaktir. Katilimcilarin algilari ile amirlerin kendi
algilar1 arasindaki farki gormek, sonuclara daha farkli perspektiften bakilmasini
saglayabilmektedir. Arastirmaya sadece Ozel sektorde calisanlar dahil edilmistir. Bu

durum, sonuglarin Tirkiye’deki tiim ¢alisma hayatinda olan bireylere genellenmemesi
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gerektigini gostermektedir. Gelecekteki arastirmalarda, kamu sektorii ile 6zel sektor

arasinda kiyaslama yapilmasi literatiire 151k tutacaktir.
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EKLER

EK 1. DEMOGRAFIK SORULAR

7

Pl

1 - Liitfen en uzun siire yagadigimz sehrin ismini yazimz.

2 - Cinsiyetiniz
Liitfen

3 - Yagimz:

L]

4 - Medeni Durumunuz:

5 - Egitim Durumunuz [en son mezun oldugunuz efitim derecesi):

| Liitfen Seciniz ¥ |

& - Mesleginiz nedir?

T - 5u an hangi sektdrde gahsiyorsunuz?

| Liitfen Seciniz v |

& - 5u an hangi departmanda gahsiyorsunuz?

9 - Toplam gahisma sireniz kag yildir?

10 - $u an gahshfmz kurumdaki, toplam galisma siireniz kag yildir?

]

100

11 - Su anda bagh oldugjunuz birinci amirinizin cinsiyetini seginiz.

12 - Su anda bagh oldugunuz birinci amirinizin ash olarak galisma siirenizi seginiz.

13 - Liitfen amirinizin meslegini belirtiniz.

14 - Amiriniz kag yildir yaneticilik yapmaktadir?
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EK 2. HIZMETKAR LIDERLIK ANKETI
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Amirim, beni yeteneklerimi giiglendirmem igin
2 .. 2 | 3] 4
cesaretlendirir.
3 | Amirim, kendimi gelistirmeme yardim eder. 1 2 4
4 Amirim, ek_1b_1n1 yeni fikirler gelistirmeleri i¢in 1 >l 3145
cesaretlendirir.
Amirim, kendini arka planda tutar ve dvgiiyli
5 o . - . 1 2 13|45
digerlerinin almasma izin verir.
6 | Amirim, yliriittiiglim isten beni sorumlu kilar. 1 2 13|45
Amirim, insanlari islerinde yaptiklar1 hatalar
7 ny Ny . 1 2 | 314 |5
yiiziinden stirekli elestirir.
8 Ar?!rlm, !(enQI amirinden gelecek destekten emin 1 >513]als
degilse bile risk alir.
9 | Amirim, elestirilerden ders alir. 1 213|415
10 {.Xmlrllm, biitliniin 1y1 olmasma dikkat etmenin 1 >l 3|45
Onemine vurgu yapar.
11 Amirim, b.apa' isimi kolaylastirmak i¢in gereken karar 1 >l 3|45
alma yetkisini tanir.
12 Amirim, bagkalar1 i¢in yaptiklarmdan dolay1 higbir 1 513 4ls
0diil ya da itibar beklemez.
13 | Amirim beni, kendi performansimdan sorumlu kilar. 1 2 3|45
14 Amirim, 1.§yer1nde kendisini kizdiranlara karsi sert bir 1 >l 3|45
tavir sergiler.
15 Amlrlm, risk alir ve yapilmasi gerektigini diistindiigi 1 >l 3|45
seyi yapar.
16 Amirim, kendi amirinin elestirilerinden ders almaya 1 sl 3|45
caligir.
17 | Amirim, uzun vadeli bir vizyona sahiptir. 1 2 | 3|45
Amirim, bir sorun karsisinda bana ne yapmam
18 | gerektigini soylemek yerine, ¢6ziime kendi kendime 1 2 |3 ]4]5
ulagsmam i¢in yardim eder.
19 Amirim, bir ig arkadasmin basarisina, 1 >l 3145

kendisininkinden daha ¢ok sevinir.
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20

Amirim, beni ve is arkadaslarimi, bir ig yiiritme
seklimizden sorumlu tutar.

21

Amirim, gegmiste yasanmis kotii olaylar: unutmakta
zorluk ceker.

22

Amirim, hatalarimi kendi amirine itiraf eder.

23

Amirim, igimizin toplumsal sorumluluk yoniine vurgu

yapar.

24

Amirim, yeni beceriler kazanmam i¢in pek ¢ok firsat
sunar.

25

Amirim, kendisininkinden farkh goriis ve
diisiincelerden ders almaya caligir.

26

Eger insanlar elestiri yaparlarsa, amirim bu
elestirilerden ders almaya calisir.
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EK 3. POZITIF PSIKOLOJIK SERMAYE OLCEGI
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1 Bu_a!'alar kendim i¢in belirledigim is amaglarimi yerine 11213l 4l 5
getiriyorum.
2 | Bir grup i arkadagima bir bilgi sunarken kendime giivenirim. 1/2|3|4|5
3 Calisma alanimda, hedefler/amaclar belirlemede kendime 112! 3l 4| 5
giivenirim.
Daha 6nceleri zorluklar yasadigim icin, isimdeki zor zamanlarin
4 | 1/2(3[4]5
iistesinden gelebilirim.
5 | Herhangi bir problemin ¢6ziimii i¢in bir¢ok yol vardir. 1/2|3|4|5
6 | Genellikle, isimdeki stresli seyleri sakin bir sekilde hallederim. 1/2(3[4]5
Isimde benim i¢in belirsizlikler oldugunda, her zaman en iyisini
7.7 1/2/3/4]5
Isterim.
8 | Eger zorunda kalirsam, isimde kendi basima yeterim. 1/2|3/4|5
Eger calisirken kendimi bir tikaniklik i¢inde bulursam, bundan
9 L 1/2/3/4]5
kurtulmak i¢in bir¢ok yol diistinebilirim.
10 | isimde bircok seyleri halledebilecegimi hissediyorum. 112|345
11 | isimle ilgili seylerin daima iyi tarafin1 goriiriim. 112|345
Yonetimin katildig1 toplantilarda kendi ¢calisma alanimi agiklarken
12 . . 1/2/3/4]|5
kendime giivenirim.
13 Uzun anemll bir probleme ¢6ziim bulmaya calisirken kendime 112! 3l 4| 5
giivenirim.
14 | Su anda, isimde kendimi ¢ok basarili olarak goriiyorum. 112/3/4|5
15 | Isimle ilgili gelecekte basima ne gelecegi konusunda iyimserimdir. | 1| 2| 3| 4| 5
16 | Isime “her seyde bir hayir vardir” seklinde yaklasiyorum. 1/2/3/4]5
17 | Su anda is amaglarimi sik1 bir sekilde takip ediyorum. 112(3/4]|5
Organizasyonun stratejisi konusundaki tartigmalara katkida
18 . . 1/2/3/4]5
bulunmada kendime giivenirim.
19 | Isimdeki zorluklar1 genellikle bir sekilde hallederim. 112|345
20 Organizasyon disindaki kisilerle (tedarikgiler, tiiketiciler vb.) 11213l 4l 5
problemleri tartigmak i¢in temas kurarken kendime gilivenirim.
21 | Mevcut is amaglarima ulasmak i¢in bir¢ok yol diislinebilirim. 112|345
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